A IWAK
‘ Institut fir Wirtschaft, Arbeit und Kultur
A 4

Zentrum der Goethe-Universitat Frankfurt am Main

Beschaftigungssituationen von Frauen —

Frauen in Fiihrungspositionen
IAB-Betriebspanel Report Hessen 2018

Anna C. Fischer

Dr. Christa Larsen

* * %
* *
HESSEN * *
\ * *

Hessisches Ministerium *oxk

=== ; alifizierungsoffensiv ,\‘ Bundesagentur fiir Arbeit
= jmm fur Wirtschaft, Energie, oot Sodns EUROPAISCHE UNION ualimnzierungsoriensive .
s Verkehr und Wohnen Fir die Menschen i He

Européischer Soziallonds MEEProgramme zur beruflichen Bildung Regionaldirektion Hessen

Gefordert aus Mitteln des Hessischen Ministeriums fiir Wirtschaft, Energie, Verkehr und Wohnen und der Europdischen Union —
Europdischer Sozialfonds sowie der Regionaldirektion Hessen der Bundesagentur fiir Arbeit







Inhaltsverzeichnis

T 1 =T 0¥ - N 1
1. Frauenanteil an Beschiaftigten und Qualifikationsstruktur...........ccoveeeeiiiieriirricccrrercereeeeeeees 2
1.1 Weiterhin viele Frauen in Beschaftigung — vorrangig in Dienstleistungsbetrieben...................... 3
1.2 Frauen bleiben in qualifizierten Tatigkeiten unterreprasentiert ........cccccoceeevecveeeeccieeeccciiee e, 6
2. Frauen in atypischer BesChaftigUung ......c.cccciiiiiuiiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiniieieineeisiessisisessisiesssssssssses 7
2.1 Teilzeitquote der Frauen SteIgt WEILEI .....ccuvivi it sree e e 7
2.2 Frauen haufiger befristet beschaftigt als MENNEr..........oocciiii i 9
3. Frauen in FUhrungspositionen ........cccciiiiuiiiiiiniiiiiniiiiiniiiimeiiemmssiesmsetiesmsiessesmsssssenssssens 10
3.1 Oberste Fihrungsebene: Frauen auf jeder vierten Position........ccccceeecieeeeeciiee e, 10
3.2 Frauen auf zweiter Filhrungsebene haufiger vertreten .........cccocceee e e, 12
4, RESUIMEE ....uiiiiiiiinnnnniiiiiiiiiiieieniiiiieiieetentsssssieisettereessssssiesseetessssssssssseeeesssssssssssssesessssssssssssssnes 13
5. Methodische HINWEISE........ccciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiceiecececccsercs et eees e es s e ssssssesenes 15

(ST I =T = T PN 16




Beschaftigungssituation von Frauen

Einleitung

Betriebe sind herausgefordert sich mit vielfaltigen internen und externen Anforderungen auseinander-
zusetzen. Ein gemeinsames Thema der Betriebe ist der Umgang mit alternden Belegschaften bei einer
gleichzeitigen Verknappung des Arbeitskrafteangebots auf dem deutschen Arbeitsmarkt.

Es wird damit gerechnet, dass Deutschland im Vergleich zu anderen entwickelten Volkswirtschaften in
den kommenden Jahren starker vom demografischen Wandel betroffen sein wird (vgl. Werding 2019:
4). Hierflr spricht, dass einerseits relativ geburtenstarke Jahrgange aus dem Erwerbsleben ausschei-
den, andererseits zahlenmaRig deutlich kleinere Jahrgange nachriicken. Die Arbeitsmarkt- und Be-
schaftigungspolitik spielt eine zentrale Rolle bei der Milderung der negativen Folgen des demografi-
schen Wandels. Als zentrale Stellschrauben gelten hierbei die Verlangerung der Lebensarbeitszeit, die
Ausweitung der Erwerbsbeteiligung von Frauen sowie gezielte Zuwanderung (vgl. Werding 2019: 12;
Stecker, Schnettler 2018: 468).

Die Betriebe reagieren auf politisch gesteuerte Anreize, gleichwohl entwickeln sie im Rahmen ihrer
Moglichkeiten individuelle Antworten, um sich fir die Zukunft zu risten. Eine etablierte Strategie der
Betriebe ist, angesichts des steigenden altersbedingten Ersatzbedarfs bei knappem Arbeitskrafteange-
bot, vermehrt in die Ausbildung zukiinftiger Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bzw. Fachkrafte zu in-
vestieren. lhr Engagement in duale Ausbildung ertéffnet den Betrieben dabei die Moglichkeit, junge
Menschen friihzeitig fir sich zu gewinnen. Die groRe Zahl der Studienanfangerinnen und Studienan-
fanger sowie die vielen unbesetzten Ausbildungsstellen verdeutlichen aber, dass der Trend zur Akade-
misierung ungebrochen anhilt. Hier sind Betriebe und Politik gleichermaRen gefragt, gemeinsam gute
Ideen und neue Strategien zu entwickeln, welche die verschiedenen Bedarfe berticksichtigen.

Wahrend bei einer dualen Berufsausbildung die Vermittlung von grundlegenden praxisbezogenen
Kenntnissen und Fertigkeiten im Fokus steht, dient die Weiterbildung im beruflichen Kontext der Ver-
mittlung spezifischer Kompetenzen bspw. in der Vorbereitung auf neue Aufgaben oder den Einsatz
neuer Anwendungen und Technologien im Betrieb. Angesichts sich wandelnder Rahmenbedingungen,
der fortschreitenden Digitalisierung und kiirzer werdenden Entwicklungs- sowie Innovationszyklen,
aber auch der Frage, wie dltere Beschaftigte weiterhin eingesetzt werden kdnnen, misste Weiterbil-
dung generell an Bedeutung gewinnen. Allerdings verdandert sich die Beteiligung an systematischer
Weiterbildung aller Beschéftigtengruppen bislang nur langsam. Die Wahrscheinlichkeit an formaler
Weiterbildung im Betrieb zu partizipieren, steht dabei in engem Zusammenhang mit dem Bildungs-
und dem Tatigkeitsniveau der Beschéftigten sowie den Weiterbildungsbedingungen im Betrieb (vgl.
bspw. Kleinert, Wolfel 2018: 12f).

