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Referentinnen und Referenten:

Prof. Dr. Christof Baitsch

Michaela Evans

Armando Garcia Schmidt

Sarah Lillemeier

Prof. Dr. Uta Meier-Grawe

Dr. Barbara Stiegler

Betriebliche Arbeitszeitarrangements,
betriebliche Routinen zur Unterstiitzung
partnerschaftlicher Arbeitszeitarrangements,
Wahlarbeitszeitgesetz

Fachforum am 11.04.2016 in Berlin
Referentinnen und Referenten:

Dr. Christina Boll

Karl Brenke

Prof. Dr. phil. Stephan Hoyng

Prof. Dr. Monika Huesmann

Kathrin Mahler Walter

Dr. Sandra Lewalter

Prof. Dr. Heide Pfarr
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Wiedereinstieg nach familienbedingter
Erwerbsunterbrechung

Fachforum am 13.04.2016 in Berlin
Referentinnen und Referenten:
Volker Baisch

Lisa Eisenbarth

Thomas Fischer

Heidi Holzhauser

Petra Kather-Skibbe

Dr. Frank Meissner

Svenja Pfahl

Gleichstellungsorientiertes Personalmanagement
Fachforum am 18.04.2016 in Berlin
Referentinnen und Referenten:

Dr. Annette von Alemann

Marion Eckertz-Hofer

Prof. Dr. Eva Kocher

Dipl.-Pad. Eva Kubsch

Andreas Merx

Prof. Dr. Barbara Sieben

Genderaspekte bedurfnisgerechter P ege
alter Menschen — Reformbedarf und Reformideen
in der Diskussion

Fachforum am 22.04.2016 in Berlin
Referentinnen und Referenten:

Prof. Dr. Margret Flieder

Prof. Dr. Jose ne Heusinger

Heike Ho er, LL.M.

Prof. Dr. Thomas Klie

Prof. Dr. Susanne Kiimpers

Prof. Dr. Sigrid Leitner

Prof. Dr. Gudrun Piechotta-Henze

Prof. Dr. Elisabeth Reitinger

Prof. Dr. Erika Sirsch

Dr. Hirrem Tezcan-Giintekin

Prof. Dr. Hildegard Theobald

Dr. Gesa Wittho

Digitalisierung der Arbeitswelt und
Geschlechtergerechtigkeit (Arbeiten 4.0) und
Gewalt im Netz im Kontext des Arbeitsplatzes
Fachforum am 06.06.2016 in Berlin
Referentinnen und Referenten:

Prof. Dr. Martin Baetghe

Dr. Tanja Carstensen

Prof. Dr. Rudiger Krause

Dr. Ulrike Lembke

Dr. Kira Marrs

Prof. Dr. Uta Meier-Grawe

Daniel Schonefeld
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Geschlecht, Flucht, Integration
Welche Standards braucht es fiir eine

gleichstellungsorientierte Fliichtlingspolitik

Fachforum am 23.06.2016 in Berlin
Referentinnen und Referenten:
Dr. Delal Atmaca

Zakia Chlihi

Prof. Dr. Dorothee Frings

Maren Gag

Heidi Holzhauser

Prof. Dr. Ina Kerner

Heike Rabe

Dr. Birgit Schweikert

Prof. Dr. Helen Schwenken
Klaus Schwerma

Fachgesprache

Fachgesprach zum Eheguterrecht
am 08.09.2016 in Berlin
Referentinnen und Referenten:
Prof. Dr. Barbara Dauner-Lieb

Dr. Gudrun Lies Benachib

Brigitte Meyer-Wehage

Dr. Angelika Nake

Dr. Lore Peschel-Gutzeit

Eva Maria Weskop-De aa

Gewalt in Paarbeziehungen
Fachgesprach zur Kurzexpertise
am 05.09.2016 in Berlin
Referentin:

Prof. Dr. Monika Schrottle



Tagungen, Kongresse und Anhdrunggmag zur Arbeit der Sachverstandigenkommission

mit Beteiligung der Kommission zum Zweiten Gleichstellungsbericht der Bundes
regierung auf der Auftaktveranstaltung zu den Frauer

AktionsTagen Mdnchengladbach
am 11.11.2016 in Ménchengladbach
Prof. Dr. Ute Klammer

23. Bundeskonferenz der Bundesarbeitsgemeinschaft

kommunaler Frauenbiros (BAG) Vortrag fur den Paritatischen Gesamtverband
am 07.09.2015 in Warnemiinde Arbeitskreissitzung des Bereichs Frauen

Prof. Dr. Ute Klammer am 16.11.2016 in Berlin

Christina Schildmann Prof. Dr. Eva Kocher

Vortrag auf der Studientagung des Katholischen Vortrag auf der Abschlussveranstaltung ,Erster

Deutschen Frauenbundes — ,,(Un-)beteiligt?! PolitischeAktionsplan Gleichstellung” der Stadt Frankfurt
Partizipation, sozio-6konomische Teilhabe und Sorge-am 01.12.2016 in Frankfurt am Main
verantwortung in einer Gesellschaft des langen LebenBfof. Dr. Uta Meier-Grawe

am 16.10.2015 in Bonn

Prof. Dr. Uta Meier-Grawe

Vortrag im Rahmen des Friihjahrstreffens der fir
die Gleichstellung und Frauenpolitik zustandigen
Abteilungs- und Stabsstellenleitungen der Lander
am 26.02.2016 in Hannover

Prof. Dr. Eva Kocher

Hauptversammlung dbb bundesfrauenvertretung
am 04.03.2016 in Kénigswinter
Prof. Dr. Eva Kocher

Anhérung vor dem Bundestagsausschuss fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend — Vorstellung
der Arbeit der Sachverstéandigenkommission

am 11.05.2016 in Berlin

Prof. Dr. Eva Kocher

Fachinput auf der Fachveranstaltung ,3fach gefordert,
2fach unbezahlt & 1fach unersetzlich. Bezahlte und
unbezahlte Arbeit im Fokus®, Veranstaltung des
Deutschen Frauenrats in Kooperation mit ver.di

am 10.06.2016 in Berlin

Prof. Dr. Uta Meier-Grawe

Sprecherinnensitzung der Bundesarbeitsgemeinschaft
kommunaler Frauenbiros

am 26.07.2016 in Berlin

Prof. Dr. Eva Kocher

Vortrag zur Arbeit der Sachverstédndigenkommission

zum Zweiten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung
auf dem NRW-Dialogforum 2016 , Transformation —
Beschleunigung — Gestaltbarkeit* des Forschungsinstituts
fur Gesellschaftliche Weiterentwicklung (FGW)

am 04.11.2016 in Dusseldorf-Kaarst

Prof. Dr. Ute Klammer
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A.
Einflhrung



A.l Vorstellung und Vorgehensweise
der Kommission

Die Bundesregierung legt laut Beschluss des Deut-

schen Bundestages sowie des Bundesrats einmal in
jeder Legislaturperiode einen Bericht zur Gleichstel-
lung von Frauen und Mé&nnern vor. Dementsprechend

beaudragte die Bundesministerin fir Familie, Senio-

ren, Frauen und Jugend, Manuela Schwesig, im April
2015 eine interdisziplindre Kommission mit der Er-
stellung des vorliegenden Gutachtens zum Zweiten
Gleichstellungsbericht.

Der Sachverstandigenkommission gehérten an:

- Prof. Dr. Eva Kocher
Europa-Universitat Viadrina, Frankfurt (Oder)
(Vorsitzende)
- Prof. Dr. Thomas Beyer
Technische Hochschule Niirnberg Georg Simon Ohm
- Jun.-Prof. Dr. Eva Blome
Universitat Greifswald
- Prof. Dr. Holger Bonin
Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit (1ZA),
Bonn und Universitat Kassel
- Prof. Dr. Ute Klammer
Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ),
Universitat Duisburg-Essen
- Prof. Dr. Uta Meier-Gréawe
Institut flir Wirtschaftslehre des Haushalts und
Verbrauchsforschung an der Universitét GieRen
- Prof. Helmut Rainer, Ph.D.
Ludwig-Maximilians-Universitat Minchen
und ifo Institut
- Prof. Dr. Stephan Rixen
Universitat Bayreuth
- Christina Schildmann
Hans-Bdckler-Stiftung
- Prof. Dr. Carsten Wippermann
Katholische Stiftungsfachhochschule Miinchen (KSFH),
Abtl. Benediktbeuern; DELTA-Institut fiir Sozial- und
Okologieforschung, Penzberg
- Anne Wizorek
Freiberufliche Autorin
- Prof. Dr. Aysel Yollu-Tok
Hochschule Miinchen

Der Erste Gleichstellungsbericht enthielt bereits eine
umfassende Analyse der Situation der Gleichstellung
der Geschlechter in Deutschland. Das vorliegende Gut-
achten knip¢ konkretisierend am Ersten Gleichstel-
lungsbericht und den dort geleisteten Analysen an. Die
regelmaRige Gleichstellungsberichterstattung ist ein
wichtigesElementimRahmenwirksamerinstitutionel-
ler Mechanismen, mit deren Hilfe eine Regierung eine
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konsistente wie auch ziel- und wirkungsorientierte
Gleichstellungspolitik entwickeln und umsetzen
kann (siehe D.IV). Aufgabe der Sachverstandigen-
kommission fuir den Zweiten Gleichstellungsbericht
war es laut Berichtsaudrag, vor diesem Hintergrund,
~politische Entscheidungen Uber Malinahmen zur
zukun®igen Gestaltung der Geschlechterverhéltnisse
und der Chancengleichheit zwischen den Geschlech-
tern in der Bundesrepublik Deutschland sachverstan-
dig [vorzubereiten]®. Das vorliegende Gutachten kon-
zentriert sich deshalb darauf, Erkenntnisse aus dem
Ersten Gleichstellungsbericht durch die Erarbeitung
konkreter Handlungsempfehlungen zu operationali-
sieren. Das Gutachten widmet sich der Frage, welche
konkreten Schritte im Hinblick auf weichenstellende
Ubergange im Lebensverlauf erforderlich sind, um —
entsprechend den Ergebnissen des Ersten Gleichstel-
lungsberichts — die tatséchliche Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern durchzusetzen und beste-
hende Nachteile zu beseitigen.

Die Sachverstandigen wollen mit ihrem Gutachten
die Verantwortlichen in Politik und Verwaltung so-
wie andere Akteurinnen und Akteure in Wirtscha®
und Gesellscha¢ dabei unterstiitzen, Politik gleich-
stellungsorientiert und auf Basis von wissenscha<-
lich gepri®em Wissen zu gestalten. Das Sachverstan-
digengutachten richtet sich insofern an eine breite
politisch interessierte Ozentlichkeit und bewegt sich
an der Schnittstelle von Wissenscha® und politischem
Handeln. Dies bringt besondere Herausforderungen
mit sich: Einerseits soll der vorliegende Text wis-
senscha®lichen Anspriichen gentigen, andererseits
bemuht er sich um eine Sprache, die fir méglichst vie-
le Leserinnen und Leser verstandlich ist. Die Sachver-
standigenkommission ho[7], dass ihr diese Gratwande-
rung gelungen ist, bittet jedoch um Verstandnis daftr,
dass bisweilen wissenscha®lich-technische Begrize
im Gutachten vorkommen. Diese werden soweit wie
moglich erlautert.

Die zwolf Sachverstdndigen sind Angehdrige unter-
schiedlicher Fachdisziplinen (Rechtswissenschaft,
Okonomie, Soziologie, Haushalts- und Familienwis-
senscha®en, Literatur- und Kulturwissenschaden)
und kommen aus verschiedenen gesellscha®lichen
Bereichen. Der daraus entstehende interdisziplinare
Arbeitsprozess war fur alle Beteiligen gleichermalien
herausfordernd und fruchtbar. Die Sachverstéandigen-
kommission ho[], dass die Ergebnisse des Diskussions-
prozesses der politischen Praxis AnstoB fuir wirksame
gleichstellungspolitische Malinahmen geben kénnen.

Fur die exzellente und zuverlassige wissenscha®li-
che Unterstlitzung sowie Organisation Uber mehr als
eineinhalb Jahre hinweg dankt die Sachverstandi-



genkommission den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern der Geschadsstelle am Institut fir Sozialpada-
gogik und Sozialarbeit sehr herzlich, namentlich der
Leiterin Dr. Regina Frey, den wissenscha®lichen Mit-
arbeiterinnen Debora Gértner, Katrin Lange, Sophie
Rotino und Anne Stahlmann, dem wissenscha®lichen
Mitarbeiter Sebastian Scheele, der Sachbearbeiterin
Gudrun Hahnenstein sowie der Projektassistentin
Jessica Schon.

Das Gutachten wurde Bundesministerin Manuela
Schwesig am 17. Januar 2017 Uberreicht.

A.ll Gleichstellung der Geschlechter:
ein nicht erreichtes Ziel

1. Verwirklichungschancen als Frage des Geschlechts

Eine demokratische und o#ene Gesellscha® bietet
allen Menschen die gleichen Chancen, Vorstellungen
und Lebensentwiirfe zu entwickeln und zu verwirkli-
chen, die zu ihnen passen. Das heif3t nicht, dass Poli-
tik und Gesellscha¢ fur jeden individuellen Wunsch
Verwirklichungsmaoglichkeiten schazen missten;
die Ressourcen sind schlie3lich begrenzt. Allerdings:
Politik, Wirtscha® und Gesellscha® missen gewéhr-
leisten, dass Verwirklichungschancen sowie Chan-
cen und Risiken im Lebensverlauf unabhéngig vom
Geschlecht verteilt sind. Dies verlangt auch das
Grundgesetz (GG). Art. 3 Abs. 2 GG macht es der Po-
litik zur Aufgabe, die Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern durchzusetzen und auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hinzuwirken.

Diese Gedanken begriinden die Leitidee von der
Gleichstellung der Geschlechter, wie sie die Sach-
verstandigenkommission zur Grundlage des vorlie-
genden Gutachtens gemacht hat: ,Wir streben eine
Gesellscha® mit gleichen Verwirklichungschancen
von Frauen und Ménnern an, in der die Chancen und
Risiken im Lebensverlauf gleich verteilt sind.”

Die Sachverstandigenkommission geht dabei davon
aus, dass ,Geschlecht* nach wie vor ein wichtiger
Begri# ist, um ungleiche Verwirklichungschancen
und ungleiche Verteilungen von Chancen und Risi-
ken zu beschreiben — und um Malinahmen zu entwer-
fen, mit deren Hilfe Wege zu einer gleichberechtigten
Gesellscha® beschritten werden kénnen. Vergleich-
bare Analysen werden in der internationalen wis-
senscha®lichen Fachdiskussion mithilfe des Begri#s
~Gender* durchgefuhrt; die interdisziplinare Quer-
schnittsperspektive der Gender Studies bietet hier
wichtige Anregungen. ,,Geschlecht* dient der Kommis-
sion also als vergleichsweise oZener Orientierungsbe-
gri#; mit seiner Hilfe kdnnen Probleme beschrieben
und analysiert werden. Er kann aber auch als Kom-
pass bei der Suche nach Problemldsungen dienen.

So kénnen Fragen des Geschlechts sowohl fir Frauen
als auch fur Manner diskutiert werden. Eine Analy-
se entlang des Begri#s ,Geschlecht” umfasst sexuelle
Orientierungen (wie heterosexuell, lesbisch, schwul,
bisexuell) wie auch Geschlechtsidentitaten (wie
Mann, Frau, Trans™, Inter”, ,Queer“: zu den Begrizen
und Schreibweisen siehe B). Entlang des Begri#s kon-
nen auch die Probleme thematisiert werden, die mit
gesellschad®lichen Erwartungen und Zuschreibun-

Gleichstellung der Geschlechter: ein nicht erreichtes Ziel
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gen verbunden sind, die Menschen auf ihr Geschlecht
reduzieren (Stereotypen). Denn diese beschranken die
Verwirklichungschancen aller Menschen.

Die Sachverstandigenkommission betont, dass glei-
che Verwirklichungschancen flr Frauen und Manner
nur erreicht werden kénnen, wenn auch Strukturen
erkannt und beseitigt werden, die Manner aufgrund des
Geschlechtes an der Verwirklichung ihrer Lebensent-
wiurfe hindern. Zum einen lassen sich Vorstellungen
Uber typische Aufgaben und Eigenscha®en von Frauen
nur auflésen, wenn entsprechende Vorstellungen tber
Manner ebenfalls aufgegeben werden. Zum anderen
behindert ein Denken, das dieses oder jenes dem einen
oder anderen Geschlecht zuordnet und zuschreibt,
auch Manner 00 dabei, ihr Leben nach eigenen
Wiunschen zu gestalten. Daraus ergeben sich spezifi-
sche Anspriche an die Gleichstellungspolitik; diese
kann wirksamer werden, wenn sie auch Belange, Be-
darfe und geschlechtshezogene Benachteiligungen von
Ménnern in der Gesellscha¢ identifiziert und beseitigt.

Individuelle Menschen sind aber immer mehr als nur
Frau, Mann, Trans”, Inter” oder queer. Um Menschen
und gesellscha®lichen Problemen in ihrer Spezifik
gerecht werden zu kénnen, bedarf es eines ,intersek-
tionalen® Blicks auf soziale Konstellationen. Das be-
deutet, dass berticksichtigt wird, wie unterschiedliche
soziale Di#erenzen und Kategorien (z. B. Geschlecht,
Alter, Behinderung, Staatsangehdrigkeit, soziale Stel-
lung) miteinander verwoben sind.

Geschlecht und andere soziale Unterschiede mussen
deshalb in ihren Verwobenheiten (,intersections)
und Wechselwirkungen analysiert werden. Eine in
Westdeutschland geborene, verheiratete, 50-jahrige
Frau ohne Berufsausbildung; eine in Oberbayern leben-
de, teilzeitbeschaigte, 30-jahrige Mutter, die sich in
ihrer Kirchengemeinde engagiert und sich fragt, wie ihr
Glaube mit einem modernen Frauenbild und den An-
forderungen eines modernen Arbeitslebens vereinbart
werden kann; ein verheirateter 45-jahriger Mann mit
Hochschulabschluss, dessen Eltern aus der Turkei nach
Deutschland gekommen waren und dessen Mutter nun
pflegebediir®ig ist; eine 32-jahrige Trans Person, deren
8- und 10-jahrige Kinder nach der Scheidung viele
Kilometer entfernt bei der Mutter leben; ein 15-jahri-
ges Madchen, das im Jahr 2015 aus Syrien gefluchtet
ist, sich in seiner sexuellen Orientierung noch nicht
sicher ist und Hilfe bei der Bewéltigung ihrer Gewalt-
erfahrungen sucht; ein Vater, der in einer Anlagenbau-
firma viel ,auf Montage" unterwegs ist und nicht weif3,
wie er sich unter diesen Bedingungen ernstha® um
seine Kinder kimmern kann; ein 75-jahriger schwuler
Mann, der nach dem Tod seines Lebenspartners, der ihn
gepflegt hatte, in eine Senioreneinrichtung umziehen
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muss und sich nun fragt, ob er oZen mit seiner sexu-
ellen Orientierung umgehen soll oder ob das zu Nach-
teilen bei der Pflege fihren konnte; eine zweifache
Mutter, die in einer FUhrungsposition in einem Wirt-
scha®sunternehmen arbeitet, nach ihrer Scheidung in
einer Eingetragenen Lebenspartnerscha¢ lebt und mit
fur die Kinder ihrer Lebenspartnerin sorgen mdéchte;
eine 35-jahrige alleinerziehende Verk&uferin in einem
Discounter, die drei Kinder hat und die fur ihre beiden
Jungsten eine Randzeitenbetreuung von guter Qualitét
wahrend ihrer Spatschicht finden muss: Sie alle kdmp-
fen mit unterschiedlichen Barrieren und Hindernissen
flr die Verwirklichung ihrer Lebensentwurfe; sie alle
haben ein Recht auf gleichen Respekt und gleichwerti-
ge Verwirklichungschancen, ohne auf ihr Geschlecht,
ihre Herkun® oder ihre Lebenssituation reduziert zu
werden. Sie bendtigen Verwirklichungschancen dafir,
ihren Lebensunterhalt durch Erwerbsarbeit zu verdie-
nen, sich um Kinder, Pflegebedlir®ige, Nachbarscha®
und Ehrenamt zu kimmern, Karriere in einem Unter-
nehmen zu machen, sich selbststandig zu machen, sich
gesellscha®lich zu engagieren und im Alter eigenstan-
dig finanziell abgesichert zu sein. Sie bendtigen diesel-
ben Verwirklichungschancen fiir bedirfnisgerechte
Pflege — sei es als Pflegende, sei es als Gepflegte.

Ziele wie ,Geschlechtergerechtigkeit” oder ,Ge-
schlechtergleichstellung” adressieren also Probleme,
mit denen die meisten Menschen in ihrem Leben
zu tun haben — und zwar auch diejenigen, die diese
Probleme nicht direkt mit Fragen des Geschlechts
in Verbindung bringen. Es ist allerdings nicht im-
mer einfach, die Bedeutung von Geschlecht und
geschlechtsbezogener Benachteiligung in konkreten
sozialen Konstellationen zu erkennen und zu bewer-
ten, insbesondere wenn man die Wechselwirkungen
mit anderen gesellscha®lichen Ungleichheitsver-
haltnissen im Blick behalten mdchte. Wenn Perso-
nen oder Institutionen ,genderkompetent” handeln
sollen, bedarf es entsprechender Informationen,
Kenntnisse und Fahigkeiten; dies wird im Folgenden
~Genderkompetenz® genannt.

2. Die Bedeutung von Familie in einer gleich-
stellungsorientierten Lebensverlaufsperspektive

Das Ziel der Geschlechtergleichstellung ist in
Deutschland weiterhin nicht erreicht. Dies zeigt sich
z.B. in nicht verwirklichten Lebensplanen und lasst
sich statistisch abbilden. Um ungleiche gesellscha¢-
liche, wirtscha®liche und politische Partizipation
und diesbezigliche Problemlagen und Fortschritte
gricog darstellen zu kdnnen, wurden verschiedene
Indikatoren entwickelt (siehe B.I1.4 und 5). Diese In-
dikatoren fur die ungleiche Verteilung von Erwerbs-



und Sorgearbeit, Einkommen, Vermégen und beruf-
lichen Positionen sind Hinweise auf nicht erreichte
Gleichstellung und dafir, dass Verwirklichungs-
chancen ungleich verteilt und vom Geschlecht ab-
héngig sind. In Kapitel B wird dies flr eine Fulle an
Lebens- und Arbeitsbereichen erlautert.

Das Gutachten wahlt fur die Beschreibung des Stan-
des der Geschlechtergleichstellung in Deutschland
die Perspektive des Lebensverlaufs. Bereits der Erste
Gleichstellungsbericht hat gezeigt, dass diese Pers-
pektive erhellende Erkenntnisse liefert, wenn man
nicht nur Gber die Verwirklichungschancen und
deren Abhéngigkeit von Geschlecht, sondern auch
Uber die Chancen und Risiken im Lebensverlauf
nachdenken mdchte. Eine Gleichstellungsperspek-
tive verlangt, Malsnahmen in Politik und Wirtscha$®
danach zu betrachten, wie sie auf das Individuum
mit seinen Winschen und in seinen vielféltigen
gesellscha®lichen und personlichen Bezligen wir-
ken. Lebenslagen und soziale Einbindung von Men-
schen andern sich aber tUber den Lebensverlauf hin-
weg. Mit einer Lebensverlaufsperspektive erkennt
man, dass sich im Leben immer wieder Ubergangs-
phasen ergeben, in denen Entscheidungen zu treZen
sind: Berufseinstieg, Weiterbildung und Karriere;
Geburt oder Adoption eines Kindes; das Zusammen-
ziehen mit einer Partnerin oder einem Partner; eine
Krankheit oder das Entstehen einer Behinderung;
der Eintritt eines Pflegefalls in der Familie; die Uber-
nahme ehrenamtlicher Tatigkeiten; eigene Gewal-
terfahrungen; Flucht und Aus- oder Einwanderung;
ein Arbeitsplatzwechsel; die Aufnahme einer selbst-
stdndigen Erwerbstatigkeit; der Wiedereinstieg nach
Elternzeit, die Krankheit oder Pflege von Angehori-
gen; die Trennung oder Scheidung von einem Part-
ner oder einer Partnerin; der Ruhestand. Welche
Entscheidungen an diesen Knotenpunkten getroZen
werden, ist nicht nur von persénlichen Préaferenzen
und den verfligbaren Ressourcen abhangig, sondern
von einer Vielzahl weiterer Rahmenbedingungen
auf gesellscha®licher, wirtscha®licher, individueller
und gegebenenfalls familidrer Ebene.

