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Gutachten der Sachverstandigenkommission
fur den Zweiten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung:
Erwerbs- und Sorgearbeit gemeinsam neu gestalten

Themenblatt 4:
Gleichstellung in Betrieben

Fur gleiche Verwirklichungschancen von Frauen und Mannern sind auch die
Rahmenbedingungen in der Erwerbsarbeit entscheidend. Arbeitgeber und Sozialpartner kénnen
durch ihre Arbeitsorganisation und Unternehmenskultur die Gleichstellung sowohl in der
Privatwirtschaft als auch im 6ffentlichen Dienst voranbringen.

Die Rahmenbedingungen des ,Normalarbeitsverhaltnis® erschweren vielen Menschen mit
Fursorgeverpflichtungen ein partnerschaftliches Erwerb-und-Sorge-Arrangement.

Die Vorstellung einer 40-Stunden Arbeitswoche als Normalfall der abhangigen Beschaftigung
wird dem Bedurfnis der meisten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nicht gerecht und bringt
Nachteile fur all diejenigen, die sich wegen Fursorgeverpflichtungen nicht ausschliel3lich der
Erwerbsarbeit widmen kénnen oder wollen. Denn die Verantwortung flr Sorgearbeit flir Kinder,
Angehérige oder auch sich selbst gerat dabei in Vergessenheit. Nicht umsonst wiinschen sich
Vollzeitbeschaftigte eher kiirzere und Teilzeitbeschaftigte eher langere Arbeitszeiten.

» Frauen mit Kindern wiinschen sich haufig eine Erwerbsarbeitszeit zwischen 30 und 35
Wochenstunden.

» Manner mit Kindern winschen sich haufig eine leichte Verringerung der
Erwerbsarbeitszeit.

Verteilung der gewiinschten und tatséchlichen Erwerbsarbeitszeiten von Frauen mit Kindern

Verteilung der gewiinschten und tatsachlichen Verteilung der gewiinschten und tatsachlichen
Erwerbsarbeitszeiten von Frauen mit Erwerbsarbeitszeiten von Mannern mit
m Haushalt lebenden Kindern unter 16 Jahren im Haushalt lebenden Kindern unter 16 Jahren

Anteil der Arbeitnehmer
n
S

0-5 5-10 10-15 15-20 20-25 25-30 30-35 35-40 40-45 45-50 50-55 55-60 60+
5560 60+ Wéchentliche Arbeitsstunden von ... bis unter ...

tatséchliche Arbeitszeit gewiinschte Arbeitszei
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Sachverstdndigenkommission.

Flexible Arbeitszeiten und -orte

Flexible Arbeitszeitkonzepte und mobiles Arbeiten bieten die Chance, Erwerbs- und Sorgearbeit
ausgewogener zwischen Frauen und Mannern zu verteilen.

Unternehmen kénnen damit zur Arbeitszufriedenheit beitragen, eine Riickkehr aus der Elternzeit
erleichtern und die Dauer der Betriebszugehorigkeit verlangern.



» Am Beispiel der Alleinerziehenden wird besonders deutlich, dass betriebliche Routinen
flexibel sein missen, um auf die Anforderungen der privaten Organisation unbezahlter
Sorgearbeit Ricksicht nehmen zu kénnen.

» Zeitliche und raumliche Flexibilitat im Betrieb sind mit guten Leistungen im Beruf und
einer Ubernahme von Fiihrungsverantwortung vereinbar.

Ein lebensphasenorientiertes Konzept von Arbeitszeit und Arbeitsort ermdglicht ein
partnerschaftliches Erwerb-und-Sorge-Arrangement fir alle Menschen in gleicher Weise.

» Haufig wird in den Betrieben ,Gleichstellung” auf ,Vereinbarkeit® reduziert und mehr oder
weniger als Angebot flir weibliche Beschaftigte gesehen.