Neben der Frage, wie die Leistungsbereitschaft der Beschaftigten geférdert werden kann, sind die Be-
triebe gefordert Anreize zu schaffen, um fiir bestimmte Personengruppen attraktiver zu werden.
Hierzu zahlt die verstarkte Integration von Frauen im klassischen Erwerbsalter sowohl in Vollzeit- als
auch in qualifizierte Teilzeitbeschaftigung und die Verkiirzung der familienbedingten Erwerbsunterbre-
chung (vgl. Hansen, Hauff 2019: 39). In der Weiterentwicklung von Arbeitszeitmodellen kann folglich
eine Chance liegen, den Lebensrealitdten einer Vielzahl von Frauen und Mannern besser gerecht zu
werden. Investitionen in neue Arbeitszeitmodelle, ein proaktives Talentmanagement sowie langfris-
tige Rekrutierungs- und Bindungsstrategien, auch mit Blick auf internationale Arbeitskrafte, gehéren
zu den strategischen Handlungsoptionen der Betriebe.
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Auf Grundlage des IAB-Betriebspanels 2018 werden fiir Hessen vier Einzelreporte erstellt. Die thema-
tischen Schwerpunkte der aktuellen Auswertungen liegen auf (1) dem Engagement der Betriebe in der
dualen Berufsausbildung und Weiterbildung, (2) der Verbreitung verschiedener Arbeitszeitmodelle in
den Betrieben Hessens, (3) der Beschaftigungssituation von Frauen und Frauen in Filhrungspositionen
sowie (4) den Personalbewegungen und offenen Stellen. Ziel der Berichte ist es, aktuelle und repra-
sentative Daten zu den Aktivitdten und dem Engagement der Betriebe bei der ErschlieBung von Be-
schéaftigungspotentialen in Hessen bereitzustellen.

Der vorliegende dritte Report fokussiert auf die Beschaftigungssituation von Frauen in den hessischen
Betrieben. Im ersten Kapitel wird zum einen berichtet, wie sich die Beschaftigtenzahlen der Frauen im
Zeitverlauf verandert haben. Zum anderen wird gezeigt, in welchen Bereichen Frauen besonders hau-
fig beschaftigt waren. Hieran anschliefend wird der Frauenanteil an atypischer Beschaftigung, vorran-
gig der Teilzeit, beleuchtet. Solange Fiihren in Teilzeit eine Ausnahme bleibt, wirkt sich eine Teilzeitta-
tigkeit unmittelbar auf die Karrierechancen aus — neben GehaltseinbulSen und einer geringeren Wei-
terbildungsbeteiligung. Besonderes Augenmerk wird, vor diesem Hintergrund, im dritten Kapitel auf
die Situation in den Fiihrungsetagen der Betriebe gelegt. Dabei wird neben der Frage, wie stark Frauen
in den Flihrungsetagen vertreten waren, auch Faktoren nachgegangen, die hierzu moglicherweise be-
glinstigend beigetragen haben. Der Report schlielfit mit einem zusammenfassenden Resiimee.

1. Frauenanteil an Beschaftigten und Qualifikationsstruktur

Frauen sind heute in groRerem Umfang erwerbstatig, als noch vor wenigen Jahren und kehren nach
Familienzeiten schneller und haufiger wieder in ihren Beruf zurlick — dies gilt vor allem dann, wenn
Betriebe auf familienfreundliche MaRnahmen setzen (vgl. Frodermann et al. 2019: 4). Ubernehmen
Frauen nach einer relativ kurzen Erwerbsunterbrechung wieder ihren alten Job, fillt der durch die Un-
terbrechung induzierte Verlust betriebsspezifischen Humankapitals nachgewiesenermalien gering aus
(ebd.). Aber nicht nur aus diesem Grund lohnt es sich fiir die Betriebe, vereinbarkeitsférdernde MaR-
nahmen zu implementieren. Auch im Wettbewerb um Arbeitskrifte werden familienfreundliche Rah-
menbedingungen als vorteilhaft interpretiert (vgl. BMFSFJ Erfolgsfaktor Familie). Solange die Haus-
und Familienarbeit ungleich zwischen den Geschlechtern verteilt bleibt (vgl. bspw. EIGE 2019: 15f), gilt
dies insbesondere fiir Frauen. Betriebe sind sensibilisiert und reagieren auf diese Umstdnde. Ergeb-
nisse des |IAB-Betriebspanels aus dem Jahr 2016 weisen auch in Hessen darauf hin, dass sich der Stel-
lenwert von vereinbarkeitsfordernden MalRnahmen in den Betrieben verdandert hat: Jeder dritte Be-
trieb hatte entsprechende MalRnahmen bestétigt, wahrend im Jahr 2012 die Zustimmung noch bei 30
Prozent lag. Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die Chancengleichheit von Mannern
und Frauen zu verbessern, setzten die Betriebe besonders haufig auf eine flexiblere Arbeitszeitgestal-
tung. In diesem Zusammenhang wurden flexible Arbeitszeiten, Arbeitszeitkonten, Telearbeit, Home-
Office oder familienfreundliche Teilzeitmodelle als angewendete MaRnahmen genannt (vgl. Fischer/
Larsen 2017: 20). Im Zeitraum seit 2004 hat sich zudem die Unterstltzung der Betriebe bei der Kinder-
betreuung bzw. die finanzielle Beteiligung bei der Kinderbetreuung deutlich weiterentwickelt. Betei-
ligten sich 2004 und 2008 lediglich 1 Prozent der Betriebe, so waren es 2012 bereits fiinfmal so viele
Betriebe. Bis 2016 stieg dieser Anteil weiter auf 8 Prozent (ebd.: 22). Mit den aufgefiihrten MaRnah-
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men ist eine erste Richtung zur Starkung von Chancengleichheit und Frauenférderung gesetzt. Den-
noch gilt es diese Bemiihungen zu forcieren und weiterzuentwickeln, um eine vollstandige Gleichstel-
lung zwischen Mannern und Frauen herzustellen.

Im folgenden Abschnitt wird ein Uberblick {iber die Beschaftigungsbeteiligung von Frauen in den Be-
trieben Hessens gegeben. Neben Unterschieden zwischen den Wirtschaftszweigen und Betriebsgro-
Ren werden mit der Verbreitung mobilen Arbeitens und Arbeitszeitkonten weitere Faktoren in den
Blick genommen, die sich giinstig auf die Beschaftigungsbeteiligung von Frauen auswirken kénnen, da
sie als vereinbarkeitsfordernd gelten. In einem weiteren Abschnitt wird dariiber hinaus berichtet, wie
sich die Beteiligung der Frauen an qualifizierter Beschaftigung entwickelt hat.