Eine der wichtigsten Ubergangssituationen ergibt
sich aus der Entscheidung von Menschen, ihr Leben
miteinander zu verbinden und fireinander Verant-
wortung zu tibernehmen (zur Bedeutung von ,linked
lives” in der Lebensverlaufsperspektive siehe B.I11).
Denn ab diesem Moment werden Entscheidungen
nicht mehr unabhéangig voneinander getrozen, hau-
fig werden auch Arbeitsteilungen vereinbart.

Dieses Gutachten verwendet hierbei einen weiten
Begriz von Familie; denn relevant fur das Prinzip
der ,verbundenen Leben® sind alle privaten solidari-

schen Lebensgemeinscha®en: Ehe und Eingetragene
Lebenspartnerscha® nach dem Lebenspartnerscha®s-
gesetz (LPartG); nichteheliche Lebensgemeinschaf-
ten unabhéngig von der sexuellen Orientierung;
alle Lebensgemeinscha®en mit Kindern (unter Ein-
beziehung von Stief-, Pflege- und Adoptivkindern);
Regenbogen- und Patchworkfamilien; Wahlfamilien,
in denen sich Menschen in selbst definierten Solida-
ritatsverblinden gegenseitig Beistand bei der Alltags-
bewéltigung leisten. Die Verwirklichungschancen fur
ein familidres Leben mit Kindern kdnnen allerdings
entlang von Geschlechtsidentitdten und sexueller
Orientierung eingeschrankt sein (etwa durch das
fehlende Adoptionsrecht fir Eingetragene Lebenspart-
nerschaden).

Die Bedeutung familidrer Einbindungen zeigt sich
sehr deutlich an demjenigen Knotenpunkt im
Lebenslauf, der eine sehr groe Bedeutung fir die
Gleichstellung der Geschlechter hat, namlich der
Geburt eines Kindes oder der Aufnahme eines Kin-
des etwa durch Adoption oder Pflegscha®. Es gibt
kaum eine Ubergangsphase mit gravierenderen
gleichstellungspolitischen Implikationen. Empi-
risch zeigt sich dabei: Je friher Véater Verantwortung
in der Betreuung und Erziehung von Kindern tber-
nehmen, desto eher werden sie auf Dauer zu aktiven
Vétern und desto nachhaltiger befordert dies die
Gleichstellung (siehe B.111.2 und CV). Und damit
wird es auch eher mdglich, dass beide Elternteile
gleiche Verwirklichungschancen in der Sorgearbeit
und in der Erwerbsarbeit bekommen. Denn viele
Nachteile, die Eltern in ihrer beruflichen Entwick-
lung im Lebensverlauf haben, hédngen damit zu-
sammen, dass sie die Lebenswelten der Elternscha®,
der Erwerbsarbeit, der Pflege eigener Angehoriger
und der Selbstsorge wahrend wichtiger Lebenspha-
sen mihsam ausbalancieren mussen. Aufgrund der
gesellschaftlichen Geschlechterstereotypen und
Arbeitsteilungen trezen die entstehenden Nachtei-
le heute ganz Uberwiegend diejenigen Frauen und
Manner, die in der Familie die Hauptverantwortung
flr Sorgearbeit Ubernehmen. Das Ergebnis sind
hohe Risiken im weiteren Lebensverlauf in Form ge-
ringer Aufstiegschancen, geringer Einkommen und
geringer Renten.

3. Barrieren und Hindernisse flr gleiche
Verwirklichungschancen

Ungleiche Verwirklichungschancen gehen zu einem
wichtigen Teil auf Diskriminierungen, Gewalt, struk-
turelle Benachteiligungen einschlie3lich finanziel-
ler Anreize und Fehlanreize sowie gesellscha®liche
Stereotypen zurick.

Gleichstellung der Geschlechter: ein nicht erreichtes Ziel
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a. Diskriminierungen

Mit Diskriminierung bezeichnet man Nachteile, die
eine Person erleidet, die einer bestimmten gesell-
schadlich definierten Gruppe angehort oder einer
gesellscha®lichen Gruppe zugeordnet wird: weil sie
z.B. Mann, Frau, Trans™ oder Inter” ist; weil sie eine
Zuwanderungsgeschichte hat oder einer ethnischen,
kulturellen oder religidsen Gruppe zugeordnet wird;
weil sie behindert ist; weil sie alt oder jung ist; weil sie
hetero-, bi-, homosexuell oder queer ist; weil sie reich
oder arm ist; weil sie aus Ost- oder aus Westdeutschland
kommt. Diskriminierung, die Menschen wegen solcher
Gruppenzugehdrigkeiten oder Zuschreibungen wider-
fahrt, beraubt die betrozenen Menschen ihrer Chancen
zur Freiheitsentfaltung.

Dennoch geschieht Diskriminierung — aufgrund von
Vorurteilen, Rollenerwartungen, Stereotypisierun-
gen und Machtverhéltnissen. Gerade Frauen werden
dadurch von Macht- und Filhrungspositionen fernge-
halten. Nach der Frauenrechtskonvention der Verein-
ten Nationen (Convention on the Elimination of All
Forms of Discrimination Against Women, CEDAW)
Jverletzt] die Diskriminierung der Frau die Grund-
satze der Gleichberechtigung und der Achtung der
Menschenwtirde, [hindert] die Frauen daran, unter
den gleichen Voraussetzungen wie Manner am poli-
tischen, sozialen, wirtscha®lichen und kulturellen
Leben ihres Landes teilzunehmen, [hemmt] das
Wachstum des Wohlstands von Gesellscha¢® und
Familie und [erschwert] der Frau die volle Entfal-
tung ihrer Fahigkeiten im Dienste ihres Landes und
der Menschheit".

Geschlechtsbezogene Diskriminierung ist rechts-
widrig (siehe Art. 3 Abs. 2 Satz 1 und Art. 3 Abs. 3
Satz 1 GG oder auch Art. 21 Abs. 1 EU-Grundrechte-
Charta) — und zwar nicht nur, wenn sie durch den
Staat geschieht, sondern auch in gesellscha®lichen
und wirtschadlichen Zusammenhéngen. Das Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) soll ,Benach-
teiligungen aus Grunden der Rasse oder wegen der
ethnischen Herkun®, des Geschlechts, der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters
oder der sexuellen Identitat [..] verhindern oder [..]
beseitigen“ (81 AGG). Art. 3 Abs. 3 GG nennt als
rechtswidrige Benachteiligungen dartiber hinaus
solche aus Grinden der Abstammung, der Rasse,
der Sprache, der Heimat und der Herkun<, des Glau-
bens sowie religidser oder politischer Anschauun-
gen; Art. 21 EU-Grundrechte-Charta bezieht sich u. a.
auf Hautfarbe, soziale Herkun®, genetische Merk-
male, Zugehdrigkeit zu einer nationalen Minderheit,
Vermdgen und Geburt. Ahnliches regeln vélkerrecht-
liche Normen des Menschenrechtsschutzes wie z. B.
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Art. 14 der Europédischen Menscherechtkonvention,
Art. 2 Abs. 1 und Art. 26 des Internationalen Paktes
Uber birgerliche und politische Rechte sowie Art. 2
Abs. 2 des Internationalen Paktes Giber wirtscha®liche,
soziale und kulturelle Rechte.

Diskriminierungen sind also Grund- und Menschen-
rechtsrechtsverletzungen. Nicht alles, was umgangs-
sprachlich als Diskriminierung bezeichnet wird,
ist allerdings rechtswidrig. Diskriminierung im
rechtlichen Sinne liegt nur vor, wenn eine konkre-
te Verantwortlichkeit fur eine bestimmte Ungleich-
behandlung festgestellt werden kann und wenn der
fur die benachteiligende Ungleichbehandlung ver-
antwortliche Staat, Arbeitgeber oder Audraggeber *
hierfir keine Rechtfertigung in Anspruch nehmen
kann. Das AGG verwendet deshalb den Rechtsbegri#
der ,Benachteiligung” anstelle des Begri#s der ,,Dis-
kriminierung“, um sich von umgangssprachlichen
Verwendungsweisen abzugrenzen. In diesem Gut-
achten wird jedoch in Anlehnung an die europa-
rechtliche Terminologie ,,Diskriminierung” auch als
Rechtsbegri# verwendet.

Das Recht unterscheidet verschiedene Formen der
Diskriminierung. Unmittelbare Diskriminierung
bezeichnet eine Benachteiligung, die direkt am
Geschlecht einer Person ansetzt, z. B. wenn eine Frau
nicht flr eine FUhrungsposition in Betracht gezo-
gen wird, weil die Entscheidungstrégerinnen oder
Entscheidungstréger davon ausgehen, dass Frauen
hierfur ungeeignet sind. Eine unmittelbare Benach-
teiligung wegen des Geschlechts 1age ebenfalls vor,
wenn Ménner als Erzieher in Kindertagesstatten
nicht erwiinscht sein sollten. Von einer mittelbaren
Diskriminierung wird gesprochen, wenn scheinbar
merkmalsneutrale Regelungen, Politiken oder Prakti-
ken in der Praxis ein Geschlecht starker als das ande-
re trezen (siehe § 3 Abs. 2 AGG). So stellt es eine mit-
telbare Diskriminierung dar, wenn Teilzeitarbeit im
Vergleich zu Vollzeit schlechter bezahlt wird, denn
Teilzeitarbeit wird von Frauen haufiger ausgelbt
als von Méannern. Mittelbare Diskriminierung kann
auch vorliegen, wenn sich das Beurteilungswesen
in einer Organisation oder einem Unternehmen an
einem ,mannlichen” Bild von Fihrung orientiert
und sich dies negativ auf die durchschnittliche
Leistungsbeurteilung von Frauen auswirkt. Solche
~faktischen Diskriminierungen“ (vgl. BVerfGE 109,
64, 90) missen vermieden werden (zu strukturellen
Benachteiligungen siehe A.11.3.c).

Da es sich hier in der Regel nicht um individuelle Personen, sondern
um Institutionen bzw. juristische Personen handelt, spricht das Gut-
achten hier und im Folgenden von ,Arbeitgeber bzw. ,Aud®raggeber”.



b. Gewaltverhéltnisse

Auch geschlechtsbezogene (sexualisierte und an-
derweitig benachteiligende) Belédstigungen sind
Diskriminierungen (siehe § 3 Abs. 3 und 4 AGG);
geschlechtsbezogene Gewalt ist eine besonders
schwerwiegende Form des Machtmissbrauchsund der
Menschenrechtsverletzung. 37 % der in Deutschland
lebenden Frauen haben in ihrem Erwachsenenleben
mindestens einmal kdrperliche und/oder sexualisier-
te Ubergrize erlebt; etwa jede siebte in Deutschland
lebende Frau musste seit ihrem 16. Lebensjahr straf-
rechtlich relevante sexuelle Gewalt erleiden (siehe
D.II). Von unterschiedlichen Formen geschlechtsbe-
zogener Belastigung im 6zentlichen und privaten
Raum sowie in Arbeitskontexten berichten fast 60 %
der Frauen. Auch Manner sind von Gewalt betro#en;
sie werden h&ufiger als Frauen Opfer von Gewalt im
auBerhauslichen Bereich durch ihnen unbekann-
te Personen. Besonders stark von Gewalt betro#en
sind Frauen mit Migrationshintergrund, gefltchte-
te Frauen und obdachlose Frauen sowie — besonders
massiv — Frauen mit Behinderungen (genauer unter
D.II). Von Gewalt, Drohungen, Stalking, Mobbing
und Cybersexismus im Netz (Cyber Harassment, ge-
nauer unter D.1.3) sind in sehr hohem MaR jingere
Frauen betrozen.

Wie andere Formen der Diskriminierung dient ge-
schlechtsbezogene Beléstigung und Gewalt als Macht-
instrument und ,Platzanweiser” vor allem gegeniiber
Frauen und marginalisierten Gruppen. Erfahrungen
mit sexualisierter und geschlechtsbezogener Gewalt
haben 0 negative Auswirkungen auf die Lebens-
gestaltung der Betrozenen und damit auf ihre Ver-
wirklichungschancen im Lebensverlauf. Nicht selten
sind es solche Angri#e auf die persdnliche Autonomie,
die zu Briichen im Lebensweg und in der beruflichen
Entwicklung fuhren (siehe B.111.3 und D.I11).

c. Strukturelle Benachteiligungen

Wenn institutionelle Regeln und Rahmenbedin-
gungen nachteilige Wirkungen fur ein Geschlecht
mit sich bringen, kann es sich um mittelbare (oder
faktische) Diskriminierung in einem rechtlichen
Sinne handeln. Eine genaue juristische Prufung ist
allerdings aufwendig, missen doch rechtfertigende
Argumente und Legitimationsstrukturen abgewo-
gen werden. Die Tatsache, dass eine benachteiligende
Regelung oder Struktur rechtmaBig ist, heil3t aber
nicht, dass sie auch gleichstellungspolitisch akzep-
tabel und gerecht ist. Wenn strukturelle Rahmen-
bedingungen Verwirklichungschancen beeintréch-
tigen oder Risiken und Chancen im Lebensverlauf
ungleich verteilen, besteht gleichstellungspolitischer

Handlungsbedarf. Die Sachverstandigenkommission
bezeichnet solche Sachverhalte im Folgenden als
Lstrukturelle Benachteiligung*.

Wie strukturelle Rahmenbedingungen so zusam-
menwirken kénnen, dass sich Nachteile aufgrund des
Geschlechts ergeben, zeigt sich etwa bei haushaltsna-
hen Dienstleistungen und h&uslicher Betreuung. Eine
Folge der starkeren Erwerbsbeteiligung von Frauen
sowie der steigenden Zahl von Hilfe- und Pflegebe-
duroigeninderalternden Gesellscha¢ isteine erhdhte
Nachfrage nach diesen Dienstleistungen. Vorhandene
Angebote sind jedoch teilweise wenig professionell
und schlecht bezahlt. Haushaltsnahe Dienstleistun-
gen und hausliche Betreuung werden héaufig irre-
guldr und zu einem nicht unerheblichen Anteil
durch transnationale Haushaltsarbeiterinnen und
Haushaltsarbeiter erledigt. Die Folge sind Ungleich-
heitsverhaltnisse nach Geschlecht und Migrations-
hintergrund oder ethnischer Zugehérigkeit.

Was mit strukturellen Benachteiligungen gemeint
ist, lasst sich auch am Beispiel der Lebensphase zei-
gen, in der das gemeinsame Leben mit Kindern zu
gestalten ist. Die Handlungsmdglichkeiten von
Eltern werden in Deutschland nach wie vor durch
eine unzureichende Betreuungsinfrastruktur, starre
Arbeitszeitmodelle und staatliche Anreize gepragt
und eingeschrankt. Vor allem Mditter landen beim
Wiedereinstieg in das Erwerbsleben nach einer
Geburt hdufig in Minijobs, von denen der Aufstieg in
eine sozialversicherungspflichtige Erwerbstatigkeit
haufig nicht gelingt (siehe B.111.2 und C.IX). Ein Pro-
blem ist dies u. a. deshalb, weil in einer Gesellscha®,
die auf Erwerbsarbeit beruht, wirtscha®liche Unab-
h&ngigkeit und Existenzsicherung letztlich einer
Absicherung durch Erwerbsarbeit bedirfen.

Unter den hierzulande geltenden Rahmenbedingun-
gen finden jedoch viele Mtter nach der Geburt eines
Kindes kaum Wege zuriick in eine gleichberechtig-
te Stellung in der Erwerbsarbeit, auch wenn sie dies
wunschen. Trennungen oder Scheidungen sind 00 mit
hohen wirtscha®lichen und sozialen Risiken behadet.
Weitere beschrdnkende Rahmenbedingungen in der
Erwerbsarbeit betre£en die Realisierung von Arbeits-
zeitwiinschen. Planbare und flexible Arbeitszeiten, wie
sie sich Besch&®igte mit Sorgepflichten 00 wiinschen,
stehen haufig in Konflikt mit Praxis und Organisation
in den Betrieben und werden auf dem Arbeitsmarkt
nicht entsprechend der Nachfrage angeboten.

Letztlich zeigt sich an vielen Stellen: Wirtschao,
Arbeit und Gesellscha¢ in Deutschland sind so
organisiert, dass die eigenstdndige Existenzsiche-
rung auf einem Vollzeitarbeitsverhéltnis aufbaut.

Gleichstellung der Geschlechter: ein nicht erreichtes Ziel
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Damit sind nicht alle Bescha®igten in gleicher
Weise in der Lage, Erwerbsarbeit und Sorgearbeit
gemaR ihren Lebensvorstellungen zu gestalten. Die-
se Strukturen erschweren es Frauen wie Mannern, in
bestimmten Phasen ihres Lebens im jeweils gewoll-
ten Male sowohl in der Erwerbsarbeit aktiv zu sein
alsauch fur andere und sich selbst zu sorgen und sich
gesellscha®lich zu engagieren. Die vorherrschenden
Leitbilder und strukturellen Rahmenbedingungen
stellen die Gleichstellungspolitik vor schwierige
Aufgaben (siehe genauer C.1).

d. Rollenbilder und Geschlechterstereotype

Eine bestimmte Arbeits- und Zeitverteilung kann
auch auf unterschiedliche Praferenzen und Ent-
scheidungen der BetroZenen zuriickgehen. Zugleich
werden individuelle Entscheidungen nicht nur im
Paar- und Familienkontext getro#en (siehe B.III), son-
dern immer auch auf der Grundlage und im Umfeld
gesellscha®licher und institutioneller Rahmenbedin-
gungen. Beides lasst sich kaum voneinander trennen.

Jede strukturelle Benachteiligung ist mit einer un-
gleichen Verteilung von Anerkennung, Ressourcen
und Chancen verbunden. Es kann folglich durchaus
rational sein, wenn Menschen einen Weg wahlen, der
geringeren gesellscha®lichen Widerstand verspricht:
beispielsweise wenn junge Manner oder Frauen einen
Beruf entlang der gesellscha®lichen Geschlechter-
stereotype wahlen. Denn Geschlechterstereotype und
Anreize fur rollenkonforme Entscheidungen haben
zur Folge, dass nichtstereotypes und nichtrollenkon-
formes Verhalten groRen Verwirklichungsproblemen
unterworfen und mit Schwierigkeiten beim Zugang
zu gesellschadlichen Ressourcen verbunden ist.

Dies ist der Hintergrund, vor dem die Frauenrechts-
konvention CEDAW in Art. 5 die Vertragsstaaten —
darunter auch Deutschland — dazu auzordert, alle
geeigneten MaBnahmen zu tre£en, ,um einen Wandel
in den sozialen und kulturellen Verhaltensmustern
von Mann und Frau zu bewirken, um so zur Beseiti-
gung von Vorurteilen sowie von herkdmmlichen und
allen sonstigen auf der Vorstellung von der Unterle-
genheit oder Uberlegenheit des einen oder anderen
Geschlechts oder der stereotypen Rollenverteilung
von Mann und Frau beruhenden Praktiken zu gelan-
gen“. Ahnliches verlangt auch das Grundgesetz — das
insofern auch volkerrechtsfreundlich und im Lichte
der CEDAW auszulegen ist. Es macht es der Politik zur
Aufgabe, zu gewdhrleisten, dass die Verwirklichung
von Entscheidungen nicht vom Geschlecht abhan-
gig ist. Art. 3 Abs. 2 GG richtet sich laut Bundesver-
fassungsgericht auch gegen die gesellscha®lichen
Wirkungen der Geschlechterdizerenz: ,Uberkom-
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mene Rollenverteilungen [..] diirfen durch staatliche
Maflnahmen nicht verfestigt werden.” (BVerfGE 85,
191, 206f. (Nachtarbeitsverbot)).

Dieses Gutachten identifiziert in diesem Sinne Struk-
turen und Regelungen, die problematische Gleichstel-
lungswirkungen haben, prii® Einflussméglichkeiten
des Staates sowie von Politik und Gesellscha¢ und
schlégt Wege zur Reform vor, um zu gleichen Verwirk-
lichungschancen und gleichen Chancen und Risiken
im Lebensverlauf beizutragen.



A.Ill Fokus des Gutachtens

Das Gutachten knip¢ an die umfassende Analyse
der Gleichstellungssituation in Deutschland an, die
im Ersten Gleichstellungsbericht geleistet wurde.
Insbesondere bedeutet dies, dass sich auch das vor-
liegende Gutachten an einer Lebensverlaufsper-
spektive orientiert, um den Stand und mdgliche
Handlungsansétze fur die Gleichstellungspolitik zu
untersuchen. In den letzten funf Jahren haben sich
die Erwerbsbiografien und damit auch die Lebens-
verlaufe allerdings weiter ausdiZerenziert. Armuts-
gefdhrdete Alleinerziehende (vor allem Frauen),
(prekére) Selbststandige, die mit ihrem Unterneh-
men bestdndig um das wirtscha®liche Uberleben
kampfen, und Menschen, die Angehdrige pflegen,
werden immer starker zu Risikogruppen. Das Gut-
achten nimmt auferdem in den Blick, dass die
Folgen der Digitalisierung zunehmend alle Lebens-
und Arbeitsbereiche durchdringen.

Das vorliegende Gutachten grei® Empfehlungen des
Ersten Gleichstellungsberichts auf, um sie weiter-
zuentwickeln und fur die aktuelle gesellscha®liche
Situation zu konkretisieren. Dabei war zu bertck-
sichtigen, welche politischen und gesetzlichen Ent-
wicklungen es seither auf maligeblichen Feldern
gegeben hat. Dieses Gutachten soll zwar nicht die
Umsetzung der Empfehlungen des Ersten Gleich-
stellungsberichts systematisch erfassen und aus-
werten. Es bertcksichtigt in seinen Analysen und
Empfehlungen aber, dass zwischenzeitlich gleich-
stellungspolitisch relevante Malinahmen neu ein-
gefuhrt wurden, insbesondere das ElterngeldPlus,
die Familienpflegezeit, das Pflegeunterstitzungs-
geld, das Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen und Mannern an Flhrungspositionen
in der Privatwirtscha® und im ¢#entlichen Dienst
(FUPoG) und das Mindestlohngesetz (MiLoG). Erste
Schritte zu einem Gesetz flir mehr Lohngerechtig-
keit zwischen Frauen und Mé&nnern sind unternom-
men worden; zum Zeitpunkt des Abschlusses dieses
Gutachtens lag dem Bundestag allerdings noch kein
Gesetzentwurf vor. Auch die gleichstellungspolitisch
relevanten Befunde der Gesamtevaluation familien-
politischer Leistungen aus dem Jahr 2014 werden im
vorliegenden Gutachten bertcksichtigt.