Teilzeitarbeit und flexible Arbeitszeit

Die Sachverstandigenkommission spricht sich fir die Moglichkeit einer befristeten Teilzeit aus.
Dies wirde die Beweglichkeit in Phasen der Sorgearbeit erhéhen. Diesem Ziel dient auch die
vorgeschlagene Einflhrung eines allgemeinen Anspruchs auf eine flexible Verteilung der
Arbeitszeit, wenn keine betrieblichen Griinde dagegen sprechen.

» Durch betriebliche Wahlarbeitszeitkonzepte, wie sie in einem Wahlarbeitszeitgesetz
moglich waren, kdnnten Beschaftigte mit Sorgeverantwortung ihre Arbeitszeiten an ihre
Bedurfnisse anpassen ohne langfristige Nachteile zu erleiden.

» Wenn beide Elternteile in der Elternzeit einer reduzierten Vollzeittatigkeit innerhalb eines
bestimmten Arbeitszeitkorridors nachgehen, sollten sie pro Person bis zu 24 Monate lang
eine pauschale Leistung (,Familiengeld®) erhalten kdnnen.

Flexible Arbeitszeitkonzepte kdnnen einen Wandel betrieblicher Arbeitszeitroutinen herbeiflihren
und zum Abbau von Diskriminierung von Teilzeitbeschéaftigten beitragen.

Mobiles Arbeiten

Mobiles Arbeiten auf3erhalb der betrieblichen Arbeitsstatte bietet die Chance, Erwerbs- und
Sorgearbeit ausgewogener zwischen Frauen und Mannern zu verteilen.

» Manner, die von zu Hause aus arbeiten, ibernehmen mehr Kinderbetreuung.

» Frauen, die von zu Hause aus arbeiten, sind mehr Stunden und seltener prekar
erwerbstatig.

» Eingesparte Wegezeiten werden zu 80 % fur die Familie genutzt.

» Rund 50 % der Beschaftigten wirden gern mobil arbeiten.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt ein Recht auf mobiles Arbeiten unter
Bertcksichtigung betrieblicher Méglichkeiten.

» Mobiles Arbeiten sollte Bestandteil von betrieblichen Arbeitszeitkonzepten und eines
neuen Wahlarbeitszeitgesetzes werden.

Schutz vor Entgrenzung

Flexible Arbeits__zeiten und Arbeitsortq schaffen Zeitsouveranitat, bergen aber auch Gefahren der
Entgrenzung, Uberforderung und Uberlastung. Daher missen flexible Arbeitsmodelle von
Schutzmalinahmen begleitet werden.

» Dazu gehort eine gleichstellungsorientierte Personalplanung, die alle Arbeithnehmerinnen
und Arbeitnehmer als Erwerbs- und Sorgearbeitende begreift.

» Dazu gehdrt, allen Beschéftigten die Inanspruchnahme von flexiblen Arbeitszeiten und -
orten zu ermoglichen. Um Arbeitsverdichtung zu vermeiden, mussen ausreichend
Personalkapazitaten vorgehalten werden.

» Bestehende Vereinbarungen und gute Ldsungen sollten auf die tarifliche (oder
gesetzliche) Ebene gehoben werden.
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Gleichstellungsorientierte Unternehmenskultur fiir ein diskriminierungsfreies
Arbeitsumfeld

Damit ein Wandel der Arbeitskulturen in Unternehmen und Verwaltungen vollzogen werden
kann, sind neue Leitbilder erforderlich.

» Zur Etablierung einer neuen Arbeits- und Flhrungskultur gehért, dass die Leitungsebene
sichtbar als Vorbild und Rollenmodell wirkt.

» Dazu gehodren Fuhrungskulturen, die auf Verfigbarkeitserwartungen verzichten, wenn
diese mit Sorgearbeitsverantwortung unvereinbar sind.

» Fldhren in Teilzeit, beispielsweise durch eine Tandemlbésung, bei der sich zwei
FUhrungskrafte eine Stelle teilen, ist dabei eine von vielen Mdglichkeiten.

Viele Arbeitgeber und Sozialpartner haben bereits gleichstellungspolitische Malinahmen
entwickelt, die beispielgebend sind.