1.1 Weiterhin viele Frauen in Beschaftigung — vorrangig in Dienstleistungsbetrieben

Zu den rund 3,2 Millionen Beschéftigten der hessischen Betriebe im Jahr 2018 z&dhlten 1,5 Millionen
Frauen. Ihr Anteil an der Gesamtbeschaftigung belief sich damit — wie bereits im Vorjahr — auf 47 Pro-
zent (vgl. Abb. 1). Lag ihr Anteil zu Beginn der 2000er Jahre noch bei 43 Prozent, hat er sich in den
vergangenen flinfzehn Jahren auf dem hoheren Niveau von 45 bis 47 Prozent der Gesamtbeschéaftigung
eingependelt. Der Beschaftigtenanteil bleibt allerdings weiterhin etwas hinter dem Frauenanteil an der
erwerbsfahigen Bevolkerung in Hessen zuriick. Der Anteil der Frauen an der erwerbsfahigen Bevolke-
rung im Alter zwischen 15 und unter 65 Jahren lag am 31.12.2018 bei 49 Prozent (vgl. HSL 2019a:
Bevolkerung Hessens nach Altersgruppen und Geschlecht).

Abb. 1: Gesamtzahl beschaftigter Frauen und Frauenanteil an allen Beschaftigten in Hessen 2001-2018, hoch-
gerechnete absolute Zahlen (in Tsd.), Anteile in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2018, eigene Berechnungen.

Frauen und Manner verteilen sich ungleich auf die verschiedenen Wirtschaftszweige (vgl. BA 2019: 12).
Hierzu tragen, neben einer inhaltlich gepragten Selbstselektion der Frauen auf bestimmte Ausbildungs-
und Studienberufe — welche nicht frei von gesellschaftlichen Rollenerwartungen sind — auch die anti-
zipierten Rahmenbedingungen wahrend einer Erwerbs- und Familienzeit bei (vgl. bspw. Kreyenfeld /
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Geisler 2006: 353f). Spezifische Muster, wie sie in den Anteilen weiblicher Auszubildender bereits an-
gelegt sind, werden auch fiir die Beschaftigtenanteile erwartet. So waren im Jahr 2018 etwa 60 Prozent
der weiblichen Auszubildenden in Dienstleistungsbetrieben tatig; am seltensten entschieden sich
Frauen fir eine Ausbildung im Baugewerbe (2 Prozent) (vgl. fur Hessen Fischer / Larsen 2019: 6). Die
ungleiche Verteilung von Frauen und Mannern auf die verschiedenen Wirtschaftszweige wahrend der
Berufsausbildung sowie die verschiedenen Studiengdnge setzt sich auf Ebene der Gesamtbeschafti-
gung fort. Von den 1,5 Millionen Frauen, die 2018 in den Betrieben in Hessen beschaftigt waren, ar-
beiteten mehr als die Halfte in Dienstleistungsbetrieben (vgl. Abb. 2). Etwa jede flinfte Frau war in
Betrieben téatig, die Handel und Reparatur angehdéren (18 Prozent). Und jeweils zehn Prozent entfielen
auf das Verarbeitende Gewerbe sowie die Offentliche Verwaltung. Der mit Abstand kleinste Anteil fand
sich im Baugewerbe (1 Prozent).

Abb. 2: Verteilung von Frauen und Mannern auf die Wirtschaftszweige in Hessen 2018, Angaben in Prozent

40 39
30
25
23
20

20 18 17 16

11 12
10 8 7

1
0 [ |
Verarbeitendes Baugewerbe Handel und Wirtschaftsnahe Sonstige Offentliche
Gewerbe Reparatur und wissenschaftl. Dienstleistungen Verwaltung / Org.
Dienstleistungen o. Erwerbszweck

M Frauen Manner

Quelle: IAB-Betriebspanel 2018, eigene Berechnungen.

Entsprechend der ungleichen Verteilung auf die verschiedenen Wirtschaftszweige fielen auch die
Frauen- bzw. Manneranteile innerhalb der einzelnen Wirtschaftszweige verschieden gro aus (vgl.
Abb. 3). Wahrend Frauen in den Sonstigen Dienstleistungen und der Offentlichen Verwaltung als Be-
schaftigtengruppe dominierten, waren sowohl im Verarbeitenden Gewerbe als auch im Baugewerbe
deutlich mehr Manner als Frauen tatig. Auch in Handel und Reparatur fiel der Manneranteil groRer
aus, als derjenige der Frauen, wenn auch nicht ganz so deutlich. Die Beschéaftigtenanteile von Frauen
und Mannern in den wirtschaftsnahen und wissenschaftlichen Dienstleistungen kdnnen am ehesten
als ausgeglichen bezeichnet werden. Auch in diesem Fall handelt es sich um eine Verteilung, welche in
den Anteilen weiblicher und méannlicher Auszubildender in den jeweiligen Wirtschaftszweigen ange-
legt und auf Beschiftigtenebene reproduziert wird. Wahrend Frauen sowohl in den Dienstleistungsbe-
trieben, als auch in der Offentlichen Verwaltung jeweils mehr als die Hélfte der Auszubildenden stell-
ten, waren in allen weiteren Wirtschaftszweigen jeweils weniger als ein Drittel der Auszubildenden
weiblich (vgl. fir Hessen Fischer / Larsen 2019: 6).
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Abb. 3: Beschéftigtenanteile der Frauen und Manner nach Wirtschaftszweigen in Hessen 2018, Angaben in
Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2018, eigene Berechnungen.

Die horizontale Segregation des Arbeitsmarktes, welche die Aufteilung des Arbeitsmarkts in frauen-
bzw. mannerdominierte Berufsfelder meint, ist weitestgehend persistent (vgl. Walter / Sattel 2019: 7).
Veranderungen an den Geschlechterverhiltnissen innerhalb der einzelnen Wirtschaftszweige fallen
gering aus. Auch fir Hessen kann anhand der IAB-Betriebspaneldaten im Zeitverlauf seit 2010 eine
solche Entwicklung beobachtet werden. Allein in der Offentlichen Verwaltung ist mit einem Frauenan-
teil von 62 Prozent im Jahr 2018 ein deutlicher Zuwachs seit 2010 zu verzeichnen, damals belief sich
der Frauenanteil auf 53 Prozent. Der Anstieg der Frauenquote in der Offentlichen Verwaltung kann
dabei méglicherweise als ein erster Hinweis darauf gelesen werden, dass die Offentliche Verwaltung,
ihren eigenen Anspruch, eine Vorreiterrolle in Sachen Gleichstellung einzunehmen, zunehmend reali-
siert. Gleichzeitig bietet die Offentliche Verwaltung eine Vielzahl an Méglichkeiten Beruf und Familie
zu vereinbaren, was sie besonders fiir Frauen zu einer attraktiven Arbeitgeberin macht.