In Ankntpfung an die Lebensverlaufsperspektive
konzentriert sich das Sachverstandigengutachten
auf die gleichstellungsorientierte Gestaltung von Er-
werbs- und Sorgearbeit. Diese Schwerpunktsetzung
wird im folgenden Kapitel B ausfuhrlich begriindet
und in ein Verhaltnis zu weiteren gleichstellungspo-
litischen Zielen gesetzt.

Fokus des Gutachtens |l
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B.
) Die gleichstellungs-
orientierte Gestaltung

von Erwerbs- und
Sorgearbeit



Um konkrete Handlungsempfehlungen zu entwi-
ckeln, baut dieses Gutachten auf der gleichstellungs-
politischen Analyse des Ersten Gleichstellungs-
berichts (Bundesregierung 2011) auf und es fragt;
Welche Schritte sind erforderlich, um einer Gesell-
scha®¢ mit gleichen Verwirklichungschancen von
Frauen und Ménnern, in der die Chancen und Risiken
im Lebensverlauf gleich verteilt sind, ndherzukom-
men (siehe A.l1)?

Die Lebensverlaufsperspektive richtet den Blick auf das
Individuum mit seinen Winschen und in seinen viel-
faltigen gesellscha®lichen und familiaren? Beziigen.
Die gleichstellungspolitische Analyse interessiert sich
dafir, inwiefern unterschiedliche Verwirklichungs-
chancen und Risiken etwas mit dem Geschlecht zu
tun haben (siehe A.ll). Im Mittelpunkt stehen hierbei
die gesellscha®lich vorherrschenden ,Existenzweisen®
(Maihofer 1995) von Mannern und Frauen, unabhan-
gig von der sexuellen Orientierung; schlief3lich soll der
Zweite Gleichstellungsbericht eine Gleichstellungspo-
litik fur Frauen und Manner unterstiitzen. Die gleich-
stellungspolitische Perspektive muss jedoch auch die
spezifischen Verwirklichungsprobleme anerkennen,
die mit einer Vielfalt von Geschlechteridentitéten
einhergehen (ausfuihrlich dazu ADS 2015: 21#.). Das
vorliegende Gutachten bemiiht sich deshalb darum -
soweit mit den zur Verfiigung stehenden Daten und
statistischen Erkenntnissen moglich —, die Situation
von Personen zu berlcksichtigen, die jenseits zwei-
geschlechtlicher und/oder heterosexueller Normen
leben (LSBTIQ™). Bei der Auswertung empirischer
Befunde ist auch im Blick zu behalten, dass sich mdg-
licherweise nicht alle als Mann oder Frau kategorisier-
ten Personen tatsachlich jeweils als solche verstehen.

Menschen haben jedoch nicht nur unterschiedliche
Geschlechtsidentitaten und sexuelle Orientierungen.
Sie verfligen auch Uber unterschiedliche kulturelle
und familidre Hintergriinde, haben unterschiedli-
che Migrationserfahrungen, leiden unterschiedlich
unter Rassismus, leben in unterschiedlichen Famili-
enformen, gehdren verschiedenen Generationen und
soziobkonomischen Gruppen an und verflgen Uber
ungleiche Ressourcen. Soziale Ungleichheiten, die
sich mit Ungleichheiten aufgrund des Geschlechts
verschranken, bestehen nicht nur im Hinblick auf
diejenigen Diskriminierungsdimensionen, die das
Grundgesetz (GG) oder das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) thematisieren (siehe A.11.3.a).
So macht es im Erleben von Geschlechterungleichheit
auch einen Unterschied, ob Menschen im Osten oder
Westen Deutschlands, ob sie vor oder nach der Wie-
dervereinigung aufgewachsen sind und ob sie heute
in den neuen oder den alten Bundeslandern leben. Auf
die Verwirklichungschancen sowie die Chancen und
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Risiken der Geschlechter im Lebensverlauf haben die
individuelle gesundheitliche Situation und bestehen-
de Behinderungen ebenfalls bedeutenden Einfluss.
Alleinerziehende oder Personen, die in ihrem Lebens-
lauf einschneidende Gewalterfahrungen gemacht
haben, sind in ihren Chancen und Risiken in beson-
derer Weise benachteiligt.

Insofern ist das Geschlecht eine soziale Kategorie, die
nicht isoliert von anderen sozialen Kategorien wie
ethnischen oder kulturellen Orientierungen, Staatsan-
gehorigkeit oder Klasse gelebt wird. Diese Dizerenz-
kategorien missen gerade in ihren Verwobenheiten
und Uberkreuzungen analysiert werden. Der Fokus
liegt dabei auf dem gleichzeitigen Zusammenwirken
sozialer Ungleichheiten; es geht ,nicht allein um die
Berlicksichtigung mehrerer sozialer Kategorien,
sondern ebenfalls um die Analyse ihrer Wechsel-
wirkungen* (Walgenbach 2012: 1). Das Anliegen der
Jintersektionalen Perspektive®, ,auch Dizerenzen
und Machtverhaltnisse innerhalb der Genusgruppen
[Frau/Mann] zu erfassen* und Geschlechterverhalt-
nisse im Kontext weiterer DiZerenz- und Hierarchie-
verhdltnisse zu betrachten, bedeutet eine ,Komplexi-
tatsproduktion” (Kerner 2011); deren Anforderungen
kann dieses Gutachten nicht umfassend gerecht wer-
den, zumal in Bezug auf die Themen des Gutachtens
empirische Evidenz nur beschrankt verflgbar ist.
Soweit mdéglich, wird das Gutachten Intersektionalité-
ten jedoch reflektieren und die Wirkungen von Hand-
lungsempfehlungen fur unterschiedliche Gruppen
von Méannern und Frauen zu benennen suchen.

Die gleichstellungspolitische Analyse von Verwirkli-
chungschancen sowie von Chancen und Risiken zeigt
in Anknupfung an den Ersten Gleichstellungsbericht
im Folgenden zunachst gleichstellungspolitische
Problemlagen in den Lebensverlaufen auf (B.I).
AnschlieBend werden die Barrieren und Rahmen-

Zum Begri# der Familie siehe A.l1.2.

Die Abkiirzung ,LSBTIQ™“ steht fiir ,Lesbisch, Schwul, Bi, Trans”,
Inter”, Queer“. Das Sternchen ™ ist ein Platzhalter und steht fiir die
O=#enheit in Bezug auf ganz verschiedene Geschlechtsidentitaten.
Im Einzelnen wird der Begriz ,Trans™“ als weit gefasster Oberbegriz
flr verschiedene Identitéten verstanden, die mit einem Unbehagen
hinsichtlich dem zugewiesenen Geschlecht einhergehen. Dieses
Unbehagen kann sich auf vielfaltige Weise au3ern, temporéar oder
dauerha¢® sein und mit dem dringenden Wunsch nach hormo-
neller/chirurgischer Behandlung verbunden sein oder nicht (vgl.
Franzen/Sauer 2010, S. 72.). Der Begriz ,Inter™ umfasst interge-
schlechtliche Menschen, die mit kérperlichen Merkmalen geboren
werden, ,die medizinisch als ,geschlechtlich uneindeutig’ gelten”
(Franzen/Sauer 2010, S. 11).



bedingungen in der Gestaltung der Erwerbs- und
Sorgearbeit, die diese Problemlagen mitgestalten,
skizziert (B.Il). Zudem wird aufgezeigt, wie Entschei-
dungen in Familien und Paarbeziehungen durch
gesellscha®liche Rahmenbedingungen beeinflusst
werden (B.111). AbschlieRend wird auf die Ziele einge-
gangen, die sich hieraus fur die in diesem Gutachten
behandelten gleichstellungspolitischen Handlungs-
felder ergeben (B.IV und BV).

~

B.I Ubergangsphasen und
Entscheidungssituationen im
Lebensverlauf

Wie der Erste Gleichstellungsbericht gezeigt hat, sind
insbesondere die Ubergangsphasen Berufseinstieg,
Karriere und Aufstieg, Familiengrindung, Eintritt
eines Pflegefalls, Wiedereinstieg nach einer sorge-
bedingten Erwerbsarbeitspause, Trennung oder Schei-
dung sowie der Berufsausstieg wichtige Wendepunkte
fur die Entwicklungen der Lebensverldufe von Frauen
und Ménnern.

1. Berufseinstieg

Der Erste Gleichstellungsbericht halt fest. ,Seit Jah-
ren engen junge Frauen und Manner ihre Berufs- und
Studienfachwahl ein, indem sie Berufe mit einem
hohen Frauen- bzw. Méanneranteil préferieren.”
(Bundesregierung 2011: 97). Dies gilt nach wie vor
(BIBB 2016: 123#.). 58 % der erwerbstatigen Manner
arbeiten in einem ménnerdominierten Beruf, z. B. als
Mechatroniker oder als Maler und Lackierer. Von allen
erwerbstatigen Frauen arbeiten 52% in einem frauen-
dominierten Beruf, z. B. als Erzieherin oder Friseurin
(vgl. Hausmann/Kleinert 2014: 4; Busch-Heizmann
2015: 572). Nur etwa 10 % arbeiten jeweils in einem
vom anderen Geschlecht dominierten Beruf (Busch-
Heizmann 2015).

Als manner- bzw. frauendominiert bezeichnet die
Sachverstandigenkommission dabei alle Berufe mit
einem Anteil an Mé&nnern bzw. Frauen von 70 % an
allen Bescha®igten (analog zu Busch-Heizmann 2015:
572; Hausmann/Kleinert 2014: 4).* Die Berufe der
Sozialen Arbeit, Gesundheit und Pflege, Erziehung
und Bildung zéhlen zu den frauendominierten Beru-
fen. Sie werden im Folgenden mit den ebenfalls durch
einen sehr hohen Frauenanteil gekennzeichneten
haushaltsnahen Dienstleistungen zusammengefasst
und deshalb abgekurzt als SAHGE-Berufe (fur eine
Definition siehe C.1V). Die Abkirzung ,,SAHGE" ist in-
spiriert von der mittlerweile eingefihrten Abkurzung
~MINT" fur Berufe in Mathematik, Informatik, Natur-
wissenscha® und Technik, siehe auch Mergner 2011:9).
Beispielsweise waren im Jahr 2015 bundesweit nur
16 % der Schilerinnen und Schiler nichtakademi-
scher medizinischer Gesundheitsberufe mannlich —

Neben der Grenze von 70% existiert auch eine Definition fur ,weib-
lich dominierte* bzw. ,mannlich dominierte* Ausbildungsberufe
mit jeweils mindestens 80 % Auszubildenden des entsprechenden
Geschlechts (BIBB 2016: 123).

Ubergangsphasen und Entscheidungssituationen im Lebensverlauf 1.1
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mit groRen Unterschieden zwischen den einzelnen
Bundeslédndern, in denen die Anteile von 11 % in
(Bremen) bis 25 % in (Brandenburg) reichten. In tech-
nischen Ausbildungsberufen machten die Frauen
einen Anteil von bundesweit 11 % aus. Und nur 5%
aller Personen, die mit der Betreuung von Kindern
unter 14 Jahren in Tageseinrichtungen zu tun haben,
waren Manner (BMFSFJ 2016a: 40f., 42f., 80).

Die Nachteile beginnen bereits beim Berufseinstieg:
Fr viele SAHGE-Berufe wird in vollzeitschulischen
Systemen ausgebildet; im Gegensatz zu den Berufen
des dualen Ausbildungssystems wird folglich keine
Vergltung bezahlt, sodass es auch an einer vollstan-
digen Einbeziehung in die Sozialversicherung fehlt;
ganz im Gegenteil ist in der Regel sogar ein Schul-
geld zu zahlen (siehe genauer C.1V).

Berufswahlentscheidungen sind durch gesellscha¢-
liche Norm- und Rollenvorstellungen geprégt und
Verédnderungen unterworfen, die nicht nur etwas
mit personlichen Préferenzen zu tun haben. Hier
wirken einerseits die in Gesellscha®, Schule, Familie
und Berufsberatung vermittelten Rollenbilder; an-
dererseits setzen diskriminierende Strukturen auf
Arbeitsmarkten Anreize fur rollenkonformes Ver-
halten (,horizontale Arbeitsmarktsegmentation®; zu
den Wechselwirkungen zwischen Préaferenzen und
institutionellen Strukturen siehe Kubon-Gilke et
al. 2016). Frauen oder Méanner, die diese ,glésernen
Wande" zu Uberwinden suchen, begegnen erhebli-
chen Hindernissen und Barrieren (Bundesregierung
2002: 183#.; EU KOM 2007: 4). Geschlechterstereo-
type wirken sich beim Berufszugang aus, mit dem
E#ekt, dass ménnlich konnotierte Personlichkeits-
merkmale in ménnlich dominierten Tatigkeitsberei-
chen von Vorteil sind, weiblich konnotierte Person-
lichkeitsmerkmale in weiblich dominierten Berufen
(Weichselbaumer 2004; siehe auch Weichselbaumer
2003 zur Diskriminierung in Bewerbungsverfahren
wegen sexueller Orientierung). Trans Menschen
leiden in einem besonders hohen MaR unter Dis-
kriminierung im Erwerbsleben; nach einer EU-
Umfrage in Deutschland erleben 30 % von ihnen
Diskriminierung bei der Arbeitssuche (ADS 2015: 22;
FRA 2014: 16#.; vgl. auch Franzen/Sauer 2010).

Die geschlechterstereotype Verteilung von Berufen
und Tatigkeiten hat dariber hinaus weitreichen-
de Auswirkungen auf Chancen und Risiken im
Lebensverlauf (Engelbrech 2005). Frauen gelangen in
ihrer beruflichen Laufbahn sehr friih tGberwiegend
in Tatigkeiten und Branchen mit durchschnittlich
geringerer Einkommens- und Entwicklungsper-
spektive. Eine geschlechterhierarchische Bewertung
von Téatigkeiten l&sst sich bis hin zur betrieblichen
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Ebene beobachten (Bundesregierung 2002: 163#.;
ADS 2015: 46; Hinz/Gartner 2005; siehe auch C.1.2,
C.IV). 3,4 Prozentpunkte des Gender Pay Gap ent-
stehen allein dadurch, dass Frauen in anderen Bran-
chen tétig sind als Manner und dass in weiblich
dominierten Branchen geringere Vergltungen ge-
zahlt werden. Zudem arbeiten Frauen haufiger als
Ménner in kleineren Betrieben; die Betriebsgrofie
tragt weitere 2,7 Prozentpunkte zur Lohnlicke bei
(Boll 2015: 1090). Es gibt aufRerdem einen empi-
rischen Zusammenhang zwischen dem gewéhlten
Beruf und der Dauer einer spateren Unterbrechung
der Erwerbstatigkeit zum Zweck der Betreuung von
Kindern oder Angehorigen (Stuth/Hennig 2014); die
Unterbrechungsdauer wiederum hat Einfluss auf die
spatere Lohn- und Karriereentwicklung.

Rund ein Drittel der Manner und Frauen mit Migra-
tionshintergrund in der Gruppe der 25- bis 55-Jahrigen
hat keinen Berufsabschluss — dreimal so viel wie bei
Menschen ohne Migrationshintergrund (Pimminger
2015: 19). Der Anteil der Frauen ohne Berufsabschluss
ist dabei etwas héher als derjenige der Manner; dies
gilt aber genauso fiir die Gruppe ohne Migrationshin-
tergrund. Untersuchungen zeigen, dass insbesondere
Frauen, die ein Kop<Quch tragen, bei der Stellensuche
deutlicher Diskriminierung ausgesetzt sind (Weich-
selbaumer 2016). Der UN-Ausschuss gegen jede Form
von rassistischer Diskriminierung duBerte sich im
Jahre 2015 in Bezug auf Deutschland besorgt vor
allem Uber die ethnisch-religiése Diskriminierung
muslimischer Frauen beim Zugang zu Erwerbsarbeit
(UN Doc. CERD/C/DEU/C0/19-22, 15. 05.2015, Rn. 14).

Diskriminierungen und Stereotypisierungen grei-
fen auch bei der Teilhabe gefliichteter Manner
und Frauen am deutschen Arbeitsmarkt. So finden
geduldete Manner deutlich schneller Zugang zum
Arbeitsmarkt als geduldete Frauen (Schwenken
2017; 17). Gefluchtete Frauen werden zudem un-
abhéangig von ihren Qualifikationen in Richtung
weiblich dominierter Berufe — in der Sorgearbeit und
in niedrigqualifizierten Dienstleistungsbereichen —
beraten (vertiefend dazu D.111).

Im Jahre 2014 haben sich laut Grindungsmonitor
der Kreditanstalt fur Wiederaufbau (Kfw) 915.000
Personen selbststandig gemacht. 43 % aller Unter-
nehmensgrindungen erfolgten durch Frauen; dies
war der hdchste bislang verzeichnete Frauenanteil
(Gather et. al 2017: 35). Erwerbstatige ohne deutsche
Staatsblrgerscha® haben insgesamt eine hdéhere
Selbststdndigenquote (13% im Jahr 2012) als Erwerbs-
tatige mit deutscher Staatsbirgerscha® (11 %); der
Frauenanteil in beiden Gruppen unterscheidet sich
allerdings kaum (Pimminger 2015: 34).



Mannliche Selbststandige sind allerdings generell
eher in Branchen mit héherem Entgeltniveau und
in MINT-Berufen zu finden, wahrend Frauen eher in
Dienstleistungsbranchen mit niedrigem Entgeltni-
veau und in SAHGE-Berufen tétig sind. Diese Dize-
renzen dirden zum Teil auch den unterschiedlichen
Finanzierungsbedarf von Grunderinnen und Grun-
dern erklaren. Zwar war 2013 der Anteil der Grin-
derinnen, die finanzielle Mittel fur die Grindung
eingesetzt haben, mit 61 % fast genauso grof3 wie der
Anteil der Grunder, der bei 66 % lag. Frauen setzten
aber deutlich hdufiger kleinere Summen fur ihre
Grindung ein als Manner. So benétigten fast drei
Viertel aller Griinderinnen, die finanzielle Mittel ein-
setzten, weniger als 5.000 Euro fir die Realisierung
ihrer Gesch&0sidee. Unter den Grindern brauchten
dagegen mehr als die Hal®e mehr als 5.000 Euro,
etwa ein Viertel bendtigte sogar mehr als 25.000
Euro. Nichtsdestotrotz sehen sich Grunderinnen
genauso héufig wie Grinder mit Finanzierungs-
schwierigkeiten konfrontiert: Im Jahre 2013 gaben
19 % der Frauen an, dass dies ein Stolperstein auf
ihrem Weg in die Selbststdndigkeit gewesen sei. Da-
bei benannten unabhangig vom Geschlecht ca. 35%
der Befragten birokratische Hirden und Verzégerun-
gen als groRte Herausforderung bei einer Existenz-
grindung. Zwar haben Griinderinnen etwas haufiger
Bedenken, dass ihre fachlichen und kaufmanni-
schen Fahigkeiten fur die Selbststandigkeit nicht
ausreichen. Doch sind sie mindestens genauso tber-
zeugt davon, dass ihre Gesch&®sidee weit genug aus-
gerei® ist, um erfolgreich zu sein (Abel-Koch 2014).

Zu beachten ist, dass Berufseinstiege und Tatigkeits-
wechsel im Laufe eines Lebens zunehmend haufiger
erfolgen. Auch ,Erwerbshybridisierung” (Bdgen-
hold/Fachinger 2015: 208) findet statt; damit ist die
gleichzeitige Mehrfachbescha®igung und Kombi-
nation verschiedener Bescha®igungsarten gemeint.
Manche pendeln auch als ,,Grenzgéanger des Arbeits-
markts* (Fachinger 2014) zwischen abhé&ngiger Be-
scha®igung, Selbststéandigkeit und Arbeitslosigkeit
hin und her, ohne einer dieser Statusgruppen Uber
einen ldngeren und stabilen Zeitraum hinweg
anzugehdren. Dies betri[] Frauen und Manner
unterschiedlich.

2. Karriereentscheidungen und Berufsaufstieg

Bereits der Erste Gleichstellungsbericht beschrieb,
welch unterschiedliche Verwirklichungschancen
Frauen und Manner im Hinblick auf berufliche Kar-
rieren haben und dass die Aufstiegsmoglichkeiten
von Frauen haufig durch sogenannte gléserne De-
cken beschrankt sind (Bundesregierung 2011: 126#.).

Im Jahre 2014 lag der Anteil von Frauen in Fithrungs-
positionen in Deutschland unverandert bei 29% und
damit weiterhin unter dem EU-Durchschnitt (Des-
tatis 2016a). Nach InkraOtreten des Gesetzes fiir die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Méannern
an FUhrungspositionen in der Privatwirtscha® und
im 6zentlichen Dienst (FUPoG) wuchs der Frauenan-
teil unter Aufsichtsratsmitgliedern um 3,7 Prozent-
punkte auf 25,8 % (BMFSFJ 2016b). Im 6#entlichen
Dienst lag der Frauenanteil in Fihrungspositionen
(Abteilungsleitungen) bei obersten Landesbehor-
den 2015 zwischen 13 % in Thiringen und 35% in
Bremen; bei obersten Bundesbehdrden betrug er
durchschnittlich 33 %. Im Bereich der Justiz besetz-
ten Frauen Leitungsfunktionen (ab Besoldungsgrup-
pe R 3) miteinem Anteil von 13% in Baden-Wirttem-
berg bis 37 % in Berlin; Hochschulprofessuren waren
lediglich zu 22 % mit Frauen besetzt (BMFSFJ
2016a: 14-25).

Die Unterschiede in der Karriereentwicklung von
Frauen und Mannern entstehen durch eine Viel-
zahl von Einzelentscheidungen im Lebensverlauf.
Betriebliche Rahmenbedingungen, die eine Verein-
barkeit von Karriere und Sorgearbeit erschweren,
stellen dabei Barrieren fur berufliche Karrieren Sor-
gearbeitender dar; bei diesen handelt es sich Uber-
wiegend um Frauen. Karrieren werden aber auch
durch stereotype Rollenbilder in Unternehmen und
im O6zentlichen Dienst beeinflusst, sowohl vonsei-
ten der Besch&®igten selbst als auch vonseiten der
Personalentscheiderinnen und Personalentscheider.
So belegen Auswertungen von Beurteilungsrichtli-
nien und -statistiken aus dem 6#entlichen Dienst,
dass die Verfahren und Kriterien zur Leistungsbeur-
teilung zum Teil nicht objektiv genug sind, um zu
verhindern, dass stereotype Annahmen - z. B. dass
Manner entschlussfreudiger oder fiihrungsgeeig-
neter seien als Frauen — die Bewertung beeinflussen
(z. B. Jochmann-Déll/Tondorf 2013; Tondorf/Sauer
2015; genauer siehe C.1.3).

In Bezug auf die berufliche Weiterbildung l&sst sich
feststellen, dass vollzeiterwerbstitige Méanner und
Frauen zwar mit &hnlichen Raten teilnehmen. Aller-
dings: Méanner partizipieren starker an betrieblicher
Weiterbildung als Frauen und bekommen die Weiter-
bildungsteilnahme hdaufiger von einem Arbeitgeber
finanziert. Bei Aufstiegsweiterbildungen wie etwa
Meisterkursen ist der Manneranteil iberdurchschnitt-
lich hoch, wahrend Frauen Uberdurchschnittlich an
Anpassungsweiterbildungen teilnehmen. In der Kon-
sequenz profitieren Manner, was das Einkommen
angeht, deutlich starker als Frauen von der Teilnah-
me an Weiterbildung (vgl. Képplinger/Kubsch 2017,
genauer siehe C.11).