» Schulungen zur Reflexion von Geschlechterrollen vor allem auf Fihrungsebene;

» Gezielte Einbindung von Personen mit Flirsorgeverantwortung in
Weiterbildungsangebote und Aufstiegsforderungskonzepte;

» Vorbeugung und Bekampfung geschlechtsbezogener Belastigung;

» Kopplung der Vergutung von Flhrungskraften an Zielvereinbarungen zu
gleichstellungsfordernder Personalpolitik;

» Gleichstellungsorientierte Personalbeurteilung;

» Transparente Entgeltsysteme mit diskriminierungsfreien Arbeitsbewertungsverfahren;

» Einsatz anonymisierter Bewerbungsverfahren;

» Mentoring-Programme,

» Betriebliche Gleichstellungsbeauftragte zur Pravention von Diskriminierung in
unterstitzender bzw. beratender Funktion.

Gleichstellungsorientiertes Personalmanagement verringert die Entgeltliicke und beginstigt ein
diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld.

» Besonders Fachkrafte suchen sich Jobs, bei denen Lohn und Arbeitszeitgestaltung ihren
Vorstellungen entsprechen.

Gleichstellung im offentlichen Dienst

Die gleichstellungspolitische Situation im offentlichen Dienst ist teilweise besser als in der
Privatwirtschaft.

» Der Gender Pay Gap ist im offentlichen Dienst mit 6 % geringer als die
durchschnittlichen 21%.

Gleichstellungsgesetze

Durch die Gleichstellungs- bzw. Frauenfordergesetze des Bundes und der Lander sind diese
gesetzlich zu MalRnahmen des gleichstellungsorientierten Personalmanagements verpflichtet.
Der offentliche Dienst kann Vorbildfunktion Gbernehmen und so einen Wandel der Arbeits- und
Flhrungskulturen anstof3en.

» Hinweise aus der Praxis deuten darauf hin, dass eine Starkung sowohl der Rolle von
Gleichstellungsplanen als auch der Gleichstellungsbeauftragten hilfreich ware.



Diskriminierungsfreie und gleichstellungsorientierte Personalbeurteilung

Im offentlichen Dienst, in dem berufliche Aufstiege und Karrieren starker als in der
Privatwirtschaft formalisiert sind, kommt der Personalbeurteilung eine Schlisselrolle zu.

» Teilzeittatigkeit, Telearbeit, Eltern- und Pflegezeit werden haufig negativ gewertet, auch
wenn dies sachlich nicht gerechtfertigt ist.

Problematisch sind Beurteilungsmerkmale, die von den Beurteilenden nur subjektiv eingeschatzt
werden und sich auf Eigenschaften der Person beziehen. Sie sind anfallig fir den unbewussten
Einfluss von Geschlechterstereotypen, individuelle (Vor-)Urteile und andere leistungsfremde
Aspekte. Mindestanforderungen an Beurteilungskriterien und -verfahren sollten in einschlagige
Gesetze und Richtlinien aufgenommen werden.

» Beurteilungskriterien sollten konkretisiert werden, um Transparenz zu schaffen.

» Beurteilende sowie Beurteilte sollten geschult werden, insbesondere hinsichtlich ihrer
Genderkompetenz und Uber Diskriminierungsrisiken.

» Gleichstellungsbeauftragte und Personalrat sollten in weichenstellenden Phasen einer
Beurteilungsrunde beteiligt werden, insbesondere bei der Definition der
Beurteilungskriterien und bei Besprechungen von Beurteilerinnen und Beurteilern.

Fur die dienstliche Beurteilung von Fihrungskraften sollte es eine Rolle spielen, inwieweit sich
diese erfolgreich um Gleichstellung bemiht haben.

Zum Weiterlesen:

Sachverstandigenkommission zum Zweiten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung (2017):
Erwerbs- und Sorgearbeit gemeinsam neu gestalten. Gutachten fur den Zweiten Gleichstellungsbericht
der Bundesregierung. Online verfligbar unter
www.gleichstellungsbericht.de/gutachten2gleichstellungsbericht.pdf

« Zu diesem Themenblatt siehe besonders das Kapitel C.1, C.lll und C.V.
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