Frauen waren in allen Wirtschaftsbereichen vertreten, wenngleich nicht in allen Bereichen in vergleich-
barem Umfang. Im Jahr 2018 lag der Anteil an Betrieben ohne Frauen bei 15 Prozent; in den vorange-
gangenen sechs Jahren wurden dhnliche Werte erzielt. Allein die Offentliche Verwaltung zeichnete sich
dadurch aus, dass in allen Einrichtungen Frauen beschaftigt waren. Keine Frauen unter den Beschéf-
tigten fanden sich am haufigsten im Baugewerbe (46 Prozent). Wird auf die BetriebsgroRe fokussiert,
entsprachen die Frauenanteile an den Beschaftigten in fast allen BetriebsgroRenklassen dem hessi-
schen Durchschnittswert von 47 Prozent. Allein in den GroRbetrieben fiel dieser mit 44 Prozent etwas
geringer aus. Frauen waren folglich weiterhin in den kleineren Betrieben tendenziell starker vertreten
als in den GroRbetrieben.

Mit den Fragen, ob ein Betrieb mobiles Arbeiten bzw. Arbeitszeitkonten erméglichte, wurden zwei
Indikatoren erfasst, von welchen prinzipiell erwartet wird, dass sie sich positiv auf die Beschaftigungs-
beteiligung von Frauen auswirken, da sie als vereinbarkeitsférdernd gelten. Allerdings erwiesen sich
weder im ersten noch im zweiten Fall die Frauenquoten als Gberdurchschnittlich grof3, was darauf hin-
deutet, dass andere Faktoren die Beschaftigungsbeteiligung der Frauen starker beeinflussen. Hierzu
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zahlt sicherlich die weiter oben diskutierte Zuordnung zu den verschiedenen Wirtschaftszweigen und
den dort herrschenden Restriktionen bzw. Moglichkeiten.

1.2 Frauen bleiben in qualifizierten Tatigkeiten unterreprasentiert

Obgleich sich die Beschaftigtenanteile von Frauen und Mannern angenahert haben, bleiben Unter-
schiede in zentralen Punkten der Beschaftigungssituation bestehen. Einen wichtigen Stellenwert
nimmt in diesem Zusammenhang die ausbildungsadaquate bzw. qualifizierte Beschaftigung ein, wel-
che nicht zuletzt die Moglichkeiten der Karriereentwicklung aber auch das Gehaltsniveau maRgeblich
beeinflusst (vgl. bspw. zu unterwertiger Beschaftigung und deren Folgen Kracke 2018).

In den hessischen Betrieben wurden auch im Jahr 2018 geschlechtsspezifische Unterschiede in der
Beteiligung an den verschiedenen Tatigkeitsniveaus gemessen. Wahrend der Beschaftigtenanteil von
Frauen und Mannern in qualifizierten Tatigkeiten, flir welche eine abgeschlossene Lehre vorausgesetzt
wird, in beiden Fallen gleich groR ausfiel (58 Prozent), waren Frauen etwas haufiger in einfachen Ta-
tigkeiten anzutreffen (29 Prozent), als Manner (24 Prozent). Ein gegenteiliges Verhaltnis herrschte bei
den qualifizierten Tatigkeiten mit Hochschulabschluss (Frauen: 13 Prozent, Manner: 18 Prozent).

In der Konsequenz leitet sich hieraus ab, dass Frauen gemessen an ihrem Beschaftigtenanteil tber-
durchschnittlich haufig in einfachen Tatigkeiten anzutreffen waren bzw. unterdurchschnittlich haufig
in qualifizierten Tatigkeiten, die einen Hochschulabschluss voraussetzen (vgl. Abb. 4). Die Entwicklung
der vergangenen zehn Jahre zeigt aber auch, dass der Frauenanteil in qualifizierten Tatigkeiten mit
Hochschulabschluss in Hessen tendenziell gestiegen ist. Dabei ist der Anteil Frauen mit Hochschulab-
schluss in Deutschland in den vergangenen Jahrzehnten generell gestiegen: Im Jahr 2017 war der Anteil
der 30- bis 34-jahrigen Frauen mit Hochschulabschluss mit 30 Prozent doppelt so hoch, wie in der Al-
tersgruppe der 60- bis 64-Jahrigen (vgl. Statistisches Bundesamt 2018). Der Ubergang und Verbleib in
qualifizierte Beschaftigung scheint sich dennoch fiir Frauen nach wie vor schwieriger zu gestalten als
flr Manner (vgl. Bath 2019: 14f).

Der Frauenanteil an den qualifiziert Beschaftigten mit abgeschlossener Lehre hatte sich zu Beginn der
2010er Jahre zunachst riicklaufig entwickelt, war in den vergangenen drei Jahren dann wieder ange-
stiegen. Eine vergleichbare Entwicklung durchlief auch der Beschaftigtenanteil der Frauen in einfachen
Tatigkeiten, wenngleich auf hoherem Niveau. Beide Entwicklungen pragten die Bewegungen des
durchschnittlichen Beschaftigtenanteils der Frauen.
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Abb. 4: Frauenanteil je Tatigkeitsniveau in Hessen 2008-2018, Angaben in Prozent
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2. Frauen in atypischer Beschaftigung

Lange Zeit galt die unbefristete Vollzeitbeschaftigung als Normalfall der Erwerbstatigkeit. Mit der Fle-
xibilisierung des Arbeitsmarktes haben sich weitere Beschaftigungsformen etabliert. Allen voran ist die
Teilzeit weit verbreitet. lhr Spektrum reicht dabei von einer langen, an eine Vollzeitbeschaftigung her-
anreichenden Teilzeit, bis hin zu kurzer Teilzeit von weniger als 15 Stunden wdéchentlich. Besonders fir
Frauen scheint eine Beschéaftigung in Teilzeit Vorteile zu bergen, ist sie doch bspw. vielfach besser mit
den SchlieRzeiten der 6ffentlichen Kinderbetreuung zu vereinbaren. Dabei stehen insbesondere Paar-
haushalten theoretisch auch andere Moglichkeiten offen, Arbeitszeit untereinander aufzuteilen. Aller-
dings kehren Frauen nach einer Elternzeit sehr selten auf eine Vollzeitstelle zurlick. Das Statistische
Bundesamt zeigt etwa, dass im Jahr 2011 fast die Halfte der Frauen in Teilzeit arbeitete!, Manner hin-
gegen nur zu etwa zehn Prozent (vgl. Destatis 2012: 30). Auch lassen sich Unterschiede in der Motiva-
tion fir eine Teilzeittatigkeit zwischen den Geschlechtern benennen. Wahrend Frauen hauptsachlich
die Betreuung von Kindern und Pflegebediirftigen oder vergleichbare Verpflichtungen als Griinde an-
flihrten, spielte dies fir Manner nur eine untergeordnete Rolle (vgl. Destatis 2012: 42).