Ubergangsphasen und Entscheidungssituationen im Lebensverlauf 1.2
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Trans Personen scheinen haufig unterhalb ihrer Qua-
lifikation zu arbeiten. Eine EU-weite Umfrage von
2012 stellte zudem fest, dass viele Befragte wegen ih-
rer Transgeschlechtlichkeit am Arbeitsplatz negati-
ven Kommentaren oder Verhaltensweisen ausgesetzt
waren oder solche gegentiber Arbeitskolleginnen
und Arbeitskollegen beobachteten, die als lesbisch,
schwul, bisexuell oder transsexuell/-gender wahrge-
nommen wurden. Viele Trans"Menschen verstecken
(immer oder h&ufig) aktiv ihre Transgeschlechtlich-
keit im Arbeitskontext (ADS 2015: 21£.). Auch die
sexuelle Orientierung oder die Geschlechtsidentitét
sind in Deutschland nicht selten Grund fiir Diskrimi-
nierungserfahrungen (FRA 2014; 16#.; ADS 2015: 16).

Sowohl Frauen als auch M&nner mit Migrationshin-
tergrund arbeiten h&ufiger unfreiwillig in Teilzeit
als Frauen und Méanner ohne Migrationshintergrund.
Der Anteil der Besch&®igten mit sehr niedrigen
Wochenarbeitszeiten ist bei Frauen mit Migrati-
onshintergrund deutlich héher als bei Frauen ohne
Migrationshintergrund. Ahnliches gilt fiir das Ein-
kommen. Rund die H&lOe der Frauen ohne deutsche
Staatsbirgerscha$® bezog 2013 ein Bruttomonatsein-
kommen von unter 1.500 Euro. Die Einkommens-
unterschiede zwischen Frauen und Mannern sind
bei Zuwanderinnen und Zuwanderern nach dem
Zuzug grofRer als vor dem Zuzug nach Deutschland
(vgl. Pimminger 2015: 23-28).

Barrieren und Hurden bei der beruflichen Entwick-
lung unterscheiden sich auch in der selbststdndigen
Erwerbstatigkeit nach Geschlecht. Die Einkommens-
licke zwischen Mannern und Frauen in der berufli-
chen Selbststandigkeit ist sogar wesentlich héher als
in der abh&ngigen Besch&®igung; selbst in Branchen,
in denen weibliche Selbststandige starker reprasen-
tiert sind, verdienen selbststandige Manner mehr.
Der durchschnittliche Monatsumsatz von Mannern,
die sich im Vollerwerb selbststandig gemacht haben,
lag 2013 bei knapp 18.000 Euro; bei den Frauen waren
es nur 4.600 Euro. Zwar ist zu beachten, dass Frauen
im Vollerwerb weniger Zeit in ihre Selbststandigkeit
investieren, seltener im Team griinden und weniger
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschd®igen, was
insbesondere mit dem Bildungsabschluss, dem Alter,
der Nationalitat, Kindern, den Grindungsmotiven
sowie mit der Branche korreliert; jedoch zeigt sich
auch zwischen Vollerwerbsgrinderinnen und Vol-
lerwerbsgriindern ein substanzieller Unterschied in
den Monatsumsatzen, der sich in einer Grélienord-
nung von etwa 6.000 Euro bewegt. Griinderinnen
brechen ihre Projekte nicht haufiger ab als Grinder
und sind im Hinblick auf das langfristige Uberleben
ihres Vorhabens mindestens genauso erfolgreich.
Allerdings verfigen viele selbststdndige Frauen
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Uber ein Einkommen, das kaum zur materiellen
Sicherung der eigenen Existenz und zur Absicherung
von Phasen der Einkommenslosigkeit ausreicht
(Gather et al. 2017: 75). Auch wenn die materielle
Situation im Kontext des Haushalts, in dem eine
Frau lebt, zu betrachten ist, steht das gleichstellungs-
politische Ziel der eigenstdndigen Existenzsicherung
faktisch infrage (Gather et al. 2017: 95; siehe C.111).

3. Das Leben mit Kindern

Die Entscheidung fir die Geburt oder die Aufnahme
eines Kindes in den Haushalt ist eine der wichtigsten
Weichenstellungen fiir die weiteren Lebensverlaufe
von Mannern und Frauen; sie bedeutet eine Entschei-
dung flir ein mit anderen eng und in gegenseitiger
Verantwortung verbundenes Leben (zum weiten
Verstdndnis von Familie siehe A.11.2).

Ob und wann Menschen eine solche Entscheidung
treffen, h&ngt nicht zuletzt davon ab, welche Ent-
wicklung Paare oder Individuen fur sich erwarten.
Eine befristete Beschaftigung beispielsweise wirkt
sich hierbei fir Frauen und fir M&nner unter-
schiedlich aus. 9 % aller abhéngig Beschaftigten in
Deutschland hatten im Jahre 2015 einen befristeten
Arbeitsvertrag (Frauen: 10 %, Méanner: 9 %, Desta-
tis 2016¢). Im ersten Halbjahr 2012 waren 44 % der
Neueinstellungen befristet (IAB 2013); besonders
haufig wird in Erziehung und Unterricht (76 %)
und in der 6ffentlichen Verwaltung (60 %) befristet
eingestellt, also in Branchen, in denen Frauen Uber-
durchschnittlich stark vertreten sind. Die Tatsache,
dass damit vor allem junge Frauen mit unsicheren
Beschaftigungsverhdltnissen zu Beginn ihres Kar-
rierestarts zu kdmpfen haben, hat negative Folgen fir
die Familiengriindung: Frauen, die mit einem befris-
teten Vertrag in das Berufsleben einsteigen, neigen
dazu, die Geburt eines ersten Kindes aufzuschieben.
Hierdurch bekommen sie in den ersten zehn Jahren
nach Eintritt in den Arbeitsmarkt insgesamt weniger
Kinder als Frauen, die ihr Arbeitsleben mit einem un-
befristeten Vertrag beginnen. Besonders ausgepragt
ist ein solches Muster bei Frauen mit mittlerem
beruflichen Qualifikationsgrad. Wenn der Mann
von befristeter Beschéaftigung betroffen ist, so hat
dies auf die Familienplanung von Paaren keinen
statistisch signifikanten Einfluss (Auer/Danzer, im
Erscheinen).

Wie schon im Ersten Gleichstellungsbericht fest-
gestellt wurde, hat kaum eine Ubergangsphase gravie-
rendere gleichstellungspolitische Implikationen als
eine Geburt oder die Aufnahme eines Kindes in den
Haushalt (siehe Bundesregierung 2011: 44). Zu diesem



Zeitpunkt nimmt die private Sorgearbeit im Haus-
halt deutlich zu und die Arbeitsteilung in der Fami-
lie muss neu ausgehandelt werden (siehe B.I11.1). Im
Ergebnis reduzieren viele Frauen ihre Erwerbstétig-
keit auf Teilzeittatigkeiten, sobald Verantwortung fur
ein Kind Ubernommen werden muss. Am héufigsten
geschieht dies in Form einer 20-Stunden-Woche (siehe
auch CV).

Dafiir, wie die Sorgearbeit fur Kinder in einer Fami-
lie aufgeteilt wird, ist zundchst die Zeit unmittel-
bar nach Geburt oder Aufnahme des Kindes in die
Familie von Bedeutung (vgl. CV). 96 % der Mitter
beantragten 2014 Elterngeld. Der Anteil der Viter,
die Elterngeld beantragten, ist deutlich geringer,
nimmt jedoch kontinuierlich zu: von 20% im Jahre
2008 auf ca. 25% 2010 und 34% 2014. 87 % der Mut-
ter schop®en jedoch die maximale Bezugsdauer aus,
wahrend 79 % der Vater lediglich fir zwei Monate
Elterngeld beantragten. Vor der Familiengriindung
verteilen sich die Arbeitszeiten von Frauen und
Mannern sehr dhnlich. Die Vollzeiterwerbstatigkeit
ist dabei die am stérksten verbreitete Arbeitsform.
Nach der Grindung einer Familie und dem Ende
einer etwaigen Elternzeit ergibt sich ein anderes Bild;
dann herrscht in Westdeutschland das Arrangement
einer Zuverdiener-Familie vor (zum Zuverdiener-
Modell als sozialstaatliche Orientierung siehe B.IV).
Wahrend junge, kinderlose Paare sich noch Uber-
wiegend an egalitdren Modellen der Arbeitsteilung
orientieren, erfolgt nach der Geburt oder Aufnahme
eines Kindes héufig eine ,(Re-)Traditionalisierung”
(Bundesregierung 2011: 188). Danach wird es immer
schwieriger, die Arbeitsteilung wieder zu veréndern,
nicht zuletzt aufgrund von ,Gewdhnungsprozessen*
(Wanger/Bauer 2015: 6f.; genauer zu den Aushand-
lungsprozessen in Paarbeziehungen siehe B.I11.1).

Der Einschnitt der Familiengriindung tritt im Er-
werbsverlauf von Mittern mit Migrationshinter-
grund sogar noch etwas starker hervor: lhre Erwerbs-
tatigenquote liegt deutlich unter jener von Muttern
ohne Migrationshintergrund. Der Abstand verrin-
gert sich jedoch mit steigendem Alter des jiingsten
Kindes (Pimminger 2015: 17).

Studien tber gleichgeschlechtliche Paare legen nahe,
dass die Arbeitsteilung in diesen Paarkonstellati-
onen egalitdrer angelegt ist als in heterosexuellen
Konstellationen (Buschner 2014). Allerdings spielt in
lesbischen Partnerscha®en fir die Arbeitsteilung eine
wichtige Rolle, wer die leibliche und wer die soziale
Mutter des Kindes ist (Buschner 2015) — mit entspre-
chenden ,traditionalisierenden* Auswirkungen auf
Erwerbstatigkeit, soziale Absicherung und eigenstéan-
dige wirtscha®liche Sicherheit (Kruppa 2009: 144).

4. Eintritt eines Pflegefalls in der Familie

Wenn ein Pflegefall in der Familie eintritt, besteht
Unsicherheit, wie sich die Gesundheit des oder der
Betrozenen weiterentwickeln wird. Von den Ange-
horigen sind schwierige Entscheidungen Uber die
Betreuung und Pflege zu tre#en.

Die Analysen des Ersten Gleichstellungsberichts
zeigen, dass nicht selten ein groRer Teil der Pflege
oder jedenfalls der hduslichen Betreuung informell
und unbezahlt geleistet wird, und zwar vor allem
durch Familienangehdrige. Von den im Dezember
2013 insgesamt 2,63 Millionen pflegebedir®igen
Menschen in Deutschland wurden 71 % zu Hause
gepflegt (Destatis 2015c: 7). Eine Rolle spielen
dabei Kostenaspekte: Wer es sich leisten kann,
nimmt mehr professionelle Pflege in Anspruch (Bun-
desregierung 2011: 182f.). Der Anteil an Méannern,
die in informelle Pflegearrangements eingebun-
den sind, ist deutlich gestiegen; Manner unterstt-
zen nicht nur; sie machen heute mehr als ein Vier-
tel der Hauptpflegepersonen aus — gegentiber dem
Anteil von einem Fiin®el im Jahre 1998 (BMG 2011: 27,
vgl. Bundesregierung 2011: 182#.; DZA 2012; 3f,; zur
Datenlage Langehennig 2012; 14#.). Dennoch werden
Angehdrige nach wie vor ganz tGberwiegend haupt-
sachlich von Frauen gepflegt oder betreut — meist
durch Ehepartnerinnen, Tochter oder Schwieger-
tochter (Wetzstein et al. 2015; 3; vgl. Bundesregie-
rung 2016a: 212). Der Frauenanteil steigt dabei mit
dem Pflegeumfang (Wetzstein et al. 2015: 8; BAR-
MER GEK 2015: 199#.). Die umfangreich pflegenden
Erwerbstétigen sind im Durchschnitt 50 Jahre alt
(Boll 2015: 1092).

Unabhédngig von der nach wie vor erheblichen
Geschlechterdisparitat ist die Anzahl der Pflegeper-
sonen insgesamt gestiegen. Ubernahmen im Jahre
2001 noch 3,8 % aller Manner informelle Pflege,
waren es im Jahre 2013 4,9 %; bei den Frauen stieg der
Anteil im selben Zeitraum von 6,2 % auf 7,2 % (BAR-
MER GEK 2015: 197). Ein zunehmender Anteil der
informell Pflegenden ist erwerbstétig: Im Jahre 2001
waren es noch 51 %, 2012 dann 66 % (Geyer/Schulz
2014: 294; vgl. auch Bestmann et al. 2014: 14; BMG
2011: 31). Auch der Anteil derjenigen, die zusétzlich
zur Pflege in Vollzeit erwerbstétig sind, ist gestiegen,
und zwar von 31 % im Jahre 2001 auf 38 % im Jahre
2012 (Geyer/Schulz 2014; 297). Informell Pflegen-
de missen also zunehmend Selbstsorge, Sorge fur
andere und Erwerbsarbeit in alltagstauglicher
Weise ausbalancieren. Fur viele stellt sich die Frage,
wie sich neben der informellen Sorge der Wunsch
nach Erwerbsarbeit erfiillen lasst, ohne dass es zu
Uberlastungen kommt.

Ubergangsphasen und Entscheidungssituationen im Lebensverlauf
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5. Wiedereinstieg nach sorgebedingter
Erwerbsunterbrechung

Eine weitere kritische Ubergangsphase im Lebensver-
lauf ist der Wiedereinstieg in die Erwerbsarbeit nach
einer sorgebedingten Erwerbsunterbrechung. Bereits
der Erste Gleichstellungsbericht hat gezeigt, dass der
Zeitpunkt nach dem Ende der Elternzeit eine sehr
bedeutsame Schwelle in den Erwerbsarbeitsverlaufen
von Frauen ist (vgl. Bundesregierung 2011: 190.). Je
langer die Unterbrechung der Erwerbstétigkeit nach
einer sorgearbeitsbedingten Erwerbsarbeitspause
ist, desto schwieriger wird eine qualifikationsadéa-
qguate und vollzeitnahe Rickkehr in den Beruf.
Dieser Zusammenhang, der etwa auf einem wachsen-
den Verlust an beruflich relevanten Qualifikationen,
auf schwacher werdenden beruflichen Netzwerken
und Kontakten zum alten beruflichen Umfeld, aber
auch auf struktureller Diskriminierung beruhen
kann, ist statistisch nachweisbar und beharrlich.

Nach zwei Jahren Erwerbsunterbrechung sind nur
35 % der Mutter in Westdeutschland, aber bereits
55 9% der Miutter in Ostdeutschland wieder erwerbsta-
tig; nach drei Jahren sind es in Westdeutschland gut
die Hal®e, in Ostdeutschland zwei Drittel. Die Zah-
len flr Matter, die von Ostdeutschland nach West-
deutschland umgezogen waren, liegen dazwischen
(Grunow/Muller 2012: 21). Mehr als die Hal®e der
Mutter geben an, dass sie gerne zu einem friheren
Zeitpunkt wieder in das Erwerbsleben zurtickkehren
wirde (IGES 2014). Die Mehrheit der Wiedereinstei-
gerinnen und Wiedereinsteiger steigt aktuell nicht
in Vollzeit ein, sondern in Teilzeit (Wanger 2015):
Im Jahre 2012 arbeiteten 70 % der Mutter mit Kin-
dern unter drei Jahren auf Teilzeitbasis, dagegen
nur 20 % der Frauen ohne Kinder (Destatis 2013:
42). Der Anteil der erwerbstatigen Mutter nimmt
mit steigendem Alter des jiingsten Kindes deutlich
zu; erst ab dessen zwo6lOen Lebensjahr sind Mutter
wieder genauso haufig erwerbstatig wie Frauen ohne
Kinder (BMFSFJ 2014b: 38). 30 % bis 40 % der Frauen,
die mindestens drei Jahre pausiert haben, sind fiir den
Job, in den sie zurtickkehren, formal Uberqualifiziert
(Boll 2015; 1092).

Der Wiedereinstieg scheint nicht selten ungeplant
zu erfolgen; haufig ist Anlass fur eine Berufsriick-
kehr der Wegfall von Unterstlitzung im Haushalt -
wie dies z. B. bei Trennung und Scheidung geschieht
(Diener et al. 2013: 3; Diener et al. 2015; 16, 72).
15 9% der Wiedereinsteigerinnen sind alleiner-
ziehend und haben nach einer langeren Erwerbs-
unterbrechung besondere Schwierigkeiten, eine
adaquate und auskdmmliche Bescha®igung zu fin-
den (BMFSFJ 2010: 25, 28).
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Es spricht auch einiges dafiir, dass gerade fiir Frauen
der Schritt in die Selbststandigkeit eine Moglichkeit
bietet, wieder in die Erwerbsarbeit einzusteigen und
dabei zeitlich flexibel sein zu kénnen. Informelle
Verantwortlichkeit fur familidre Sorgearbeit scheint
fUr Frauen nicht selten das Motiv fiir die Aufnahme
einer selbststandigen Tatigkeit zu sein. Daflr spricht,
dass im Jahre 2013 fast die HalOe aller Griinderinnen
mindestens ein Kind hatte, wéhrend nur ein Drittel
der Grunder mit Kindern unter 18 Jahren in einem
Haushalt lebten (Abel-Koch 2014: 1), und dass 34 %
der Griinderinnen und sogar 43 % der Griinderinnen
mit Kindern vor Eintritt in die Selbststandigkeit nicht
erwerbstatig waren, wahrend dies fir nur 21 % der
Grunder zutraf (ebd.; 1f.).

6. Trennung oder Scheidung

Die Scheidung einer Ehe oder die Aufhebung einer
Eingetragenen Lebenspartnerscha® hat fur die be-
trozenen Haushalte fundamentale wirtscha®liche
Folgen. Spatestens ab diesem Zeitpunkt sind die
Geschiedenen auf eine eigenstdndige wirtschadli-
che Sicherung angewiesen. Je ungleicher die Rollen-
verteilung innerhalb der Ehe oder Eingetragenen
Lebenspartnerscha® zuvor war, desto schwieriger
wird die Bewidltigung dieser Ubergangssituation
fur die wirtscha®lich schwachere Partnerin bzw.
den wirtscha®lich schwéacheren Partner (Brockel/
Andrefl3 2015; Gartner 2016). Unterhaltsanspriiche
scha#en hier seit der Unterhaltsrechtsreform von
2008 nur noch befristet und sehr begrenzt Ausgleich
(Lenze 2014).

Nicht nur wirtscha®liche Belastungen sind ein Prob-
lem. Zwar ist bei Scheidungen inzwischen das geteil-
te Sorgerecht zum Regelfall geworden; bei 96 % der
Scheidungen im Jahre 2013, bei denen gemeinsame
minderjahrige Kinder betrozen waren, verblieb das
Sorgerecht bei beiden Elternteilen (vgl. bpb et al.
2016: 51). Dies bringt aber die Notwendigkeit mit
sich, neue und 0¢ durchaus komplizierte Sorge-
arrangements vereinbaren zu mussen. Die Aushand-
lungsprozesse dazu sind haufig konfliktreich. Meist
behalten oder erhalten die Kinder ihren Lebensmit-
telpunkt bei der Mutter; darauf deutet jedenfalls
die Tatsache hin, dass 90 % der knapp 1,7 Millionen
Alleinerziehenden im Jahre 2014 Frauen waren.
Seit 2004 ist der Anteil der alleinerziehenden Véter
sogar leicht zurtickgegangen (von 12% im Jahre 2004
auf 10 % im Jahre 2014, vgl. bpb 2016: 47). Die vor-
herrschenden Sorgearrangements fihren zu Nach-
teilen fir Vater, fir die es zum Teil schwer wird,
sich um ihre Kinder zu kimmern und ausreichend
Kontakt zu ihnen zu halten.



Die Zahlen uber die finanzielle Situation alleinerzie-
hender Mitter und Véater werfen ein Schlaglicht auf
die wirtscha®lichen Risiken, die mit Trennung oder
Scheidung verbunden sind. Alleinerziehende werden
haufig durch Trennung zu solchen (bpb 2016: 47). Im
Jahre 2014 lebten 36 % aller Alleinerziehenden von
einem monatlichen Haushaltsnettoeinkommen von
unter 1.300 Euro. Auch hier ist eine Geschlechterdif-
ferenz festzustellen: 21 % der alleinerziehenden Véter
mit Kindern unter 18 Jahren lagen in diesem Einkom-
mensbereich, aber 37 % der alleinerziehenden Mutter
(bpb 2016: 53; siehe auch die Hinweise auf den hohen
Anteil an Grundsicherungsbezug: Bundesregierung
2011: 145). Das Risiko von Einkommensarmut bei Al-
leinerziehenden hat sich seit 2005 nochmals um 6,6 %
erhoht, wahrend es bei Paaren um mehr als 11 % zu-
rickgegangen ist (Stichnoth 2016); die Armutsrisiko-
quote Alleinerziehender betragt inzwischen fast das
Dreifache der Gesamtbevélkerung (Hauser 2015: 200;
zu den sozialrechtlichen Barrieren, neue Beziehungen
einzugehen, durch Regelungen zur Bedarfsgemein-
scha® im SGB Il siehe Bundesregierung 2011: 62, 73).

7. Pflegebediirftigkeit

Pflegebedlir®igkeit ist eine groRe Herausforderung
im Lebensverlauf. Die Pflegebediirdigen mussen
einen Umgang mit neu entstehenden Abhéngig-
keiten finden, dem Verlust von Féhigkeiten und
der Verdnderung der eigenen Lebensfiihrung. In
dieser schwierigen Situation mussen Pflegebediiroige
darauf vertrauen konnen, auf eine qualitativ hoch-
wertige professionelle Pflege und eine verléssliche
Infrastruktur zuriickgreifen zu kénnen. Dies ist auch
fir Angehdrige und andere informell Pflegende wich-
tig, um sich z. B. koordinierend in die Betreuungsar-
rangements einbringen zu kénnen.

Bedurfnisgerechte Pflege beinhaltet die Bertcksichti-
gung von Geschlechteraspekten. Genderkompetenz
in der Pflege ist jedoch nicht besonders gut entwickelt;
dies gilt auch fur interkulturelle Kompetenz sowie Di-
versitatskompetenz, also beispielsweise Sensibilitéat
flir leshische, schwule, bisexuelle, Trans™, Inter”- und
queere (LSBTIQ") Pflegebediir®ige. Die Ausbildungs-
curricula fur die Pflege bilden diesbeziglich bislang
einen Flickenteppich. In den derzeitigen Debatten
um die Reform der Pflegeberufe werden Geschlechter-
aspekte bislang kaum thematisiert.

Zudem bendétigt der Wunsch der Pflegebediirdigen,
wurdevoll und unter Beriicksichtigung der eigenen
Identitdt und geschlechtsbezogener Bedurfnisse
gepflegt zu werden, angemessene Rahmenbedingun-
gen, etwa was die Personalbemessung angeht. Wenn

Pflegefachkra®e in der Alltagspraxis aufgrund von
Zeitdruck und Ressourcenmangel nicht ihren eigenen
fachlichen und ethischen Uberzeugungen entspre-
chend handeln kénnen, gefahrdet dies ihre Motiva-
tion und damit den Verbleib im Beruf.

8. Berufsausstieg und Alterssicherung

Nimmt man die Leistungen der gesetzlichen, betrieb-
lichen und privaten Rentenversicherung zusammen,
erhielten Frauen im Jahr 2015 im Durchschnitt eine
um 53 % niedrigere eigene Rente als Manner. Die-
ser Gender Pension Gap (siehe auch B.I1.4 und C.X)
war in Westdeutschland mit 58 % 30 Prozentpunkte
groReralsinOstdeutschland (BMAS 2016). Der aktuelle
Gender Pension Gap verweist dabei nicht in ers-
ter Linie auf heutige Verhéltnisse, sondern auf die
unterschiedlichen Erwerbsverldufe und Geschlech-
terarrangements von Frauen und Mannern in den
vergangenen Jahrzehnten. So spiegelt der Kleinere
Gender Pension Gap in Ostdeutschland die starkere
Erwerbstatigkeit von Frauen in der DDR wider.

Im Gender Pension Gap drticken sich nicht nur nied-
rigere Anspriiche an die gesetzliche Rente aus. In ihm
spiegelt sich auch, dass Frauen seltener Zugang zu
Betriebsrenten haben als Manner. Zudem erwerben
sie, wo sie Zugang haben, damit im Durchschnitt
niedrigere Anspriche. Schlielich haben Frauen
seltener — und gegebenenfalls geringere — Altersein-
kiin®e aus der privaten Vorsorge, selbst wenn sie im
Rahmen der Riester-Férderung in héherem Mal3e von
den Zulagen fur Kinder profitieren. Die zweite Sdule
(betriebliche Alterssicherungssysteme) und dritte
Sdule (private Vorsorge) der Alterssicherung tragen
somit nicht zur Verringerung des Gender Pension Gaps
bei, sondern vergréern ihn weiter.

Rentnerinnen und Rentner mit Migrationshinter-
grund sind von Armutsrisiken besonders betro#en,
da sie durchschnittlich geringere Rentenanspriche
aufgebaut haben als Personen ohne Migrations-
hintergrund (Brettschneider/Klammer 2016). Der
Unterschied zeigt sich allerdings insbesondere
bei Mannern; bei Frauen mit und ohne Migrations-
hintergrund sind die Rentenanwartscha®en ahnlich
gering, insbesondere in Westdeutschland (Frick et
al. 2009: 132f.).

Ubergangsphasen und Entscheidungssituationen im Lebensverlauf 1.7
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B.1l Gleichstellungsorientierung
in der Erwerbs- und Sorgearbeit

In vielen der aufgezeigten Ubergangsphasen stehen
die Menschen vor der Herausforderung, Erwerbs-
leben und Familienleben aufeinander abzustimmen
und miteinander zu vereinbaren. Dies gelingt oder
misslingt Frauen und Méannern jedoch auf ganz un-
terschiedliche Weise, was insbesondere mit der gesell-
schadlich geschlechterstereotypen Zuweisung von
Sorgearbeit an Frauen zu tun hat. Gleichstellungs-
barrieren ergeben sich dabei aus der Art und Weise,
wie Erwerbsarbeit und Sorgearbeit gesellscha®lich auf
der Basis geschlechtsstereotyper Arbeitsteilung organi-
siert sind; Sorgearbeit wird vor allem Frauen und Ein-
kommenserzielung vor allem Mannern zugewiesen.

1. Organisation der Erwerbsarbeit

Die geschlechterstereotype Verteilung von Erwerbs-
arbeit zeigt sich zundchst an den unterschiedlichen
Raten abhédngiger und selbststandiger Besch&®igung,
Erwerbsarbeit ist maligeblich fir die wirtscha®liche
Eigenstandigkeit und Grundlage der wirtscha®lichen
Existenzsicherung jeder Person. Sie ist in Deutschland
immer noch ganz entscheidend auch vom Geschlecht
abhéngig; hier hat sich seit dem Ersten Gleichstellungs-
bericht nichts Wesentliches gedndert: 53 % der Frau-
en im Alter von 15 bis unter 65 Jahren waren 2014 in
Deutschland sozialversicherungspflichtig bescha®igt;
bei den Ménnern waren es 59 % (Bescha<igtenquote,
BMFSFJ 2016a: 54f.). Rechnet man geringfiigig Beschéaf-
tigte (in sogenannten Minijobs), Beamtinnen und
Beamte sowie Selbststandige ein, lag die Erwerbsta-
tigenquote bei Frauen bei 73 % und bei Mannern bei
82 % (Destatis 2016¢). In Westdeutschland lag die
Erwerbstéatigenquote von Frauen im Jahre 1991 bei
54,6 %, bis 2012 stieg sie auf 67,5%. In Ostdeutschland
ging die Erwerbstétigenquote von Frauen kurz nach der
Wiedervereinigung deutlich zurtick, 2012 lag sie mit
69,1% leicht Uber der im Westen (Holst/Wieber 2014).

Die Erwerbsbeteiligung von Frauen (Erwerbsquo-
te) liegt in Gesamtdeutschland noch rund 10 % un-
ter derjenigen der Ménner (Pimminger 2015: 15%.).
Bei den Personen mit Migrationshintergrund ist der
Geschlechterunterschied in der Erwerbsbeteiligung
noch starker ausgepragt. Das dir®e zunachst mit der
Qualifikationsstruktur zusammenhéngen: Der Anteil
Geringqualifizierter ist in dieser Bevdlkerungsgruppe
besonders hoch (bei Geringqualifizierten ist der Ge-
schlechterunterschied in der Erwerbsbeteiligung
auch in anderen Bevdlkerungsgruppen besonders
ausgepragt). Dartber hinaus scheinen Migrations-
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erfahrungen als solche die Ungleichheiten zu ver-
starken: Bei Personen mit Migrationserfahrung ist die
Geschlechterdizerenz in der Erwerbsbeteiligung nach
dem Zuzug nach Deutschland gréfR3er als vorher. Am
groBten ist sie mit 18 Prozentpunkten bei Personen
mit Universitatsabschluss (ebd.).

Die Erhéhung der Erwerbstatigenquote von Frauen,
wie sie in den letzten Jahrzehnten stattgefunden hat,
geht vor allem auf einen Anstieg der Teilzeitbeschaf-
tigung zurtick (Bundesregierung 2011: 111f). 45%
der sozialversicherungspflichtig bescha®igten Frauen
waren 2014 in Teilzeit tétig; bei den Mannern betrug
der Anteil lediglich 9% (BMFSFJ 2016a: 54f.). In der
Altersgruppe von 30 bis unter 55 Jahren hatten 16,5%
der Frauen einen Minijob, wobei der Anteil in den neu-
en Bundesldndern durchweg unter 10 9% lag (in Nie-
dersachsen, Nordrhein-Westfalen und dem Saarland
hingegen betrug der Anteil tber 20 %). Das heif3t: Auch
wenn der Anteil der Frauen an den Erwerbstatigen
gestiegen ist, ist ihr Anteil am Erwerbsarbeitsvolumen
nicht gleichermafen gewachsen (knapp 41% im Jahre
2014, vgl. auch Agentur fir Querschnittsziele 2016).

Das gesetzliche Rentenversicherungssystem kniip<
in Deutschland trotz einiger Ausgleichstatbestan-
de, die z. B. den Bereich der Kindererziehung betref-
fen, am Prinzip der beitragsbezogenen Rente und
damit am Lebenserwerbsverlauf an. Deshalb hat die
Erwerbsbeteiligung gravierende Auswirkungen auf
die eigenstandige Alterssicherung; dies wurde bereits
im Ersten Gleichstellungsbericht ausgefuihrt (siehe
B.1.8). In den niedrigen eigenstandigen Rentenan-
wartscha®en von Frauen in Deutschland spiegeln
sich gleichzeitig und kumulativ niedrige Erwerbs-
beteiligung, hohe Teilzeitraten, niedrige Entgelte,
haufige und langere Erwerbsunterbrechungen sowie
die Bescha®igung in den nicht sozialversicherungs-
pflichtigen Minijobs (Klenner et al. 2016:; 1). Kom-
pensierende Elemente wie die Mltterrenten gleichen
die erwerbsbiografisch bedingten Einkommensein-
buBen im Alter nicht annéhernd aus (Méhring 2014).
FUr die Personen, die zwischen 1956 und 1965
geboren wurden, wird sich der Abstand zwischen
Frauen- und Ménnerrenten im Westen nur leicht, im
Osten allerdings stark verringern. In beiden Fallen
geht dieses Ergebnis jedoch auf geringer ausfallende
Rentenanwartscha®¢en von Ménnern und nicht auf
steigende Anwartscha®en von Frauen zuriick. Frau-
en in Ostdeutschland werden auch in diesen Alters-
kohorten héhere eigenstandige Renten als Frauen in
Westdeutschland erzielen.

Die Unterschiede in der Erwerbsbeteiligung haben
dartiber hinaus gravierende Auswirkungen auf die be-
rufliche Entwicklung. So baut sich die Verdienstltcke



(Gender Pay Gap, siehe auch B.11.4) zwischen weibli-
chen und méannlichen Bescha®igten ,.in einem Prozess
sich wechselseitig verstarkender Ezekte” (Boll 2015:
1089) Uiber den Erwerbsverlauf hinweg auf. Eine zent-
rale Rolle spielen auch hier Erwerbsunterbrechungen
und Teilzeitbescha®igung, die vertikale und horizon-
tale Segregation der Arbeitsmaérkte, also die Tatsache,
dass Frauen und Manner in unterschiedlichen Bran-
chen tétig sind, und dass Frauen schlechtere Zugangs-
chancen zu Karrieren und Filhrungspositionen haben.
Zudem arbeiten Frauen haufiger als Manner in kleine-
ren Betrieben (siehe Boll 2015: 1089).

Soweit Betriebe familienfreundliche Leistungen an-
bieten, sind diese 00 wenig formalisiert, sodass die
Verhandlungslast auf den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern liegt. Familienfreundliche Leistun-
gen und Arbeitszeiten richten sich zudem hdufig
implizit nur an Frauen und ihre Nutzung wird in der
betrieblichen Organisationskultur nicht selten als
Desinteresse an einem beruflichen Aufstieg verstan-
den (vgl. Bernhardt 2015: 1085%.).

All dies ist Ausdruck dessen, dass die Erwerbsarbeit
in Deutschland nach wie vor so organisiert ist, dass
sie von einem Idealbild des in Vollzeit erwerbstatigen
Arbeitnehmers geprégt ist, dessen Verfiigbarkeit fur
den Beruf nicht durch Verantwortlichkeiten in der
Sorgearbeit beschrankt ist. Arbeitgeber bieten plan-
bare flexible Arbeitszeiten, die von Besch&®igten mit
Familienpflichten 00 gewiinscht werden, nicht ent-
sprechend der Nachfrage an (Klenner/Schmidt 2007:
494; Schilling 2008: 51). Das stereotype Bild einer
~Fuhrungspersonlichkeit* erscheint weithin nicht
mit Teilzeitarbeit und Erwerbsunterbrechungen
vereinbar. Im 6#entlichen Dienst zeigt sich dies
teils sogar explizit in Personalbeurteilungen (siehe
C.1.3.d). Diese Arbeits-, Fihrungs- und Organisati-
onskulturen bringen Nachteile fiir alle Personen mit
sich, die sich nicht ausschlieBlich der Erwerbsarbeit
widmen. Dies betri[] auch Méanner, die aktive Véter
sind oder pflegebedlir®ige Angehérige betreuen.

Ob die Digitalisierung als wichtige Treiberin von Ver-
anderungen auf dem Arbeitsmarkt hier Anderungen
bringen kann, scheint aktuell noch o#en. Die Digita-
lisierung der Arbeit hat viele Facetten: Sie verandert
Tatigkeiten, die Arbeitsorganisation, die Arbeitskraf-
tenachfrage, Unternehmensstrukturen und die (inter-
nationale) Arbeitsteilung. Durch den technologischen
Umbruch werden (Zugangs-)Chancen und berufli-
che Entwicklungsméglichkeiten neu verteilt — mit
derzeit noch nicht Uberschaubaren Auswirkungen
auf die Geschlechterverhéltnisse. Die Mdglichkei-
ten zeit- und raumungebundenen Arbeitens bieten
einerseits neue Vereinbarkeitsmaoglichkeiten, bergen

andererseits aber auch die Gefahr, dass Vereinbar-
keitsfragen unsichtbar werden und dass diejenigen,
die Verantwortung fir unbezahlte Sorgearbeit tragen,
durch entgrenzte Arbeit Gberfordert werden. Durch
die zunehmende auch berufliche Bedeutung der so-
zialen Medien als Sichtbarkeitsraume fur Besch&®igte
und als Medien fur die personliche Profilierung erhalt
JPrasenzkultur® eine neue Dimension. Selbst wenn
physische Prasenz weiterhin wichtig bleibt, dndert
sich durch diese Kommunikationsformen die Zusam-
menarbeit (vgl. ausfihrlich D.1).

Die Digitalisierung verandert auch Formen der
Arbeitsteilung. So werden unter dem Begri# ,Platt-
formisierung” nicht nur neue Organisationsformen
von Verbrauchermarkten (z. B. beim Buchhandel oder
bei der Vermittlung von Ferienwohnungen), sondern
ebenso neue Formen der Arbeitsteilung und Arbeitsor-
ganisation diskutiert. Durch die Bedeutungszunahme
von Plattformen als Vermittlerinnen fiir Dienstleis-
tungsarbeit verschieben sich Unternehmensrisiken
hin zu den soloselbststandig Besch&®igten. Gleich-
zeitig kdnnen Formen der Entbetrieblichung von
Erwerbsarbeit aber neue Zugange fir Personengrup-
pen scha#en, die bisher in der Erwerbsarbeit wenig
Raum fanden, etwa Alleinerziehende, Frauen mit
Migrationshintergrund oder Menschen mit Behinde-
rung (Weltbank 2015). Hier kénnten allerdings auch
prekére Arbeitsmaérkte entstehen; Gewalt in Form von
Cyber Harassment kann zu neuen Ausgrenzungen
fihren (vgl. EU Parl 2016; siehe auch D.1.3).

2. Organisation der Sorgearbeit

Vereinbarkeitssorgen und Diskriminierungsgefahren
haben nicht nur mit der Organisation der Erwerbs-
arbeit zu tun, sondern rithren auch von der gesell-
scha®lichen Organisation der Sorgearbeit her. Die
Sachverstdndigenkommission verwendet den Begri#
LSorgearbeit” (auf Englisch ,care” bzw. ,care work") als
Begrizsrahmen fur alle Sorgetatigkeiten, unabhéngig
von Gegenstand und Art der Sorge und unabhéngig
von der Organisationsform (unbezahlt/bezahlt, infor-
mell/formell, privat/professionell, Ehrenamt/Erwerbs-
arbeit). Care bzw. Sorgearbeit ,,umfasst Tatigkeiten der
Pflege, Zuwendung, Versorgung fur sich und ande-
re* (Rudolph 2015: 105; zur internationalen Debatte
vgl. Scheele 2017: 62.).

Das Nachdenken Uber die Organisation von Sorgear-
beit ist fur die Geschlechtergleichstellung von gro-
Ber Bedeutung, denn Sorgearbeit ist ,auf das engste
verflochten mit der gesellschadlichen Geschlech-
terordnung“ (Beckmann 2016: 3). Dies lasst sich
geschichtlich anhand der Entstehung einer verge-
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schlechtlichten Sphéarentrennung zwischen privat
und 6#entlich nachzeichnen und zeigt sich struk-
turell an den vergeschlechtlichten Leitbildern mann-
lich konnotierter Autonomie und weiblich konno-
tierter Fursorglichkeit (vgl. Beckmann 2016: 6.). Die
Vergeschlechtlichung von Sorgearbeit 1&sst sich auch
empirisch an der Lebenswirklichkeit der Gegenwart
ablesen. Die auf den ersten Blick sehr unterschied-
lichen Tatigkeiten der Sorge fur Kinder, der Sorge
fur pflegebediir®ige Personen und der haushaltsna-
hen Dienstleistungen sind &hnlichen Mechanismen
unterworfen: beispielsweise einer Geschichte der
Delegation an Frauen, der Unsichtbarkeit und der
Abwertung. Der Begri# der ,Sorgearbeit” bietet eine
Chance, Sichtbarkeit zu schazen und der Abwertung
entgegenzuwirken.

Die Organisation der Erwerbsarbeit fuhrt dazu, dass
diejenigen, die Sorgearbeit Ubernehmen, ein Verein-
barkeitsproblem haben. Dies gilt zunehmend auch
fr Véter, insbesondere wenn sie das Sorgerecht
nach einer Scheidung mit der Mutter teilen (Henry-
Hutmacher/Schmitz 2010). Auch GroReltern werden
in arbeitsteilige Arrangements einbezogen und
betreuen zunehmend Enkelkinder, wahrend sie gleich-
zeitig erwerbstatig sind (DZA 2016: 14). Die Haupt-
last der unbezahlten Sorgearbeit fir Kinder verbleibt
allerdings aktuell immer noch bei den Muttern. Die
Erwerbstatigenquote bei Vétern mit Kindern unter
drei Jahren liegt bei 82 %; diejenige der Mutter mit
Kindern unter drei Jahren hingegen bei nur 32%. Hier
bestehen grof3e regionale Unterschiede: von 27 % in
Nordrhein-Westfalen bis zu 44 % in Mecklenburg-
Vorpommern und Brandenburg (BMFSFJ 2016a: 60f.).
Nicht nur die informelle Sorge fur Kinder (Betreuung
und Erziehung) wird tberwiegend von Mittern geleis-
tet; es sind auch Gberwiegend Frauen, die Angehdorige
informell pflegen. Frauen, deren Biografien bereits
langere Erwerbsunterbrechungen aufweisen, sind
haufiger auch diejenigen, die im Pflegefall ihre Er-
werbstéatigkeit erneut aufgeben oder darauf verzichten,
wieder in den Beruf zurtickzukehren (Boll 2015: 1092).

Auch Tétigkeiten wie die alltagliche Arbeit im Haus-
halt, werfen Fragen der Vereinbarkeit auf. In einer im
Jahre 2015 in Nordrhein-Westfalen durchgefiihrten
Befragung von Berufstdgigen mit Sorgeverantwortung
nannten diese die Belastung durch den Haushalt als
zweitwichtigsten Grund dafir, nicht genltigend Zeit
fur Familie zu haben (MFKJKS NRW 2015: 175).

Insbesondere im l&ndlichen Raum sind dartber hi-
naus die Mobilitadtsanforderungen, die mit Sorgear-
beit verbunden sind, nicht zu unterschatzen (vgl.
Ruger/Becker 2011). Frauen sind dort nicht zuletzt
wegen ihres héheren Anteils an Sorgearbeit weniger
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mobil als Ménner; zudem machen sich auch bei der
Verflgbarkeit und der Nutzung eines PKW Ge-
schlechterdizerenzen bemerkbar (Bundesregierung
2016a: 234). Dies konnte einer der Griinde dafir sein,
dass der Gender Pay Gap in landlichen Regionen in
Westdeutschland etwa 10 % hdéher als in Metropol-
Regionen ist (vgl. auch Hirsch et al. 2013).

Die Auswirkungen der Art und Weise, wie Sorgearbeit
gesellscha®lich organisiert ist, auf die Erwerbsbetei-
ligung von Frauen werden seit langem thematisiert.
Dabei sollte nicht aus dem Blick geraten, dass die
Organisation von Sorgearbeit das gesamte Leben
gravierend beeinflusst. Da die Rahmenbedingungen
in der Erwerbsarbeit durch individuelle Haushalte
kaum zu beeinflussen sind, droht das Beziehungs- und
Familienleben von den Einseitigkeiten der Erwerbs-
arbeit dominiert zu werden.

3. Sorgearbeit als Beruf: die SAHGE-Berufe

Dass die Herkun® der sozialen, personenbezogenen
und haushaltsnahen Dienstleistungen in der infor-
mellen Sorgearbeit liegt, ist mitverantwortlich dafr,
dass Tatigkeiten in den SAHGE-Berufen historisch
nicht wie andere Berufe professionalisiert wurden.
Da die Sorgearbeit gesellscha®lich traditionell Frau-
en zugewiesen ist, wurden in Deutschland auch die
entsprechenden Berufe historisch explizit als ,Frauen-
berufe” institutionalisiert. Im Jahre 2015 waren 87 %
der in Pflegediensten und 85 % der in Pflegeheimen
Beschi<igten Frauen (Destatis 2015c: 10, 19). Ahnlich
sieht es in der Kindererziehung und -betreuung aus
(BMFSFJ 2016a: 80).

Fir die alternde Gesellscha¢® steht der Ausbau perso-
nenbezogener Dienstleistungen in hoher Qualitat
dringend an. Nach aktuellen Arbeitsmarktprognosen
wird die Gesamtheit der Tatigkeiten in Bildung und
Erziehung, in den Gesundheits und Sozialberufen
sowie in der Korperpflege bis 2030 den mit Abstand
groRten Berufsbereich ausmachen, der ein Viertel bis
ein Drittel der Erwerbstétigen erfassen soll (Baethge/
Baethge-Kinsky 2017: 17f.). Fur Uber ein Drittel der
SAHGE-Berufe besteht bereits erhdhter Fachkréde-
bedarf (BuRmann 2015).

Die in diesen Berufen geleistete Arbeit wird bis heute
gering bewertet und entgolten. Wahrend die monat-
lichen Bruttoverdienste vollzeitbesch&®igter Fach-
kra®e bei der Herstellung von Kradfahrzeugen und
Kra®fahrzeugteilen 2009 im Durchschnitt bei 3.187
Euro lagen, verdienten vollzeitbescha®igte Fachkréde
in Dienstleistungsbereichen personaler Versorgung
(z.B. in Kindertageseinrichtungen, Grundschulen



und Pflegeeinrichtungen) monatlich zwischen 517
Euro und 1.278 Euro weniger (Rolo# 2011); erhebliche
VerdienstdiZerenzen bestehen gerade auch zwischen
als gleichwertig einzuschéatzenden Berufen (Lillemei-
er 2016: 20#). Nach einer Prognose aus dem Jahre
2015 konnte es bis 2020 zu einer weiteren Spreizung
dieser Lohnschere kommen: Danach steigen in der
Chemie-, Auto- und Elektroindustrie die durchschnitt-
lichen Bruttostundenléhne von 2012 bis 2020 um
rund sechs Euro; fur das Gastgewerbe, die Tatigkeiten
in privaten Haushalten sowie den Bereichen Erzie-
hung, Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen wird
dagegen nur mit einem Anstieg um 1,10 bis 1,50 Euro
gerechnet (B6hmer/Weisser 2015). Die geschlechter-
hierarchische Bewertung von Tatigkeiten beschrankt
sich im Ubrigen nicht nur auf die Ebene der Berufe.
Sie lasst sich auch auf der tariflichen und betrieb-
lichen Ebene beobachten, wo z.B. psychosoziale
Fahigkeiten geringer als technische bewertet werden
(Bundesregierung 2002: 163#.; Hinz/Gartner 2005).

Die Gleichstellungsprobleme bei der Vereinbarung
von Erwerbs- und Sorgearbeit verscharfen sich an der
Schnittstelle von privat organisierter und beruflich
prekar organisierter Sorgearbeit. Bei der Organisation
der privaten Haushaltsarbeit geht dies z. B. zulasten
prekar Beschaoigter, insbesondere von Migrantinnen.
Schéatzungen zufolge bescha®igen 3,6 Millionen Haus-
halte in Deutschland Haushaltshilfen; darunter sind
mindestens 2,6 Millionen Félle irregulérer Beschéf-
tigung ohne jeden sozialversicherungsrechtlichen
Schutz (Enste 2016). Auch professionelle Sorgearbeit
fur &ltere Menschen wird in Form h&uslicher Betreu-
ung und Pflege zum Teil von — h&ufig zugewanderten —
Frauen geleistet, und zwar sowohl stundenweise als
auch in Live-in-Konstellationen; die 24-Stunden-Vertra-
ge bei letztgenannten bedeuten besonders belastende
Arbeitsbedingungen fiir die Bescha®igten (siehe CVII).