Eine weitere Beschaftigungsform, die in der Vergangenheit an Bedeutung gewonnen hat, ist die befris-
tete Beschaftigung. Auch hier sind Frauen in gréBerem Umfang vertreten als Manner, wenn auch der
Unterschied zwischen den Geschlechtern in diesem Fall weniger stark ausfallt ist, als bei der Teilzeit.
Wie sich die strukturellen Unterschiede zwischen den Geschlechtern hinsichtlich ihrer Beteiligung an
atypischer Beschaftigung im Zeitverlauf entwickelt haben und welche weiteren Veranderungen in den
hessischen Betrieben stattgefunden haben, wird in diesem Kapitel dargestellt.

2.1 Teilzeitquote der Frauen steigt weiter

Teilzeitbeschaftigung? ist weit verbreitet. Es findet sich kaum ein Betrieb, in welchem Teilzeitbeschif-
tigung nicht moglich ist. Im Jahr 2018 war dies nur in einem von flinf hessischen Betrieben der Fall. In

1 Als Beschéftigte in Teilzeit wurden diejenigen erfasst, die weniger als 32 Wochenstunden arbeiteten (vgl. Destatis 2012: 30).
2 Als Teilzeitbeschiftigte gelten im IAB-Betriebspanel diejenigen Beschiftigten, die weniger als eine Vollzeitstelle wahrneh-
men.
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nahezu allen Betrieben, die der Offentlichen Verwaltung zugerechnet werden, wurden Arbeitsstellen
in Teilzeit bestatigt (94 Prozent; 86 Prozent der Teilzeitstellen wurden von Frauen wahrgenommen).
Das Baugewerbe hingegen meldete in nur 61 Prozent der Betriebe Teilzeitstellen und damit am sel-
tensten im Vergleich der Wirtschaftszweige.

Insgesamt wurde etwa jede dritte Stelle in Teilzeit wahrgenommen (34 Prozent). Der Uiberwiegende
Beschaftigtenanteil in Teilzeit entfallt auf die Frauen. Auch im Jahr 2018 waren wieder drei von vier
Teilzeitbeschéaftigten weiblich (vgl. Abb. 5). Dennoch ist, betrachtet man einen langeren Zeitraum,
durchaus Bewegung in der Beteiligung von Frauen und Mannern an Teilzeitarbeit zu erkennen: Zu ei-
nem ersten Anstieg des Méanneranteils in Teilzeit kam es zwischen den Jahren 2011 und 2012, damals
stieg er von 19 auf 24 Prozent. Nach einem weiteren Zuwachs im Jahr 2014 (auf 30 Prozent) haben sich
die Verhaltnisse nun auf einem Niveau von 26 Prozent wieder weitgehend stabilisiert.

Abb. 5: Teilzeitbeschaftigung in Hessen 2001-2018, hochgerechnete absolute Zahlen (in Tsd.), Anteile in Pro-
zent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2018, eigene Berechnungen.

Obgleich in den hessischen Betrieben heute mehr Manner in Teilzeit tatig sind, als zu Beginn der Be-
obachtungen im Jahr 2001, wirkt sich dies nicht positiv auf die Teilzeitquote der Frauen aus. Eher das
Gegenteil scheint der Fall zu sein: Heute sind mehr Frauen in regularer Teilzeit beschaftigt als je zuvor.
54 Prozent der Frauen arbeiteten 2018 in einem solchen Arbeitszeitmodell. Manner hingegen waren
in 17 Prozent der Falle in Teilzeit tatig. Von den etwa 12 Prozent geringfiigig Teilzeitbeschaftigten wa-
ren wiederum 65 Prozent Frauen.

Angesichts der gestiegenen Beschéftigtenzahl der Frauen bedeutet dies nicht nur, dass immer mehr
Frauen einer Erwerbstatigkeit nachgehen, sondern auch, dass dieser Beschaftigungszuwachs in gro-
Rem Umfang zugunsten von Teilzeittatigkeiten stattfindet. Der Anstieg von Teilzeitbeschaftigung hat
fir die betroffenen Frauen negative Konsequenzen wie bspw. geringere Lohnzuwachse sowie schlech-
tere Karriere- und Entwicklungschancen. Diesen Umstand kdnnten sich Unternehmen, welche eine
Aufstockung des Stundenumfangs von Frauen anstreben, zu Nutze machen.
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2.2 Frauen haufiger befristet beschaftigt als Manner

Wahrend die Entscheidung fiir eine Teilzeitbeschaftigung von den Betroffenen durchaus bewusst ge-
troffen wird, diirfte dies bei einer Befristung nur in Ausnahmefallen zutreffen. Es handelt sich bei der
Befristung vielmehr um ein Instrument der Betriebe, mit dessen Hilfe sich die Arbeitsbeziehung zwi-
schen Betrieb und Beschaftigten flexibilisieren lasst. Die befristete Beschaftigung stellt ein Beschafti-
gungsverhaltnis dar, welches zu einem zuvor definierten Zeitpunkt oder einem vorher festgelegten
Ereignis automatisch endet. Ein Beispiel hierfiir ware die Elternzeitvertretung, welche dann endet,
wenn die bzw. der Vertretene aus der Elternzeit an seinen bzw. ihren Arbeitsplatz zurtickkehrt. Be-
schaftigungsverhaltnisse, die lediglich zu einem bestimmten Datum automatisch enden, werden als
sachgrundlose Befristung bezeichnet. Besonders die sachgrundlose Befristung stellt einen Ausgangs-
punkt intensiver Diskussionen dar, da befristet Beschaftigte weniger verdienen, schlechtere Arbeits-
bedingungen haben, ein hoheres Risiko besitzen, arbeitslos zu werden sowie verringerte Karrierech-
ancen haben (vgl. Stuht 2017: 111). Ein geschlechtsspezifischer Unterschied in der befristeten Beschaf-
tigung kann demnach als ein Indikator fiir eine grofRere Beschaftigungsunsicherheit von Frauen gelesen
werden.