4. Indikatoren fir Ungleichheit

Ergebnis der gesellscha®lichen Organisation von
Erwerbs- und Sorgearbeit ist, dass die wirtscha®liche
und soziale Lage von Menschen stark vom Geschlecht
abhéangt. Der Grad der Ungleichheit lasst sich in stark
verdichteten statistischen Kennzizern abbilden. Es
gibt inzwischen eine ganze Reihe dieser Indikatoren
fiir den Stand der Gleichstellung, die im Folgenden na-
her betrachtet werden.

a. Gender Equality Index
Dass Gleichstellung noch nicht verwirklicht ist,

gilt in ganz Europa. Nach dem Gender Equality In-
dex, den das Europdische Gleichstellungsinstitut

(EIGE) verd#entlicht, liegt Europa aktuell — auf einer
Skala von 1 (keine Gleichstellung der Geschlechter)
bis 100 (vollige Gleichstellung der Geschlechter) — bei
einem Wert von 52,9; fiir Deutschland betragt der Wert
55,3 (EIGE 2015: 24). Beim Gender Equality Index
werden die Bereiche Arbeit, Geld, Wissen, Zeit, Macht
und Gesundheit anhand verschiedener Einzelindika-
toren einbezogen.

h. Gender Pay Gap

Der bekannteste Gleichstellungs-Indikator ist sicher-
lich die Entgeltliicke bzw. der Gender Pay Gap, der
auch in der Nachhaltigkeitsstrategie der Bundesregie-
rung als zentraler Indikator flr Geschlechtergleich-
stellung dient (Bundesregierung 2016h: 102). Er gibt
an, um wieviel Prozent der durchschnittliche Brutto-
stundenverdienst der erwerbstétigen Frauen niedriger
ist als der durchschnittliche Bruttostundenverdienst
der erwerbstétigen Ménner. Seit dem Ersten Gleich-
stellungsbericht hat sich an der Lohnliicke nichts
Wesentliches gedndert: Im Jahre 2015 betrug sie in
Deutschland 21 %, mit weiterhin deutlichen Unter-
schieden zwischen den alten Bundesldndern (mit
Berlin) mit 23 % und den neuen Bundesldndern
mit 8 % (Destatis 2016b). Der Gender Pay Gap ist zu
Beginn der Erwerbsbiografien statistisch relativ klein,
steigt dann sehr stark an und wird im Folgenden auch
nicht wieder geringer (BMFSFJ 2015: 20).

Die sogenannte Bereinigung der Entgeltlicke ist ein
Versuch einer rein statistischen Erklarung von Ent-
geltunterschieden. Die bereinigte Entgeltliicke misst
den Abstand der durchschnittlichen Bruttostunden-
16hne von Frauen und Ménnern, der verbleibt, wenn
man den Einfluss persénlicher Merkmale heraus-
rechnet, die das Niveau der Bruttostundenléhne
systematisch beeinflussen. Das Statistische Bundes-
amt verwendet fiir diese Bereinigung 15 lohnrele-
vante Merkmale, darunter das Ausbildungsniveau,
die Berufserfahrung, das Dienstalter, die Berufsgrup-
pe, den Bescha®igungsumfang, die Tarifbindung des
Arbeitgebers, die UnternehmensgréRle, den Einfluss
der 6#entlichen Hand auf die Unternehmensfih-
rung, den Wirtscha®szweig und die Art des Wohn-
orts (Ballungsraum oder nicht). Bezge man Erwerbs-
unterbrechungen und andere erwerbsbiografische
Merkmale ein, lieRe sich ein noch grof3erer Anteil
des Entgeltabstands zwischen Frauen und Mannern
Lerklaren (vgl. Boll 2015: 1089f.). Wenn allerdings
behauptet wird, Diskriminierung kénne allenfalls
fur die unerklarte ,bereinigte* EntgeltdiZerenz
verantwortlich sein, werden Statistik und Recht
unzuléssig miteinander vermengt. Denn ein statis-
tischer Unterschied zwischen den Durchschnitts-
verdiensten der Geschlechter sagt nichts Uber das
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Ausmall geschlechtshezogener Diskriminierung
im Einzelfall aus (siehe A.3.a). AuRerdem und viel
wichtiger: Die fir die Bereinigung herangezoge-
nen Merkmale reflektieren strukturelle Ungleich-
behandlungen auf den Arbeitsméarkten und kénnen
sie deshalb weder rechtfertigen noch legitimieren
(ebd.: 1090). Zum Teil weisen die zur Bereinigung
verwendeten Merkmale sogar direkt auf Entgelt-
diskriminierung hin. So wird ein geringeres Stunden-
entgelt von Teilzeitbeschd®igten oder von Personen
mit Erwerbsunterbrechungen in der Regel gegen das
Verbot der mittelbaren Diskriminierung verstoRen
(8 4 Abs. 1 Satz 2 TzBfG).

Die Erklarungen des Gender Pay Gap durch struk-
turelle Merkmale machen also deutlich: Ungleiche
Zugangs- und Realisierungschancen von Erwerbs-
einkommen fur Frauen und Manner sind hartnéckig,
widerstandig, dauerhaft — und haben langfristige
Konsequenzen. Daher sind Politik und Gesetzgeber
gefordert, institutionalisierte Rahmenbedingungen
und Anreize, die zur Entgeltungleichheit zwischen
Frauen und Mé&nnern beitragen, zu verdndern und
Anreize anders zu setzen.

Ein Instrument, das die Entgeltliicke beeinflussen
konnte, ist der Mindestlohn. Im Ersten Gleichstel-
lungsbericht wurde auf Erfahrungen aus Grof3bri-
tannien verwiesen, wo sich kurz nach seiner Einfih-
rung der Entgeltunterschied zwischen Mannern und
Frauen um einen Prozentpunkt verringerte (vgl. Bun-
desregierung 2011: 157). Seit 2015 gilt in Deutsch-
land ein gesetzlicher Mindestlohn von 8,50 Euro je
Stunde (ab Januar 2017: 8,84 Euro). Eine Simulati-
onsstudie kam zu dem Ergebnis, dass eine Erhéhung
der Bruttostundenléhne auf 8,50 Euro den Gender
Pay Gap bei konstant gehaltener Bescha®igung um
2,5 Prozentpunkte reduzieren kénnte (vgl. Boll et al.
2015: 29). In den neuen Bundeslandern sank der Gen-
der Pay Gap von 2014 zu 2015 von 9 % auf 8 % (vgl.
Destatis 2016b). Ob sich diese Verbesserung durch
die Einfihrung des Mindestlohns verursacht wurde,
ist allerdings empirisch noch nicht gesichert.

c. Gender Lifetime Earnings Gap

Im Jahre 2016 wurde mit dem Gender Lifetime
Earnings Gap erstmals berechnet, wie sich die
Gesamterwerbseinkommen im Lebensverlauf bei
Frauen und Ménnern unterscheiden. Dieser Wert be-
tragt in Deutschland im Durchschnitt 48,8 % (BMFSFJ
2016c). Damit liegt er Gber dem europaischen Durch-
schnitt, der im Jahre 2010 41,4 % betrug. Er zeigt an,
dass bei Berticksichtigung der geringeren Arbeitsvolu-
mina von Frauen (aufgrund Teilzeitarbeit) und deren
geringerer Erwerbstatigenquote (aufgrund sorge-
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arbeitsbedingter Erwerbsarbeitsunterbrechungen)
die Einkommensdizerenz noch einmal erheblich
hoher ist, als es die Dizerenz der Bruttostundenléhne
(Gender Pay Gap) oder die Dizerenz der monatlichen
Bruttoeinkommen (Gender Overall Earnings Gap)
anzeigen. Der Ruckstand von Frauen gegenuber Méan-
nern im Gesamteinkommen des Lebensverlaufs ist
am unteren Ende der Verteilung der Lebenserwerbs-
einkommen am hdchsten und nimmt mit steigendem
Lebenserwerbseinkommen ab: FUr die untersten 5%
Frauen und Mé&nner mit dem niedrigsten Lebenser-
werbseinkommen liegt die Liicke bei 69 %, fur die
5% mit dem hochsten Lebenserwerbseinkommen bei
349% (siehe genauer C.1.2).

d. Gender Pension Gap

Ein guter Indikator fur die ungleiche gesellscha¢li-
che und wirtscha®liche Bewertung der Leistungen
von Frauen und Mannern Uber den Lebensverlauf
hinweg ist der Gender Pension Gap (BMFSFJ 2011: 9;
Frommert et al. 2013). Demnach bezogen Frauen im
Jahre 2015 in Deutschland um 53 % geringere eigene
Alterssicherungsleistungen als Manner (siehe B.1.8
und C.X; BMAS 2016). Die groBe Rentenliicke wird
auch im europdaischen Vergleich deutlich. Der ,,Gen-
der Gap in Pensions in the EU“ der EIGE (2015), der
auf einer anderen Datenbasis beruht, betrug 2012 im
europdischen Durchschnitt 38 %, fur Deutschland
dagegen 45 %. Dies war der schlechteste Wert unter
allen bertcksichtigten EU-Landern.

5. Ein Indikator fiir Ungleichheit in der Sorgearbeit:
Der Gender Care Gap

Die Ungleichheit in wirtscha®licher Hinsicht steht
in engem Zusammenhang damit, wie Frauen und
Manner in Deutschland ihre Zeit verwenden.

a. Gender Time Gap

Der Gender Time Gap, der sich auf die wochent-
liche Erwerbsarbeitszeit bezieht, macht die un-
terschiedliche Zeitverwendung von Frauen und
Mé&nner zum Teil sichtbar. Im Durchschnitt betrug
der Unterschied zwischen den ublichen wdchentli-
chen Erwerbsarbeitszeiten abhéngig besch&a®igter
Frauen und Mé&nner im Jahre 2015 in Deutschland
8,2 Stunden (21 %). Dieser Wert lag deutlich Gber
dem EU-28-Schnitt von 5,8 Stunden (IAQ 2016,
Datenquelle European Labour Force). Wenn man
bezahlte und unbezahlte Arbeit zusammennimmt,
arbeiten Frauen Uber 18 Jahre mehr als Méanner,
namlich durchschnittlich 45,5 Stunden pro Woche
(davon etwa 16 Stunden Erwerbsarbeit), wahrend



Manner im Schnitt auf 44,5 Stunden kommen
(davon etwa 25 Stunden Erwerbsarbeit) (Destatis
2015a; vgl. auch Meier-Grawe/Kliinder 2015, Daten-
quelle Zeitverwendungserhebung 2012/13).

Die Indikatoren flr die wirtscha®lichen Ungleich-
heiten, insbesondere der Gender Pension Gap und
der Gender Pay Gap, sind Ausdruck einer Ausgren-
zung von Sorgearbeit aus der Okonomie. Gesell-
schadliches Leben und wirtscha®liches Wachstum
sind aber ohne die lebensnotwendigen Tatigkeiten
der Sorgearbeit nicht méglich (Maddrin, nach Klin-
der 2017: 4). Selbst bei einer eher vorsichtigen
Bewertung allein der unbezahlten Arbeit in der Haus-
haltsarbeit lag deren Bruttowertschépfung 2013 mit
987 Milliarden Euro deutlich Gber der Bruttowert-
schépfung im produzierenden Gewerbe mit 769
Milliarden Euro (Schwarz/Schwahn 2016). Wirt-
schadliche und gesellscha®liche Zusammenhéange
kénnen nur verstanden werden, wenn auch die un-
bezahlte Arbeit einbezogen wird (Stiegler 2013: 177).
Statt den Blick auf die Marktékonomie zu verengen
und die Versorgungs- bzw. Care-Okonomie auszublen-
den, sollte stirker das Ganze der Okonomie in den
Blick genommen werden (vgl. Meier-Grawe 2015; 9;
Scheele 2017: 7).

h.Gender Care Gap

Die Sachverstandigenkommission schlégt deshalb
vor, kiin®ig systematisch den Blick auf die Dize-
renzen in der gesamten Zeitverwendung zu richten.
Eine Mdglichkeit der gricogen Zusammenfassung der
Empirie zur unbezahlten Sorgearbeit bietet der Gen-
der Care Gap, der im Au¥rag der Kommission erstmals
errechnet wurde (fur Details zum Folgenden vgl.
Klinder 2017). Die Kommission schlagt vor, den
Gender Care Gap kiin®ig regelmaéfiig zu berechnen. Er
betrug 2012/2013 52,4 %.°

Der Gender Care Gap erfasst den relativen Unter-
schied in der téglich fur Care-Arbeit verwendeten
Zeit zwischen Mannern und Frauen. Er gibt an, um
wieviel Prozent die Zeit, die Frauen im Durchschnitt
pro Tag fur Care-Arbeit aufwenden, die durchschnitt-
liche Dauer der taglichen Care-Arbeit von Mé&nnern
Ubersteigt. Als Datengrundlage zur Berechnung des
Gender Care Gap dienen die Daten der dritten
reprasentativen Zeitverwendungserhebung, die 2012
bis 2013 vom Statistischen Bundesamt durchgefiihrt
wurde. Insgesamt wurden tber 5.000 Haushalte und
mehr als 11.000 Personen ab zehn Jahren an drei
Tagen — an zwei Wochentagen und an einem Tag am
Wochenende — zu ihren taglichen Aktivitaten frei-
willig schri®lich befragt. In der folgenden Analyse
werden Personen ab 18 Jahren betrachtet.

o

Im Gegensatz zur oben vorgestellten Definition von
Sorgearbeit, die sowohl bezahlte als auch unbezahlte
Sorgearbeit erfasst (siehe B.11.2), analysiert der Gen-
der Care Gap lediglich die unbezahlte Sorgearbeit.
Inwieweit die Haushalte weitere haushalts- und per-
sonenbezogene Dienstleistungen einkaufen oder z. B.
in 6zentlichen Einrichtungen nutzen, wird nicht ana-
lysiert. Der hier angewandte Begri# ,,Care” stitzt sich
auf die vom Statistischen Bundesamt verwendeten
Kategorien fur die Aktivitaten der unbezahlten Arbeit
(in Anlehnung an das ,Satellitensystem Haushalts-
produktion®). Fur die unbezahlte Arbeit werden beim
Gender Care Gap die Tatigkeiten der Haushaltsfiih-
rung (einschliellich Reparaturarbeiten, Gartenpflege,
Sorge fur Tiere), Pflege und Betreuung von Kindern
und Erwachsenen sowie ehrenamtliches Engagement
und informelle Hilfen fir andere Haushalte einbe-
zogen — jeweils einschlielich der dazugehdrigen
Wegezeiten.

Im Ergebnis zeigt sich, dass erwachsene Frauen in
Deutschland im Durchschnitt taglich 87 Minuten
mehr Care-Arbeit verrichten als Manner, was einem
Gender Care Gap von 52,4 % entspricht; Frauen wen-
den also gut anderthalbmal so viel Zeit fiir Care-Arbeit
auf wie Manner. Der groRte Gender Care Gap (110,6%)
zeigt sich im Alter von 34 Jahren: Frauen leisten dann
durchschnittlich 5 Stunden und 18 Minuten Care-
Arbeit taglich, M&nner dagegen nur 2 Stunden und 31
Minuten. In dieser ,Rush Hour des Lebens” bindeln
sich zentrale Lebensereignisse und -entscheidungen
wie Beruf, Wahl einer Partnerin oder eines Partners
und Verantwortlichkeit fur Kinder und Eltern (vgl.
Bertram/Deuflhard 2015). Manner wenden mit zu-
nehmendem Alter mehr Zeit fir Care-Arbeit auf,
Frauen dagegen etwas weniger. Dennoch bleibt der
Gender Care Gap deutlich positiv. Unabhéangig vom
Alter wenden alleinlebende Frauen taglich mehr Zeit
flr Care-Tatigkeiten auf als alleinlebende Manner.
In Paarhaushalten mit Kindern féllt — vor allem auf-
grund der Kinderbetreuung — die meiste Care-Arbeit
an. Mutter verrichten in dieser Konstellation taglich 2
Stunden und 30 Minuten mehr Care-Arbeit als Véter,
sodass der gesamte Gender Care Gap fur Personen in
Paarhaushalten mit Kindern 83,3 % betrégt.

Eine detaillierte Analyse der Care-Arbeit diZeren-
ziert zwischen direkter Care-Arbeit mit und an ande-
ren Personen (Kinderbetreuung im Haushalt sowie
Unterstitzung, Pflege und Betreuung von erwach-
senen Haushaltsmitgliedern) und unterstitzen-
der Care-Arbeit (alle haushélterischen Tatigkeiten,

Der Gender Care Gap zeigt sozusagen— analog zum Begri# ,Gender
Pay Gap"“— den ,Gender Unpaid Gap*“ auf (vgl. Kénig et al. 2015).
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Ehrenamt und Unterstiitzung fur andere Haushal-
te). Bei der direkten Care-Arbeit ist der Gender Care
Gap noch deutlicher ausgepragt: Frauen sind mehr
als doppelt so viel in die direkte Care-Arbeit invol-
viert wie Manner (108,3 %). Bei der unterstiitzenden
Care-Arbeit betrdgt der Gender Care Gap dagegen
lediglich 47,4 %. Ahnliches gilt fur Personen, die in
Paarhaushalten mit Kindern leben: Hier wenden Mut-
ter mehr als doppelt so viel Zeit fur die Kinderbetreu-
ung und die Unterstiitzung von erwachsenen Haus-
haltsmitgliedern auf wie Vater (110,4 %); sie leisten
auch 72,7% mehr an untersttitzender Care-Arbeit.
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B.11I In Paarbeziehungen und Familien
verbundene Leben (,,linked lives*)

Die Entscheidungen in Ubergangsphasen und an
Knotenpunkten sind von einer Vielzahl gesellscha¢-
licher, wirtscha¢®licher und individueller bzw. fami-
lidrer Rahmenbedingungen abhéngig. Dazu gehort
insbesondere der individuelle soziale Kontext. Die
Lebensverlaufsperspektive verweist zudem auf das
Konzept der verbundenen Leben (,linked lives),
wonach wesentliche Lebensentscheidungen nicht
individuell isoliert, sondern eingebettet in soziale
Beziehungen mit anderen Menschen getroffen
werden (vgl. Bundesregierung 2011: 31, 42f.).

Die sozialen Kontexte der Haushalte fallen sehr unter-
schiedlich aus. So zeigt die Statistik, dass Kindererzie-
hung zu 69% in Ehen, zu 20% durch Alleinerziehende
und zu 10 % in nichtehelichen gemischtgeschlecht-
lichen sowie Eingetragenen und nicht eingetrage-
nen gleichgeschlechtlichen Lebenspartnerschaden
stattfindet (Destatis 2015b: 115, eigene Berechnung).

Die Lebensweisen der Menschen in Deutschland ha-
ben sich in den letzten Jahrzehnten geandert: Wa-
ren 1996 noch 74 % der 40- bis 85-Jahrigen verheiratet,
sind es 2014 nur noch knapp 68 %; andere Lebens-
weisen nehmen zu (DZA 2016: 30). Bei den unter
30-Jahrigen ist das Leben ohne Partner oder Partnerin
(alleinlebend oder bei den Eltern) die mit Abstand
vorherrschende Lebensform; dabei gewinnt in der
Altersklasse 25 bis 29 Jahre die nichteheliche Lebens-
gemeinscha® zwar deutlich an Bedeutung, verbleibt
aber in einer Minderheitenposition. Gleichgeschlecht-
liche Partnerscha®en einschlieRlich der Eingetra-
genen Lebenspartnerscha®en machen einen Anteil
von 0,1 % an allen Familien mit Kindern aus. Ab der
Altersklasse 35 bis 39 Jahre ist die Ehe die haufigste
Lebensform fir westdeutsche Frauen und Manner
sowie ostdeutsche Frauen. Wahrend annéhernd zwei
Drittel der westdeutschen Frauen in diesem Alter
verheiratet sind, gilt dies nur fur knapp 40 % der ost-
deutschen Ménner (Konietzka/Kreyenfeld 2015: 1101f)).

2015 lebten in Deutschland insgesamt 52 Millio-
nen Kinder bei unverheirateten Eltern, davon 3,8
Millionen bei Alleinerziehenden (Destatis 2015b).
In Ostdeutschland kamen 58 % der Kinder im Jahre
2014 nichtehelich zur Welt, gegentiber 29 % in West-
deutschland (iwd 2016). Zwischen den Jahren 1996
und 2012 ging in Westdeutschland der Anteil verhei-
rateter Frauen, in deren Haushalt Kinder unter 18 Jah-
ren leben, von 85 % auf 76 % zurtick. Im Osten sank
der entsprechende Anteil sogar von 75 % auf 57 %.
Dazu gegenlaufig ist der Anteil von Frauen mit Kin-



dern in nichtehelichen Lebensgemeinscha®en im
Osten von 11 % auf 18% gestiegen. Ein noch gréReres
Gewicht haben in Ostdeutschland alleinerziehende
Mutter. Im Jahre 2012 waren 25 % aller ostdeutschen
Frauen mit minderjahrigen Kindern alleinerziehend
(Westdeutschland: 18 %). 10 % der Westdeutschen
und 12 % der Ostdeutschen mit Kindern unter 18
Jahren leben in einer Familie, ohne biologisch ver-
wandt zu sein (Konietzka/Kreyenfeld 2015: 1101f.). Bei
dengleichgeschlechtlichenPartnerscha®ensindesvor
allem Frauenpaare, bei denen Kinder im Haushalt
leben (Buschner 2015: 1104).

1. Aushandlungsprozesse in Paarbeziehungen

Die gesellscha®liche Verteilung von Erwerbs- und Sor-
gearbeit hdngt ganz wesentlich von der Arbeitsteilung
in Familien und insbesondere in Paarbeziehungen ab.
Entscheidungen Uber solche Arbeitsteilungen sind
das Ergebnis komplexer Aushandlungsprozesse; Part-
nerinnen und Partner verhandeln sie mal explizit,
mal eher implizit. Geschlechterhierarchische Tradi-
tionen der Rollenteilung sind heute sowohl rechtlich
als auch gesellscha®lich hinterfragbar: ,,Die Ehegatten
regeln die Haushaltsfihrung im gegenseitigen Ein-
vernehmen.”“ Und: ,Beide Ehegatten sind berechtigt,
erwerbstatig zu sein. Bei der Wahl und Ausiibung einer
Erwerbstatigkeit haben sie auf die Belange des ande-
ren Ehegatten und der Familie die gebotene Ricksicht
zu nehmen.” (§ 1356 Abs. 1 bzw. Abs. 2 BGB; fir die
Eingetragene Lebenspartnerscha® gibt es allerdings
kein entsprechendes gesetzliches Leitbild fur den
gemeinsamen Haushalt).

Entscheidungen Uber Erwerbs- und Zeitkonstellatio-
nen in Paarbeziehungen sind somit grundsatzlich ent-
scheidungso#en. Damit gehen auch Unsicherheiten
und Verunsicherungen einher. Wer sich heute fiir eine
Paarbeziehung und fir Kinder entscheidet, dem ste-
hen mehr Moglichkeiten zur Verfiigung als friheren
Generationen — auch weil mehr Orientierungsmuster
fur familidre Arbeitszeitarrangements existieren
(Bertram/Deuflhard 2015).