Frauen waren seit Beginn der Panelbeobachtungen stets haufiger von Befristung betroffen als Manner
(vgl. Abb. 6). Im Gegensatz zur Teilzeitbeschaftigung fiel der Abstand zwischen den Geschlechtern al-
lerdings kleiner aus. In den letzten zwei Jahren waren in etwa gleich viele Frauen wie Manner befristet
beschaftigt. Das Risiko befristet beschaftigt zu sein war flir Frauen auf den ersten Blick also nur gering-
fligig hoher als fiir Manner. Besonders hiufig kam es allerdings in der Offentlichen Verwaltung sowie
den Sonstigen Dienstleistungen zu Befristungen, also in denjenigen Branchen, die sich durch einen
Uberdurchschnittlichen Frauenanteil charakterisieren.

Abb. 6: Befristete Beschaftigung und Frauenanteil an befristeter Beschaftigung in Hessen 2001-2018, hochge-
rechnete absolute Zahlen (in Tsd.), Anteile in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2018, eigene Berechnungen.

Die kleine Gruppe Midi-Jobberinnen und Midi-Jobber machte im Jahr 2018 etwa zwei Prozent der Ge-
samtbeschaftigten aus. Frauen waren auch in dieser Beschéaftigtengruppe Gberproportional haufig ver-
treten (71 Prozent).
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Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Frauen auch im Jahr 2018 wieder in allen hier differen-
zierten atypischen Beschéftigungsverhaltnissen die Mehrheit stellten. Im Fall der Teilzeitbeschaftigten
war der Abstand zu den Mannern besonders grol3, aber auch bei den befristet Beschaftigten und den
Beschaftigten in Midi-Jobs wurden weiterhin mehr Frauen als Madnner gezahlt.

3. Frauen in Fiihrungspositionen

Das erklarte Ziel vieler politischer und gesellschaftlicher Akteure ist es, die Chancengleichheit von
Frauen und Mannern zu verbessern. Insbesondere die Gleichstellung in Fiihrungspositionen stellt sich
dabei als ein ausgesprochen langwieriger Prozess dar. Nachdem Appelle an und Selbstverpflichtungen
der Konzernspitzen (ber viele Jahre hinweg kaum Wirkung entfaltet haben, wurde im Jahr 2015 das
Gesetz fir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiihrungspositionen (FiPoG)
verabschiedet. Mit der Implementierung dieses Gesetzes ist die Hoffnung verbunden, dass sich die
Besetzung von Fiilhrungspositionen in den kommenden Jahren dynamischer zugunsten der Frauen ent-
wickelt, als dies bislang der Fall war. Getragen wird diese Erwartung auch von der Hoffnung, dass die
verpflichtende Quote in einigen Teilen der Wirtschaft, einen Sogeffekt auf die nicht-verpflichteten Un-
ternehmen entfaltet. In der Konsequenz soll auf diesem Weg ein Kulturwandel zugunsten der Forde-
rung von Chancengleichheit und Antidiskriminierung in den Unternehmen angestofRen bzw. beschleu-
nigt werden.

In diesem Kapitel wird die Entwicklung der Frauenanteile auf der ersten und zweiten Flihrungsebene
in den Betrieben Hessens dargestellt. Dariiber hinaus werden die Entwicklungen im Zeitverlauf sowie
strukturelle Unterschiede zwischen den Betrieben und beglinstigende Faktoren thematisiert.

3.1 Oberste Flihrungsebene: Frauen auf jeder vierten Position

Als erste Flihrungsebene eines Betriebs werden im IAB-Betriebspanel Geschaftsfiihrer, Eigentliimer,
Vorstande sowie Filial- und Betriebsleiter erfasst. Die Zahl der in Hessen tatigen Personen mit Vorge-
setztenfunktion auf erster Fiihrungsebene belief sich im Jahr 2018 auf rund 212 Tausend, etwa tausend
Personen weniger als bei der vorangegangenen Erhebung im Jahr 2016. In etwa jedem dritten Betrieb
gab es neben der ersten Fiihrungsebene noch eine zweite, auf welcher insgesamt 123 Tausend Perso-
nen tatig waren.

Jede vierte Position auf der ersten Fiihrungsebene wurde in den hessischen Betrieben im Jahr 2018
von einer Frau wahrgenommen (vgl. Abb. 7). Damit ist im Vergleich zu den Ergebnissen vor zwei Jahren
der durchschnittliche Frauenanteil in diesen Positionen wieder etwas gesunken; er entsprach dem
langjahrigen Mittel. Die Chance Frauen auf der zweiten Fihrungsebene anzutreffen war wie in den
Vorjahren etwas besser. Der Frauenanteil lag bei 38 Prozent. In Hessen erreichte der Frauenanteil auf
beiden Fiihrungsebene weder ihren generellen Beschéaftigtenanteil (47 Prozent), noch ihren Anteil an
den qualifiziert Beschéftigten mit Hochschulabschluss (40 Prozent) — aus deren Pool potentiell Fih-
rungskrafte entwickelt werden kénnten. Frauen waren also auch im Jahr 2018 auf den Flihrungsetagen
weiterhin unterreprasentiert, und dies insbesondere auf der obersten Flihrungsebene.
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Abb. 7: Frauenanteil an erster und zweiter Fiihrungsebene in Hessen 2004-2018, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2004-2018, eigene Berechnungen, mehrjihriges Modul.

Frauen mit Fihrungsverantwortung waren im Jahr 2018 in Hessen besonders haufig in den Sonstigen
Dienstleistungen anzutreffen (39 Prozent), zu welchen u. a. die Bereiche Gesundheit sowie Erziehung
und Unterricht zdhlen (vgl. Abb. 8). Obgleich Frauen in diesem Fall die Mehrheit in der Belegschaft
stellten (68 Prozent), blieben Frauen auch hier auf der ersten Fiihrungsebene unterreprasentiert.

Wihrend vor zwei Jahren in der Offentlichen Verwaltung jede dritte Stelle auf der obersten Fiihrungs-
ebene von einer Frau wahrgenommen wurde, waren dies 2018 nur noch 17 Prozent. Gemessen an
ihrem Beschaftigtenanteil (62 Prozent) waren Frauen in den Spitzenpositionen dieses Sektors starker
unterreprdsentiert als in den anderen Sektoren. Ein dhnliches Bild ergibt sich auch, wenn auf den Frau-
enanteil an den qualifiziert Beschaftigten mit Hochschulabschluss fokussiert wird. Auch dieser lag im
Fall der Offentlichen Verwaltung mit 56 Prozent deutlich (iber dem Frauenanteil an der ersten Fiih-
rungsebene.

Abb. 8: Frauenanteil an erster Fiihrungsebene und Beschiftigtenanteil der Frauen nach Wirtschaftszweigen in
Hessen 2018, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2018, eigene Berechnungen.
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Chefinnen finden sich in Betrieben aller BetriebsgréRen. Besonders haufig waren Frauen in den obers-
ten Flihrungsgremien der Betriebe mit weniger als 250 Beschéftigten anzutreffen (vgl. Abb. 9). In den
vergangenen 14 Jahren haben sowohl in den mittelgroRRen als auch den groRen Betrieben deutliche
Zuwachse an Frauen in diesen Positionen stattgefunden.

Abb. 9: Frauenanteil an erster Fiihrungsebene nach BetriebsgroBe in Hessen 2004-2018, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2004-2018, eigene Berechnungen, mehrjdhriges Modul.

3.2 Frauen auf zweiter Fihrungsebene haufiger vertreten

Neben einer ersten gab es in etwa jedem dritten Betrieb zudem mindestens eine zweite Fiihrungs-
ebene. Ob in einem Betrieb eine zweite Flihrungsebene eingerichtet wird, hdangt dabei von verschie-
denen Faktoren ab. Allen voran die GroRe, Struktur und Organisation eines Betriebs entscheiden dar-
Gber, wie sinnvoll mehrere Hierarchieebenen sind. Entsprechend fand sich solch eine zweite Hierar-
chieebene bspw. in nur rund jedem filinften Betrieb mit weniger als zehn Beschéftigten (16 Prozent).
In den Betrieben mit 10 bis 49 Beschaftigten war diese Ebene bereits in jedem zweiten Betrieb (51
Prozent) etabliert und in den groReren Betrieben in mindestens vier von fiinf Betrieben (86 bzw. 89
Prozent).

Im Vergleich mit dem Frauenanteil auf erster Hierarchieebene fiel der Frauenanteil auf der zweiten
Ebene generell groBer aus. Frauen hatten rund jede dritte Filhrungsposition inne (38 Prozent). In den
Kleinstbetrieben entsprach ihr Anteil an den Fiihrungsstellen beinahe ihrem Beschéftigtenanteil (44
bzw. 47 Prozent) — allerdings hatte, wie zuvor ausgefiihrt, nur etwa jeder fiinfte Kleinstbetrieb eine
zweite Fiihrungsebene etabliert. Selbst in den frauendominierten Wirtschaftszweigen (Offentliche
Verwaltung: 38 Prozent bzw. 62 Prozent, Sonstige Dienstleistungen: 54 bzw. 68 Prozent) fielen auf der
zweiten Hierarchieebene die Frauenanteile niedriger aus als in den Belegschaften.

Frauen in den obersten Chefetagen scheinen die Chancen von Frauen auf nachgelagerte Fiihrungspo-
sitionen zu erhéhen. In denjenigen hessischen Betrieben, in welchen im Jahr 2018 mindestens eine
Frau in der ersten Flihrungsebene vertreten war, erzielten Frauen auf der zweiten Fiihrungsebene ei-
nen Anteil von 45 Prozent an den Fiihrungskraften. Die Beteiligung von Frauen an Gremien, die bspw.
Uber die Besetzung von Fiihrungspositionen entscheiden, sind dabei ein denkbarer erkldarender Faktor.
Frauen mit Fihrungsfunktion kénnen zudem als Beispiel Guter Praxis wahrgenommen werden und die
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Offnung eines Betriebs hin zu mehr Frauen mit Fiihrungsverantwortung begiinstigen. Die Existenz
mehrerer Fihrungsebenen kdnnen aber auch als ein Indiz dafiir gewertet werden, dass mehr Personal
mit Flihrungsverantwortung betraut werden muss und sich das damit entstehende Mehr an Positionen
positiv auch auf die Chancen von Frauen auswirkt. Zudem zeigt sich, dass in Betrieben mit Frauen in
der ersten Fihrungsebene grundsatzlich mehr Frauen arbeiten, weshalb ein hoherer Frauenanteil auf
der zweiten Fiihrungsebene wahrscheinlicher wird. Der Frauenanteil erreichte in den Betrieben mit
Frauen auf der ersten Fliihrungsebene durchschnittlich 58 Prozent, in den anderen Betrieben lag er bei
40 Prozent. Auch der Frauenanteil an den qualifiziert Beschaftigten fiel in den Betrieben mit Frauen an
der Spitze groRer aus (49 bzw. 33 Prozent).

4. Resiimee

Seit Beginn der 2000er Jahre sind in Hessen nicht nur die Beschaftigtenzahlen insgesamt gestiegen:
Insbesondere die Anzahl der Frauen hat in diesem Zeitraum zugenommen. Obwohl sie mit 1,5 Millio-
nen Beschéftigten im Jahr 2018 rund 47 Prozent der Gesamtbeschaftigung ausmachten, blieben
Frauen weiterhin hinter ihrem Anteil an der erwerbsfahigen Bevolkerung (49 Prozent) zurlick. Beson-
ders viele Frauen waren sowohl in der Offentlichen Verwaltung als auch in den Sonstigen Dienstleis-
tungen, zu welchen u. a. die Bereiche Gesundheit sowie Erziehung und Unterricht zdhlen, tatig. Die
Offentliche Verwaltung zeichnete sich zudem dadurch aus, dass Frauen in jeder ihrer Einrichtungen
tatig waren. Am haufigsten fanden sich hingegen in der Baubranche Betriebe, die keine einzige Frau
zu ihren Beschaftigten zahlten (46 Prozent).

Weitere Unterschiede in der Beschaftigtensituation von Frauen und Mannern lassen sich entlang der
Kriterien qualifizierte Beschaftigung und atypische Beschaftigung identifizieren. Wahrend Frauen in
einfachen Tatigkeiten haufiger anzutreffen waren als Manner, war die Situation bei den Beschaftigten
mit Hochschulabschluss umgekehrt. Flir Frauen scheint es sich nach wie vor als ungleich schwieriger
als fir Manner darzustellen, ihre Bildungserfolge auf dem Arbeitsmarkt zu verwerten.