Die Vorstellung, dass in einer Ehe Partnerin und Part-
ner jeweils hal®ig an den Einkiin®en und Ausgaben
partizipieren, deckt sich nicht unbedingt mit der
gelebten Realitdt. Bei gemischtgeschlechtlichen
Paaren tragen die Partnerinnen und Partner meist
zunéchst auf ganz unterschiedliche Art und Weise
zum Haushaltsvermdgen bei. Nur bei knapp der Half-
te (45 %) der Paare ohne Kinder sind beide in Vollzeit
erwerbstétig (Zweiverdiener-Arrangement). 14 % der
Paare ohne Kinder praktizieren ein Alleinernahrer-
Arrangement, in dem der Mann in Vollzeit bescha®igt

und die Frau nicht erwerbstatig ist; in diesem Fall tGiber-
nimmt die Frau den Uberwiegenden Teil der privaten
Sorgearbeit. Vollzeiterwerbstatigkeit des Mannes und
Teilzeitbescha®igung der Frau (Zuverdiener-Arrange-
ment) praktizieren 22 % (zum Ganzen Wanger/Bauer
2015: 7f)). Leben Kinder unter 16 Jahren im Haushalt,
andert sich bei der Mehrheit der heterosexuellen
Paare die Arbeitsteilung: Der Anteil der Paare mit
Kindern unter 16 Jahren, bei denen beide vollzeiter-
werbstatig sind, macht nur 22,2 % aus; bei 454 %
dieser Paare arbeiten die Mutter in Teilzeit, bei 20% ist
die Frau nicht erwerbstétig (Wanger/Bauer 2015: 7f.).
Die Partnerinnen und Partner gleichgeschlechtlicher
Gemeinscha®en scheinen die Aufgaben meist egali-
tar zu verteilen (Buschner 2015: 1106f.; vgl. aber die
Angaben oben B.1.3. zur Elternscha9).

Dabei gehen fast 90 % der Menschen (falschlicher-
weise) davon aus, dass wahrend einer Ehe oder Ein-
getragenen Lebenspartnerscha$ alles, was wéahrend
der Partnerscha® erworben wird, beiden gleicherma-
Ren und gemeinsam gehort (BMFSFJ 2014a). Es gibt
wenige Daten dazu, wie Verheiratete oder Verpart-
nerte ihre Ressourcenverwaltung tatséchlich prakti-
zieren. Studien deuten allerdings darauf hin, dass die
Partnerinnen und Partner ihre Ressourcen keineswegs
zur Verwendung ,in einen Topf werfen®; vielmehr
sieht es danach aus, als wirkten beim Ausgabeverhal-
ten familieninterne Entscheidungsstrukturen und
6konomische Verhandlungspositionen (Beblo 2012:
193; Beblo/Beninger 2013; siehe auch Rees 2017) Das
geltende Guterrecht in Deutschland unterstitzt in
solchen Entscheidungsprozessen jedenfalls den-
jenigen Partner oder diejenige Partnerin, der oder
die selbst wirtscha®liche Ressourcen (insbesondere
durch Erwerbsarbeit) erworben hat (siehe C.1X.4).

Was asymmetrische Arbeitsteilungen fir die wirt-
scha®liche Selbststandigkeit der betrozenen Frau-
en und Manner bedeuten, wurde bereits erldutert
(B.11): Die Nachteile eines auch nur vorubergehenden
Ausstiegs aus der Erwerbsarbeit oder einer langer
andauernden Teilzeitbescha®igung lassen sich Uber
den Lebensverlauf hinweg kaum kompensieren. Die
Entscheidungsspielrdume der betroZenen Personen
reduzieren sich damit auf 1angere Sicht erheblich. Die-
se Reduktion kann auch den Einfluss der betre£enden
Person auf die Entscheidungsprozesse in der Partner-
scha® vermindern.

Die zeit- und ressourcenbezogenen Aushandlungspro-
zesse in Paarbeziehungen finden in einem komplexen
Wirkungsgeflecht statt. So spielt in Regenbogen- und
Patchworkfamilien die Frage, wie der getrennt leben-
de (bzw. biologische) Elternteil in die Erziehung ein-
gebunden ist, eine grofRe Rolle daftr, wie stark sich
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der Co-Vater bzw. die Co-Mutter in einer etwaigen
Stiezamilie beteiligt (Buschner 2015: 1107). Zu den
wichtigsten Faktoren fir die Frage, wer mehr Er-
werbsarbeit leistet und wer sich starker auf Sorgear-
beit konzentriert, gehort aber die Ressourcenausstat-
tung der Partnerinnen und Partner (zum Ganzen Boll
2017). So zeigt sich, dass Mutter, die vor der Geburt
ein hoéheres Einkommen als ihr Partner hatten, mit
einer héheren Rate wieder in den Beruf einsteigen
(Hoherz 2014).

Fur die Ergebnisse der Aushandlungsprozesse inner-
halb von Paaren tber die Verwendung von Zeit und
Einkommen im Haushalt spielt eine Rolle, wie stark
sich die eigenen Einkommenspotenziale der beiden
Verhandelnden voneinander unterscheiden. Wird
eine potenzielle Instabilitdt von Partnerschaden in
Betracht gezogen, spielt auch die jeweilige individu-
elle Ruckfallposition nach Ende der Partnerscha¢ eine
wichtige Rolle (Boll 2017: 25, 60). Personliche Wert-
vorstellungen stellen folglich nur einen von mehre-
ren Faktoren in einem Kontext dar, der es erforderlich
macht, auch 6konomische Kalktle zu bertcksich-
tigen (vgl. Peukert 2015).

Von groBer Bedeutung fiur die erzielten Aushand-
lungsergebnisse sind auch Ezekte der Einldbung
und Gewdhnung (Kubon-Gilke et al. 2016). Durch
die Einlibung von Rollen entstehen bei der Partne-
rin oder dem Partner, die oder der sich in der infor-
mellen Sorgearbeit — also marktfern — spezialisiert,
Spezialisierungsvorteile durch wachsende Routine in
der Haushaltsproduktion; zugleich leiden ihre oder
seine Chancen auf dem Arbeitsmarkt (Boll 2017).
Dazu passt die Beobachtung, dass mehr als jede zwei-
te Mutter (58 %) in Deutschland auch dann noch
Teilzeit arbeitet, wenn das jungste Kind bereits das
Teenageralter erreicht hat (im europdischen Durch-
schnitt betragt dieser Anteil lediglich 32% (vgl. Pfahl
et al. 2015)). Spezialisierung kann auch helfen zu
erklaren, warum die Ubernahme von Sorgearbeit,
etwa die Betreuung von Kindern, mit einer gerin-
geren Beteiligung an beruflichen Weiterbildungs-
maBnahmen einhergeht; was sich insbesondere bei
Frauen zwischen 30 und 40 Jahren beobachten l&sst.
(Frey/Florcken 2011: 23).

Mit der Geburt bzw. Aufnahme eines Kindes in die
Familie werden also entscheidende Weichen gestellt;
Je frither Véter Verantwortung in der Betreuung und
Erziehung von Kindern tbernehmen, desto nach-
haltiger lasst sich eine partnerscha®liche Arbeitstei-
lung zwischen den Eltern verwirklichen (vgl. CV).
So kehren die Partnerinnen von Vatern, die mehr als
drei Monate Elterngeld beziehen, mehr als dreimal
so héufig nach einem Jahr zuriick in den Beruf als

42

Frauen, deren Partner lediglich zwei Monate Eltern-
geld beziehen; sie arbeiten zudem doppelt so hau-
fig in Vollzeit (40 % gegentber 21 %). Andererseits
reduzieren 42 % der Vater mit einem Elterngeldbe-
zug von drei und mehr Monaten im Anschluss daran
ihre Arbeitszeit; bei den Ubrigen Vétern tut dies nur
jeder vierte (Pfahl et. al. 2014).

2. Institutionelle, gesellschaftliche und ékonomische
Rahmenbedingungen

Die Kalklle und personlichen Wertvorstellungen,
die in partnerscha®lichen Aushandlungsprozessen
wirken, sind abhangig von gesellscha®lichen, 6kono-
mischen und institutionellen Rahmenbedingungen.

Welche Bedeutung gesellscha®lichen Rollenbildern
zukommt, legte bereits der Erste Gleichstellungs-
bericht dar (fur die Pflege siehe z. B. Bundesregierung
2011: 68, 79, 158, 213+.). Geschlechterstereotype Rol-
lenbilder kénnen z.B. erklaren, warum Frauen, die
mehr verdienen als ihr Partner, deutlich mehr an
Hausarbeit und familidrer Sorgearbeit Gibernehmen
als dieser (Wieber/Holst 2015). Und wenn Manner
Aufgaben im Haushalt Gbernehmen, so missen sie
weitgehend den Qualitatsanforderungen geniigen, die
Frauen festlegen (Henry-Hutmacher/Schmitz 2010:
14). Verinnerlichte und kulturell verankerte gesell-
scha®liche Rollenbilder kénnen zum Teil auch die
immer noch erheblichen Unterschiede zwischen Ost-
und Westdeutschland erklaren (Wanger/Bauer 2015:
7); im Unterschied zur Mehrheit der Frauen in West-
deutschland scheinen Frauen in Ostdeutschland das
Alleinerndhrer-Arrangement abzulehnen (Matysiak/
Steinmetz 2008). Wie institutionelle und gesellscha<-
liche Rahmenbedingungen persdnliche Orientierun-
gen pragen kénnen, zeigt sich beispielsweise an der
Erwerbsbeteiligung von Mittern, die in Ostdeutsch-
land aufgewachsen sind und heute ihren Lebensmit-
telpunkt in Westdeutschland haben. Je langer diese
Mutter vor der Geburt ihres Kindes in Westdeutsch-
land gelebt haben, umso mehr gleicht die Dauer der
Erwerbsunterbrechung nach der Geburt der von west-
deutschen Muttern — ein Hinweis auf fortschreitende
~Kulturelle Adaption” (Grunow/Muller 2012: 26).

Die 6konomischen Verhandlungspositionen der Part-
nerinnen und Partner hadngen wiederum nicht nur
vom jeweiligen Einkommenspotenzial ab. Auch die
6zentliche Kinderbetreuungs- oder Pflegeinfrastruk-
tur, betriebliche Arbeitszeitroutinen sowie steuerli-
che und sozialversicherungsrechtliche 6konomische
Anreize beeinflussen die Aushandlungsprozesse in
Paarbeziehungen und Familien (ausfiihrlich zum
Ganzen Boll 2017).



Leistungen fur Eltern, die ihre Kinder nicht in
eine OZentlich geforderte Kindertageseinrichtung
geben (Betreuungsgeld), werden aktuell nur noch in
Bayern und Sachsen bezahlt, nachdem das Bundes-
verfassungsgericht entschieden hat, dass der Bund
hierfir nicht zustandig ist (NJW 2015, 2399; vgl. dazu
auch Rixen 2015: 3139f.). Diese Leistung kann sich
nachteilig insbesondere auf solche Kinder auswir-
ken, die in bildungsarmen und sozial benachteiligten
Familien aufwachsen, wenn sie zur Folge hat, dass die-
se Angebote frihkindlicher Bildung, Betreuung und
Erziehung, die fur diese Zielgruppe besonders wichtig
waren, seltener in Anspruch nehmen (Fuchs Rechlin
et al. 2014). Ein Betreuungsgeld fordert dartiber hin-
aus Alleinverdiener-Arrangements — mit samtlichen
wirtscha®lichen Nachteilen, die damit fur die nicht
erwerbstatige Person verbunden sind. Schon der Erste
Gleichstellungsbericht empfahl aus gleichstellungs-
politischer Sicht, auf diese Leistung zu verzichten
(Bundesregierung 2011: 76f., 81).

Das in Deutschland bestehende Steuer- und Abgaben-
system wirkt einer gleichberechtigten Arbeitsteilung
zwischen Eheleuten und Eingetragenen Lebenspart-
nerinnen und Lebenspartnern derzeit ebenfalls
entgegen. Die Schere zwischen Brutto und Netto ist
in Deutschland im internationalen Vergleich fur die
Partnerin oder den Partner mit dem zweiten, d. h. nied-
rigeren, Einkommen besonders hoch; Grund dafur ist
das Prinzip des Ehegattensplittings und der Verlust
der finanziellen Vorteile aus der beitragsfreien Mitver-
sicherung in der gesetzlichen Krankenversicherung,
wenn beide Eheleute oder beide Eingetragenen Le-
benspartnerinnen und Lebenspartner sozialversiche-
rungspflichtig erwerbstéatig sind (Stichnoth 2016: 17).

Problematische Wirkungen entfaltet auch die Behand-
lung von Einkommen aus geringfiigig entlohnter
Erwerbstétigkeit in den sogenannten Minijobs.
Hierdurch entsteht an der Einkommensobergren-
ze von 450 Euro eine nur schwer zu tberwindende
Bescha®igungshurde. Wegen der Steuer- und Beitrags-
belastung, die bei Uberschreiten dieser Grenze greio,
rechnet es sich fir Minijobberinnen und Minijobber,
die sich in der Position der Zweitverdienerin bzw. des
Zweitverdieners im Haushalt befinden, haufig kaum,
in eine sozialversicherungspflichtige Teilzeittatigkeit
zu wechseln. Sie sind daher deutlich weniger Stun-
den erwerbstétig, als sie es eigentlich wiinschen, und
bleiben 0¢ in Tatigkeiten mit geringen beruflichen
Entwicklungsperspektiven hangen. Zusammenge-
nommen férdern Ehegattensplitting, die beitragsfreie
Mitversicherung in der gesetzlichen Krankenversi-
cherung und Minijobs das Arrangement der Zuver-
diener-Familie, in der ein Partner oder eine Partnerin
relativ wenig zum Erwerbseinkommen des Haushalts

beitragt und sich auf die Sorgearbeit konzentriert.
Damit verbunden ist eine langfristige Schwachung
der beruflichen Karriereperspektiven, womit Uber
den Lebensverlauf hinweg erhebliche Einkommens-
risiken verbunden sind (Bonin et al. 2013; Prognos
2014: 391, genauer in C.X.1-3).

Grole Bedeutung fur die Arbeitsteilung in Paarbezie-
hungen kommt auch den Rahmenbedingungen zu,
die Arbeitgeber schazen. So wird die Nutzung von
Elternzeit und Elterngeld durch Véter entscheidend
von der Arbeitszeitflexibilitat beeinflusst, die der
Betrieb oder die Dienststelle ermdglichen (vgl. Pfahl
et al. 2014). Wenn familienfreundliche Regelungen
in Betrieben auf traditionellen Geschlechterrollenbil-
dern grinden und ihre Inanspruchnahme beispiels-
weise der beruflichen Karriere schadet, wirkt dies als
~Traditionalisierungsfalle” (Bernhardt 2015: 1085#,
zum Begri# siehe Ruling 2007).

3. Das Gegenteil von Partnerschaftlichkeit:
Gewalt in Paarbeziehungen

Gleichstellungspolitik muss ermdglichen, dass
Entscheidungen Uber Arbeitsteilungen in Paarbe-
ziehungen und Familien auch bei Konflikten auf
partnerscha®liche Weise erfolgen kénnen. Sie muss
insbesondere verhindern, dass Entscheidungen in
Paarbeziehungen und Familien durch Gewalt be-
einflusst werden.

Dass Paar- und Familienleben gewaltfrei stattfinden,
ist keineswegs selbstverstandlich. Sowohl interna-
tionale als auch auf Deutschland bezogene Studien
zeigen, dass Frauen, die physische, sexuelle und/oder
psychische Gewalterfahrungen machen, diese in
den meisten Fallen durch ihre Partner im hduslichen
Bereich erleiden. Etwa jede vierte Frau in Deutsch-
land hat in ihrem Erwachsenenleben mindestens
einmal korperliche und/oder sexualisierte Ubergrize
durch einen Beziehungspartner erlebt (BMFSFJ 2004).
Manner erfahren etwa gleich 00 wie Frauen mindes-
tens einmal in ihrem Leben Gewalt durch Bezugs-
personen; sie sind allerdings seltener von schwerer,
bedrohlicher und wiederholter Gewalt betrozen
(siehe vertiefend D.I1). Entscheidungssituationen und
Ubergangsphasen scheinen dabei besonders anfallig
fur Gewalt zu sein. Phasen des beruflichen Ein- und
Aufstiegs oder Phasen der Trennung und Scheidung
kénnen mit dem Beginn von Gewalt durch den Part-
ner oder die Partnerin einhergehen. In Befragungen
geben Frauen aber auch die Heirat, den Einzug in eine
gemeinsame Wohnung, Schwangerscha¢ und Fami-
liengriindung als besonders gewaltanfallige Ubergan-
ge an (BMFSFJ 2004: 262#.).
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B.IV Erwerbs- und Sorgearbeit
unabhéngig vom Geschlecht
flr alle ermdglichen

Staatliche Regelungen, Politik, Recht und gesell-
schadliche Normen folgen meist — impliziten oder
expliziten— Leitbildern von Geschlecht und Arbeits-
teilungen (vgl. z.B. BMFSFJ 2008; Bundesregierung
2011: 53#.; Wersig 2012). Leitbilder fur die familiére
Arbeitsteilung und die Organisation der Sorgearbeit
préagen Gesellscha®en haufig so stark, dass sie in
der Wissenscha$ als maRgebende Kategorie fir die
Charakterisierung wohlfahrtsstaatlicher Modelle
dienen (siehe z.B. Esping-Andersen 1990; Fraser
1994; Leitner et al. 2004; Berghahn 2006; Berghahn/
Wersig 2013).

In der Bundesrepublik Deutschland haben sich
staatliche Regelungen, Institutionen und kulturelle
Orientierungen lange am Familienern&hrer-Modell
orientiert; es war auch Grundlage des erwerbs-
arbeitszentrierten normativen Leitbildes des soge-
nannten Normalarbeitsverhéltnisses. Diesem Leit-
bild gemall wird Sorgearbeit weitgehend privat,
d. h. in Paar- und Familienbeziehungen organisiert;
ein ,Alleinverdiener” lebt hierflr in einer ,Versor-
gerehe” mit einer ,Hausfrau“ zusammen, die die
private Sorgearbeit Ubernimmt. Diese Konstellati-
on hat jedoch ihren Preis: Sie weist die unbezahlte
Sorgearbeit Frauen zu, was es ihnen erschwert, eine
berufliche Karriere zu verfolgen,; sie geraten in finan-
zielle Abhangigkeit. Da ein Grol3teil der Sorgearbeit
von der Familie geleistet wird, bleibt die 6#entliche
Infrastruktur unterentwickelt. Von den meist mann-
lichen sogenannten Familienerndhrern wird hinge-
gen verlangt, Zeit und Energie ausschlieflich in den
Beruf flieen zu lassen — der Kontakt zur Familie
kann kaum vertie® werden, flr Sorgearbeit bleibt
wenig Zeit (siehe hierzu die Ausfihrungen zum
Gender Care Gap in B.11.5).

Mit der zunehmend gleichberechtigten Integration
von Frauen in die Erwerbstatigkeit hat sich in den
letzten Jahrzehnten ein Zuverdiener-Modell als Leit-
modell herausgebildet (vgl. Bundesregierung 2011:
43). Demnach folgt die weibliche Erwerbstétigkeit
h&aufig einem Vierphasenmodell: vom Berufsein-
stieg Uber die Elternzeit, tGber eine anschlieBende
Teilzeitarbeit bis zum Wiedereinstieg in die volle
Erwerbsarbeit (Schiek 1994). Weite Teile der bun-
desdeutschen Gesellscha® leben heute in einem
solchen Arrangement. Aus gleichstellungspoliti-
scher Sicht bedeutet dies jedoch lediglich eine Varia-
tion des Familienerndhrer-Modells. So andert sich
flr den meist ménnlichen Familienernahrer wenig,
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ihm bleibt weiterhin wenig Zeit fir die Familie. Die
meist weibliche Zuverdienerin tragt hingegen die
Last, Teilzeiterwerbsarbeit und familidre Sorgear-
beit vereinbaren zu missen; zudem erreicht sie in
Teilzeit kaum eine eigenstandige Existenzsicherung
und berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten (vgl.
Bundesregierung 2011: 115#., 188%.). Der Anteil des
Zuverdiener-Arrangements ist seit Mitte der 1990er
Jahre von ca. 50 % auf 70% gestiegen, was deutlich
macht, wie haufig es inzwischen als Paararrange-
ment gewéhlt wird. Der Anteil erwerbstétiger Eltern-
paare, in denen beide Elternteile Vollzeit arbeiten
(Zweiverdiener-Arrangement), ist seither um rund
20 Prozentpunkte zurtickgegangen (Keller/Haustein
2013; 1088). Das Zuverdiener-Arrangement hat in
Westdeutschland auf Kosten des Alleinerndhrer-
Arrangements, in Ostdeutschland auf Kosten des
Zweiverdiener-Arrangements an Gewicht gewonnen.

Die Europdische Union hat zum Teil ein univer-
selles Erwerbstatigenmodell verfolgt (,adult wor-
ker model“): Es sieht fur alle Personen lebenslange
Vollzeiterwerbstatigkeit vor, unabhangig von ihrer
familidren Situation (Dienel 2004). Bezogen auf
Paarbeziehungen wird dieses Modell auch Zwei-
verdiener-Modell (,dual earner model“) genannt.

Die impliziten und expliziten Vorstellungen und
Normen, die heute in Deutschland mit Vollzeitar-
beit verbunden sind, verlangen Paaren und Fami-
lien im Zweiverdiener-Arrangement aber enorme
Opfer ab und sind mit hohen Kosten verbunden.
Denn ein universelles Erwerbstatigenmodell ist bei
gleichzeitig unzureichenden Infrastrukturen fir
personenbezogene Dienstleistungen ,reproduktions-
vergessen“ (Doge 2002: 12; vgl. Scheele 2017: 62.). Es
beriicksichtigt nicht die informell geleistete Sorge-
arbeit und vertraut letztlich darauf, dass Sorgearbeit
marktférmig und professionalisiert geleistet werden
kann. Mangels geeigneter Finanzierungsmodelle
wird die erwerbsformige Sorgearbeit faktisch auf
prekar verrichtete Dienstleistungen reduziert.

Aufgaben der Sorgearbeit lassen sich aber nie voll-
stdndig Uber den Markt abdecken; sie bleiben mit
Zeit- sowie Koordinationsbedarf verbunden. Au-
Rerdem mdochten viele Menschen in Deutschland
informelle Sorgearbeit selbst Gibernehmen. Da sie
zum Leben dazugehdért, muss es moglich sein, sie
nicht ausschlief3lich als Dienstleistung zu beziehen.
Bereits der Erste Gleichstellungsbericht thematisier-
te die Schwierigkeiten von ,Doppelkarrierepaaren”
(Bundesregierung 2011: 129f)) und stellte fest, dass
Frauen haufig kurzer und Mé&nner haufig langer als
gewollt arbeiten (ebd.: 43). Dies gilt nach wie vor:
Uber die HalOe aller abhéngig Beschidigten strebt



eine Anderung ihrer wichentlichen Erwerbsarbeits-
zeit um mindestens finf Stunden pro Woche an. Fast
18% der Frauen (und 8% der Manner) moéchten eine
Verlangerung um mindestens finf Stunden pro Wo-
che, knapp 44 % der Manner (und fast 36 % der Frau-
en) eine entsprechende Verklrzung (Seifert/Holst et
al. 2016: 303f.; zu Arbeitszeitwiinschen siehe auch
CV). Die 15- bis 25-jghrigen Madchen und jungen
Frauen erwarten heute, dass sie nicht nur gleichbe-
rechtigt im Berufsleben tatig werden kénnen, son-
dern auch, dass der Beruf das Private nicht vollstén-
dig dominiert (Albert et al. 2016). Und tiber 80 % der
Vater finden schon heute, dass sie nicht ausreichend
Zeit mit den Kindern verbringen (Henry-Hutmacher/
Schmitz 2010: 14).