So lange Frauen den GroRteil der hduslichen Flrsorgearbeit leisten, wird das Teilzeitmodell fir sie be-
sonders attraktiv bleiben, da es doch vielfach besser zu vereinbaren ist mit bspw. den Offnungszeiten
von offentlichen Kindertageseinrichtungen oder Arztpraxen. Frauen, fiir die die Beschaftigung in Teil-
zeit zum Regelfall wird, missen sich aber mit geringeren Lohnzuwdachsen, schlechteren Karriere- und
Entwicklungschancen sowie in der Konsequenz kleineren Renten arrangieren. Die Auswertungen zei-
gen, dass auch im Jahr 2018 wieder drei von vier Teilzeitstellen von Frauen wahrgenommen wurden.
Besonders hiufig erméglichte es die Offentliche Verwaltung in Teilzeit tatig zu sein, Gber 90 Prozent
der Einrichtungen bestatigten Beschaftigte mit weniger als einer Vollzeitstelle, von denen 86 Prozent
Frauen waren. Angesichts der moglichen negativen Implikationen einer Teilzeittatigkeit dirfte die
Moglichkeit zum Aufstocken der Arbeitszeit haufig auch im Interesse der Frauen liegen. Entsprechend
sind Betriebe gut beraten, in familienfreundliche Rahmenbedingungen und vereinbarkeitsférdernde
MaRnahmen zu investieren, wollen sie im Wettbewerb um Arbeits- und Fachkrafte von Frauen als at-
traktive Arbeitgeber wahrgenommen werden.

Haufiger als ihre mannlichen Kollegen waren Frauen dariber hinaus weiterhin damit konfrontiert, sich
mit befristeten Beschaftigungsverhaltnissen zu arrangieren. Befristete Beschaftigung geht dabei fir
die Betroffenen sowohl mit einer geringeren Beschaftigungs- und Planungssicherheit einher, als auch
mit einem hoheren Risiko arbeitslos zu werden. Dariiber hinaus werden befristet Beschaftigte seltener
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in ihrer beruflichen Entwicklung gefordert. Wollen Betriebe fir ihre Beschéaftigten attraktiv(er) werden
und diese mittel- bis langfristig an sich binden, sind die Entfristung von Arbeitsplatzen, mindestens
aber (relativ) lange Laufzeiten bei befristeten Arbeitsvertragen, mogliche Instrumente der Personalar-
beit.

Die Unterschiede in der Qualitat der Beschaftigung von Frauen und Méannern wirken sich auch auf ihre
beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten aus. Dies zeigt sich u. a. an der Anzahl Frauen in Flihrungspo-
sitionen. So sind Frauen, gemessen an ihrem Anteil an der Belegschaft, in den oberen Flihrungsetagen
nach wie vor selten vertreten. Nur jede vierte Position auf der ersten und jede dritte Position auf der
zweiten Flhrungsebene wurde von einer Frau besetzt. Auf beiden Flihrungsebenen blieb der Frauen-
anteil sowohl hinter ihrem Beschéaftigtenanteil als auch hinter ihrem Anteil an den qualifiziert Beschaf-
tigten mit Hochschulabschluss zuriick. Besonders haufig waren Frauen mit 39 Prozent in den Sonstigen
Dienstleistungen in der Verantwortung. Obgleich sie in diesem Fall mit 68 Prozent mehr als die Halfte
der Belegschaft stellten, blieben sie auch hier hinter ihrem Beschaftigtenanteil zuriick. Insgesamt
scheinen sich Frauen in den obersten Chefetagen positiv auf die Besetzung der zweiten Flihrungsebene
mit Frauen auszuwirken.

Frauen haben einen groRen Anteil am Beschaftigungszuwachs der vergangenen Jahre in den Betrieben
Hessens. Allerdings bleiben sie in einigen Branchen sowie Positionen nach wie vor unterreprasentiert.
Mit verschiedenen Forderinstrumenten und MaBhahmen arbeiten Politik und Wirtschaft daran, die
Chancengleichheit von Frauen und Mannern auf dem Arbeitsmarkt weiter zu verbessern. Flexiblere
Arbeitszeitgestaltung, familienfreundliche Teilzeitmodelle sowie betriebseigene Kindertagesstatten
oder die finanzielle Beteiligung an den Betreuungskosten stellen auf diesem Weg wichtige Bausteine
dar. Diese und weitere Instrumente gilt es (weiter) zu entwickeln, um eine vollstdandige Gleichstellung
von Frauen und Mannern auf dem Arbeitsmarkt zu ermoglichen. Sosehr Gleichstellung ein Ziel an sich
ist, gibt es auch wirtschaftliche Argumente fir ein intensives Werben um weibliche Arbeitskrafte, las-
sen sich hier doch schlummernde Beschaftigungspotentiale noch starker ausschopfen.
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5. Methodische Hinweise

Der vorliegende Report wurde auf Grundlage der Daten des IAB-Betriebspanels aus dem Jahr 2018 (26.
Welle) erstellt. Das IAB-Betriebspanel ist eine reprdsentative Betriebsbefragung des Instituts fur Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur fiir Arbeit. Mit der finanziellen Unterstiit-
zung des Landes Hessen, des Européischen Sozialfonds sowie der Regionaldirektion Hessen der Bun-
desagentur fir Arbeit sind seit 2001 reprasentative Auswertungen fiir Hessen moglich. Erhoben wer-
den die Daten in Zusammenarbeit mit Kantar Deutschland GmbH (ehemals TNS Infratest Sozialfor-
schung GmbH).

Der Report zu Frauen in Beschaftigung und Frauen in Fiihrungspositionen in den Betrieben Hessens ist
der dritte Einzelreport auf Grundlage der Befragungen im Jahr 2018. Insgesamt wurden hierfiir 1.046
Interviews in Betrieben in Hessen realisiert, die mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten in der Betriebsdatei der Bundesagentur fiir Arbeit gelistet waren. Die erreichte Fallzahl
ermoglicht reprasentative Aussagen fir die Grundgesamtheit der Betriebe und Dienststellen in Hes-
sen, in denen mindestens eine sozialversicherungspflichtig beschaftigte Person tatig ist. Hierflr wurde
die Stichprobe nach BetriebsgréoRe und Wirtschaftszweig gemal der tatsachlichen Verteilung gewich-
tet.

Soweit nicht anders benannt, beziehen sich die im Report angegebenen Zahlen immer auf das |AB-
Betriebspanel.
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