Diese empirischen Beobachtungen sind méglicher-
weise Ausdruck einer mangelhad®en gesellscha¢-
lichen Organisation von Sorgearbeit (vgl. Jirgens
2010), die vor allem Alleinerziehende sowie Paare
und Familien in Zweiverdiener-Arrangements tber-
fordert. Dazu passt, dass zwar fast zwei Drittel der
Eltern der Aussage zustimmen, es sei am besten,
wenn Manner und Frauen in gleichem Umfang
erwerbstatig sind und sich in gleichem Mall um
Familie und Haushalt kimmern, wahrend sich zu-
gleich nur ein Drittel auch eine symmetrische Auf-
teilung der Erwerbsarbeit, also ein Zweiverdiener-
Arrangement, vorstellen (Wanger/Bauer 2015: 9f.).
Im privaten Alltag bleibt zu wenig Qualitatszeit;
familienunterstitzende Hilfen — inklusive der
Besch&®igung von Personal im Haushalt — kdnnen
nur wenige organisieren und erst recht finanzieren
(Thiessen 2016; Possinger 2013: 248%.).

Entsprechend zielt das Memorandum ,Familie und
Arbeitswelt — Die neue Vereinbarkeit* des Bundesmi-
nisteriums fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(BMFSFJ) und der Spitzenverbande der Arbeitgeber-
und Arbeitnehmervertretungen aus dem Jahre 2015
auf eine ausbalancierte Rollenverteilung ab; beruf-
liche und familidre Verantwortung sollen gleich-
wertig nebeneinander stehen, Véter im gleichen
MaR wie Mutter adressiert werden und vollzeitnahe
Arbeitszeitmuster unabhangig vom Geschlecht kei-
ne Ausnahme mehr sein. Die Européische Kommis-
sion betont mittlerweile ebenfalls die entscheidende
Rolle, die eine starkere Ubernahme von unbezahlter
Sorgearbeit durch Manner fur die Gleichstellung
der Geschlechter spielen kann (EU KOM 2016; siehe
auch Rat der EU 2016). Und auch die deutsche Nach-
haltigkeitsstrategie 2016 benennt die ungleiche Ver-
teilung von Pflege- und Sorgearbeit als wesentliches
Gleichstellungsproblem in Deutschland; Ziel musse
eine partnerschadliche Aufgabenteilung bei der
Familienarbeit sein.

Bereits der Erste Gleichstellungsbericht pladierte fur
eine ,neue Norm des Arbeitnehmers oder der Arbeit-
nehmerin mit Fursorgeverpflichtungen* (Bundes-
regierung 2011: 140). Im Anschluss daran geht die
Sachverstandigenkommission davon aus, dass eine
gleichstellungsorientierte Gestaltung der Erwerbs-
und Sorgearbeit allen Menschen unabhéngig vom
Geschlecht ermdglichen muss, wéahrend ihres Lebens-
verlaufs Erwerbs- und Sorgearbeit gleichberechtigt zu
verbinden. Diese Sichtweise bringt das ,earner-carer
model* auf den Punkt (z.B. zu Schweden vgl. Duvander/
Ferrarini 2013; zur Schweiz, hierbei mit der paarbezoge-
nen Formulierung ,,Dual Earner/Dual Carer Model“ vgl.
EBG 2012: 7#.). Danach soll es allen Menschen je nach
den Anforderungen im Lebensverlauf méglich sein,
nebender Erwerbsarbeitauch private Sorgearbeitzu leis-
ten; gleichzeitig muss informelle Sorgearbeit jederzeit
zusammen mit Erwerbsarbeit gelebt werden kénnen.
Eine gricoge deutsche Ubersetzung des ,earner-carer
model* hat sich noch nicht etabliert; genutzt werden
beispielsweise die Bezeichnungen ,Verdiener-Pfleger-
Modell* (Minas 2012) und ,Erwerbs-Fiirsorge-Buirger*
(Kulawik 2005: 9). Die Sachverstandigenkommission
verwendet den Begri#Z ,Erwerb-und-Sorge-Modell*.
Dieses Modell fordert von der Politik, den bestehenden
Problemen der Audeilung von Erwerbs- und Sorge-
arbeit zu begegnen und die gesellscha®liche Organisa-
tion der Sorgearbeit nicht im Privaten zu individualisie-
ren, sondern durch eine institutionelle und politische
Rahmung zu gewéhrleisten, dass Zweiverdiener-Arran-
gements ohne Uberforderung gelebt werden kénnen.

Je nach konkreter Ausgestaltung einzelner Mal3nah-
men kann es hierbei zu Zielkonflikten kommen.
Denn jede Unterstiitzung fur informell geleistete
unbezahlte Sorgearbeit droht einen Anreiz dafir zu
setzen, dass Frauen und Ménner den eingelibten Rol-
lenmodellen folgen, und kann Frauen folglich weiter-
hin in 6konomische Sackgassen fiihren. Daher ist bei
jeder Anerkennung und 6konomischen Absicherung
privater Sorgearbeit die Gefahr einer geschlechterste-
reotypisierenden Arbeitsteilung zu bertcksichtigen.
Dieser kann beispielsweise begegnet werden, indem
die Perspektive von Méannern beharrlich einbezogen
und gleichberechtigt bertcksichtigt wird. Manner
werden zunehmend mit widerspriichlichen Rollen-
erwartungen zwischen moderner Vaterlichkeit und
traditioneller Mannlichkeit konfrontiert (Possinger
2013). Es stellt ein wichtiges Ziel der gleichstellungs-
orientierten Gestaltung von Erwerbs- und Sorgear-
beit dar, Mannern zu ermdglichen, dass sie informelle
Sorgearbeit leisten kénnen, ohne dabei stereotypisie-
render Abwehr zu begegnen und in — vielen Frauen
altbekannte — 6konomische Sackgassen zu geraten.
Das Erwerb-und-Sorge-Modell muss unabhangig vom
Geschlecht gelebt werden kénnen.

Erwerbs- und Sorgearbeit unabhéngig vom Geschlecht fur alle ermdglichen
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Aufgabe von Gleichstellungspolitik ist nicht, Men-
schen das Erwerb-und-Sorge-Modell vorzuschreiben.
Es ist aber verfassungsrechtlicher Au¢rag, auch die-
ses Lebensmodell zu erméglichen und insbesondere
Rahmenbedingungen zu scha#en, die es Menschen
maglich machen, gleichberechtigt an der Erwerbsar-
beit teilzuhaben, ohne dafiir auf private Sorgearbeit
verzichten zu mussen.

46

B.V Gleichstellungspolitische Ziele

Aus dem gleichstellungspolitischen Leitbild — gleiche
Verwirklichungschancen unabhéangig vom Ge-
schlecht und mit einer entsprechenden Verteilung
von Chancen und Risiken im Lebensverlauf — ergeben
sich konkrete gleichstellungspolitische Zielsetzun-
gen fur die Gestaltung der Erwerbs- und Sorgearbeit.
Gleichstellung setzt demnach voraus: die Mdglich-
keit einer gleichberechtigten und partnerscha®lichen
Teilhabe an der Erwerbsarbeit fir alle, insbesondere
auch fiir Frauen; die Moglichkeit einer gleichen und
partnerscha®lichen Beteiligung von Mannern an
Aufgaben der privaten Sorgearbeit; die Moglichkeit,
Erwerbs- und Sorgearbeit im Lebensverlauf zu verbin-
den (Erwerb-und-Sorge-Modell).

Der Gleichstellungspolitik stellt sich damit die Auf-
gabe, auf unterschiedlichen Handlungsfeldern eine
Vielfalt gleichstellungspolitischer Ziele zu verbinden:

Eigenstandige wirtschaftliche Sicherung durch
gleichberechtigte Integration in die Erwerbsarbeit

Dieses Ziel setzt die gleichwertige Integration in das
Erwerbsleben unabhéngig vom Geschlecht voraus
und hat Konsequenzen fur die Gleichbehandlung und
Gleichstellung der Geschlechter beim Zugang zur
abhdngigen und selbststandigen Erwerbsarbeit
(siehe C.I, C.1II, C.IX und D.I11.3), beim beruflichen
AufstieginFuhrungspositionen (siehe C.1.3)undbeider
Weiterbildung und beruflichen Entwicklung (siehe
C.1l). Es erfordert aufRerdem eine Aufwertung weiblich
dominierter Tatigkeiten in SAHGE-Berufen und die
Verbesserung der Entwicklungsmdglichkeiten in
diesen Berufsfeldern (siehe C.1V).

Eigenstandige wirtschaftliche Sicherung durch soziale
Absicherung fiir unbezahlte Sorgearbeit

Fur Phasen der Unterbrechung oder Verringerung der
Erwerbsarbeit bei unbezahlter Sorgearbeit — insbeson-
dere im Rahmen arbeitsteiliger Betreuungssettings
fur Kinder, aber auch fir pflegebedirGige Personen —
ist eine soziale Absicherung der Risiken, die mit
dieser Sorgearbeit verbunden sind, erforderlich (siehe
C.l.1l.c, CV.2 und 3, CVI.2.b). Hierfur bedarf es auch
eigenstandiger Zugange zur Sozialversicherung (siehe
C.11.2.b, C.IV, C.IXund C.X).

Eigenstandige wirtschaftliche Sicherung im Alter
Zur Starkung der wirtscha®lichen Selbststandigkeit

von Sorgearbeitenden sind hinreichende eigenstan-
dige Anspriche auf Alterssicherung erforderlich;



bei niedrigen Rentenanspriichen sollte ein nach-
sorgender sozialer Ausgleich greifen (siehe C.X).

Partnerschaftliche Geschlechterverhaltnisse
und Auflosung von Geschlechterstereotypen

Zwischen Diskriminierung und Geschlechterstereo-
typen besteht ein enger Zusammenhang: Solange
tatsachliche Verwirklichungschancen in der Erwerbs-
arbeit sich an einem stereotyp ménnlichen Bild von
Normalitat und Fihrung orientieren, wird eine beruf-
liche Karriere fur Personen, die informelle Verantwor-
tung fir Sorgearbeit Glbernehmen oder Gibernommen
haben, mit hohen Barrieren verbunden sein. Ahn-
liches gilt fur die Ubernahme privater Sorgearbeit;
solange die Sorgearbeit mit einem stereotyp weib-
lichen Bild verbunden wird, bleiben die Verwirk-
lichungschancen aller Menschen beschrankt.
Insgesamt muss es ein wichtiges gleichstellungspoli-
tisches Ziel bleiben, dass die Verwirklichungschancen
in der Erwerbs- und Sorgearbeit nicht von Geschlech-
terstereotypen abhéngen, sondern auf den individuel-
len Fahigkeiten griinden (siehe C.I, C.1V, CV und CVI).

Gleiche Verteilung der unbezahlten Sorgearbeit
unabhéngig vom Geschlecht

Die Forderung einer starkeren Ubernahme von
Sorgearbeit durch Manner ist ein wichtiges gleich-
stellungspolitisches Ziel. Dies gilt auch fur die gleiche
Partizipation von Méannern in SAHGE-Berufen und
entsprechende berufliche Tatigkeiten (siehe C.1V).

Vereinbarkeit von gutem Leben, Sorge- und Erwerbsarbeit

Wenn es allen Menschen mdglich werden soll,
Erwerbs- und Sorgearbeit im Lebensverlauf zu verbin-
den, muss Erwerbsarbeit grundsatzlich so gestaltet
sein, dass die Sorgearbeit mitgedacht ist — auch und
gerade flr Méanner. Strukturen im Erwerbsleben mus-
sen Elternscha® und Sorge fir pflegebediirdige Per-
sonen von Beginn an bertcksichtigen und berufliche
Entwicklung und Karriere unabhéngig davon ermdg-
lichen. Dies gilt sowohl fur die abhangige als auch fir
die selbststdndige Erwerbstatigkeit (siehe C.I und C.I11).
Insbesondere muss eine berufliche Karriere auch fur
Personen moglich sein, die informelle Verantwortung
fir Sorgearbeit tibernehmen oder tibernommen haben.

Dieses Ziel hat insbesondere Konsequenzen fir die
Arbeitszeitgestaltung; sie muss lebenslauforientiert
Flexibilitdt und Arbeitszeitsouveranitat ermogli-
chen sowie Uberforderung und Gesundheitsgefahren
begegnen. Wenn Erwerbs- und Sorgearbeit nach
individuellen und familidren Bedurfnissen gestal-
tet werden kann, bietet dies auch Chancen, Zeit fur

Selbstsorge, Freizeit und Mul3e gleichberechtigt im
Lebensverlauf und zwischen den Geschlechtern zu
verteilen. Dies setzt voraus, dass Vorstellungen von
beruflicher Kompetenz nicht langer mit einem be-
stimmten Vollzeitmodell verbunden sind, sondern
dass sie auch Fuihren in Teilzeit und dartiber hinaus eine
Vielfalt an Vollzeitmodellen einschlief3en (siehe C.1.1).

Zuden Erwerbsarbeitsstrukturen, die die Vereinbarkeit
von gutem Leben, Sorge- und Erwerbsarbeit ermdg-
lichen, gehort auch die Flexibilitat beim Wechsel
zwischen Erwerbsarbeit und unbezahlter Sorgearbeit.
Insbesondere der Wiedereinstieg nach sorgearbeits-
bedingten Erwerbsunterbrechungen muss ohne Nach-
teile moglich sein (siehe CVIII).

Qualitativ hochwertige und (auch finanziell) zugéngliche
Betreuungs- und Pflegeinfrastruktur

Um das Erwerb-und-Sorge-Modell flr Eltern zu ermég-
lichen, bedarf es der Grundlage einer breiten Infra-
struktur mit qualitativ hochwertigen und bedarfsge-
rechten Angeboten, die flexibel und allen zugéanglich
sind, und zwar sowohl fur die Betreuung und Erzie-
hung von Kindern als auch fir die Sorge fir pflegebe-
diroige Personen. Inshesondere fiir die Pflege miissen
professionelle Pflegeleistungen und informelle Pflege-
verantwortung starker diZerenziert werden; ein wich-
tiges gleichstellungspolitisches Ziel ist hier die Ent-
wicklung arbeitsteiliger Betreuungssettings, in denen
sich informell und professionell Pflegende ergénzen.
Auch Angebote flr entlastende professionelle haus-
haltsnahe Dienstleistungen missen so gestaltet sein,
dass die Haushalte diese in Anspruch nehmen kénnen,
ohne auf prekére und gesundheitsschéadliche Beschéf-
tigung angewiesen zu sein (siehe CV und CVI).

Gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit

Fur gleiche sowie gleichwertige Téatigkeiten von
Frauen und Mannern muss gleiches Entgelt
bezahlt werden. Dies schlieRt gleiche Bezahlung fur
gleichwertige Tatigkeiten an Arbeitsplatzen ein, die
Uberwiegend weiblich oder tUberwiegend ménnlich
konnotiert sind (siehe C.1.2). Dies gilt auch auf einer
gesellscha®lichen Ebene; insbesondere Auf- und Neu-
bewertungen fur die SAHGE-Berufe sind ein wichtiges
gleichstellungspolitisches Ziel (siehe CVI).

Abbau von Diskriminierung und Schutz vor
geschlechtshezogener Gewalt

Grundvoraussetzung gleicher Verwirklichungschan-
cen ist, dass der Zugang zur Erwerbsarbeit, die Mdg-
lichkeiten der Ubernahme von Sorgearbeit, berufliche
Aufstiegs- und Entwicklungschancen, das Entgelt und

Gleichstellungspolitische Ziele
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die Arbeitsbedingungen, die Verwirklichung der Ver-
einbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit mit gutem
Leben sowie die eigenstandige wirtscha®liche Siche-
rung unabhéngig vom Geschlecht gewahrleistet sind
(siehe C.1). Der Abbau fortbestehender Diskriminie-
rung ist also ein zentrales gleichstellungspolitisches
Ziel. FUr die selbststdndige Erwerbsarbeit setzt dies
beispielsweise voraus, dass der Zugang zu Kapital
diskriminierungsfrei gewahrleistet ist (siehe C.I11.1).

Partnerscha®lichkeit ist unméglich, wo Diskriminie-
rung und geschlechtsbezogene Gewalt stattfinden.
Der Schutz vor geschlechtsbezogener Gewalt ist
Grundvoraussetzung, um Verwirklichungschancen
tatsachlich zu nutzen und Aushandlungsprozesse in
Familien und Paarbeziehungen partnerscha¢lich zu
bewaltigen (siehe D.I1).
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C.
Handlungsempfehlungen



In diesem Kapitel werden in Ankntuipfung an den Ers-
ten Gleichstellungsbericht Handlungsempfehlungen
konkeretisiert, die sich an der Leitidee gleicher Verwirk-
lichungschancen unabhéngig vom Geschlecht und
den daraus abgeleiteten gleichstellungspolitischen
Zielen orientieren. Dabei dient die gleichstellungsori-
entierte gemeinsame Gestaltung von Erwerbsarbeit
und Sorgearbeit als Leitidee. Denn Gleichstellung
setzt nicht nur die Moglichkeit einer gleichberechtig-
ten Teilnahme an der Erwerbsarbeit fur alle voraus,
sondern auch die Mdglichkeit, Erwerbs- und Sorge-
arbeit unabhéngig vom Geschlecht partnerschadlich
aufzuteilen.

Die tatsachlichen Verwirklichungschancen und da-
mit auch die Risiken und Chancen in Lebenslaufen
von Frauen und Mannern gestalten sich sehr un-
terschiedlich. Indikatoren fr nicht verwirklichte
Gleichstellung zeigen dies auf (siehe B.I1.4). Uber-
gangsphasen wie der Berufseinstieg oder die Geburt
eines Kindes bilden hierbei 00 entscheidende Knoten-
punkte. Karrieren in der Erwerbsarbeit sind ebenso
wie personliche Entwicklungen im Familienleben
und in den sozialen Beziehungen im individuellen
Lebensverlauf pfadabhédngig und dynamisch: Einmal
getrozene Entscheidungen wirken sich langfristig in
die Zukun< aus; Erwartungen tber die Zukun< beein-
flussen Entscheidungen heute. Gleichstellungspoliti-
sche MaRnahmen wirken in Ubergangsphasen beson-
ders stark, da vielfach gerade dann Uber die Verteilung
von Erwerbs- und Sorgearbeit entschieden wird.

Der folgende Teil des Gutachtens zeigt, welche konkre-
ten MalRnahmen und Schritte in Deutschland derzeit
notwendig erscheinen, um dem Leitbild von gleichen
Verwirklichungschancen mit einer geschlechter-
gerechten Verteilung von Risiken und Chancen im
Lebensverlauf ndher zu kommen.

Dabei werden zunachst Handlungsempfehlungen fir
eine gleichstellungsorientierte Organisation der abhan-
gigen Erwerbsarbeit gegeben (C.I). Sie zeigen, welche
Schritte Politik, Sozialpartner und Arbeitgeber in der
Privatwirtscha® und im 6#entlichen Dienst im Be-
reich der abh&ngigen Erwerbsarbeit unternehmen kon-
nen, um die eigenstandige wirtscha®liche Sicherung
unabhéngig vom Geschlecht voranzubringen, Diskri-
minierung abzubauen und die Verwirklichungschan-
cen eines Erwerb-Sorge-Modells zu verbessern. Daran
anschlieRend werden Empfehlungen abgegeben, was
in Berufsberatung und Arbeitsmarktpolitik, in Betrie-
ben und Dienststellen flr eine gleichstellungsorientier-
te Berufswahl und Weiterbildung getan werden kénnte
(C.11) und wie der Zugang zu Kapital und sozialer Siche-
rung in der selbststdndigen Erwerbsarbeit gleichstel-
lungsorientiert gestaltet werden kénnte (C.111).
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Ein besonderes Augenmerk gilt der Organisation
der erwerbsformigen Sorgearbeit insbesondere bei
SAHGE-Berufen, in denen bessere berufliche Entwick-
lungsmoglichkeiten dem Ziel der gleichen Verwirkli-
chungschancen dienen (C.1V). Hierbei wird der Blick
sowohl auf Berufsbilder und Ausbildung als auch auf
Nachfrage- und Finanzierungssysteme sowie institu-
tionelle Strukturen gerichtet.

Sorgearbeit bedarf gleichstellungsférderlicher Rah-
menbedingungen. Dazu z&hlen eine qualitativ hoch-
wertige und zugéngliche Betreuungs- und Infra-
struktur, aber auch flexibel wahrnehmbare Rechte
und soziale Leistungen, die Vereinbarkeit von gutem
Leben, Sorge- und Erwerbsarbeit ermdglichen. Das
Gutachten gibt dazu Handlungsempfehlungen mit
Bezug auf die Sorge fur Kinder (CV), auf die Sorge fur
pflegebediirdGige Personen (CVI) und auf die private
Haushaltsfihrung (CVII) ab.

Damit die gleichstellungspolitischen Ziele erreicht
werden, missen auch rechtlich verankerte Fehlan-
reize, die ihnen entgegenwirken, abgebaut werden.
Dies betri[] insbesondere finanzielle Anreize, die eine
asymmetrische Arbeits- und Ressourcenverteilung in
Ehen und Eingetragenen Lebenspartnerscha®en for-
dern und dadurch die eigenstandige wirtscha®liche
Existenzsicherung Sorgearbeitender gefahrden (C.1X).

Der letzte Abschnitt dieses Kapitels (C.X) umfasst
Handlungsempfehlungen, die dem Ziel der eigen-
stdndigen und existenzsichernden Sicherung im
Alter dienen.



C.1 Gleichstellung in der abhé&ngigen
Erwerbsarbeit

Flr eine gleichberechtigte wirtscha®liche Unabhén-
gigkeit und Existenzsicherung sind der Zugang zur
Erwerbsarbeit, gleiche Entwicklungsmdglichkei-
ten und ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld
entscheidend. Um das Erwerb-und-Sorge-Modell zu
ermdglichen, bedarf es dariiber hinaus einer um-
fassend gleichstellungsorientierten Gestaltung der ab-
héngigen Erwerbsarbeit. Denn bei Karriere und Berufs-
aufstieg bestehen weiterhin erhebliche Schieflagen
(siehe B.1.2); die Organisation der Erwerbsarbeit weist
bei den Verwirklichungschancen der Geschlechter
Barrieren auf (siehe B.11.1). Dieser Abschnitt enthalt
Handlungsempfehlungen im Hinblick auf die ab-
hangige Erwerbsarbeit in der Privatwirtscha® sowie
im 6#entlichen Dienst. Fragen der Gleichstellung in
der selbststandigen Erwerbsarbeit werden spater in
Abschnitt C.I11 behandelt.

Bereits der Erste Gleichstellungsbericht identifizierte
geschlechterhierarchische Strukturen auf Arbeits-
markten und in Unternehmen, in Betrieben und
Dienststellen, ungleiche Entgelte und Einkommen
sowie geschlechterstereotype Verteilungen von Ar-
beitstatigkeiten und Arbeitszeiten zwischen Méannern
und Frauen als hohe Barrieren, um gleiche Verwirkli-
chungschancen mit einer geschlechtergerechten Ver-
teilung von Risiken und Chancen im Lebensverlauf
herzustellen (vgl. Bundesregierung 2011: 109#.). Die
Ursachen fiir diese Barrieren sind ebenso vielfaltig wie
die Wechselwirkungen zwischen Betriebsstrukturen
und -kulturen, finanziellen Anreizen, Rechtsanspru-
chen und geschlechterstereotypen Rollenzuschreibun-
gen und -erwartungen. Der Erste Gleichstellungsbe-
richt hat in diesem Zusammenhang bereits eine Reihe
an Handlungsempfehlungen ausgesprochen. Mit dem
am 01.05.2015 in Kra® getretenen Gesetz flr die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern
an Fuhrungspositionen in der Privatwirtscha¢ und
im 6zentlichen Dienst (FUPoG) sowie dem Bemuhen
um ein Gesetz fur mehr Lohngerechtigkeit zwischen
Frauen und Méannern in der Legislaturperiode 2013-
2017 sind seither erste Schritte unternommen worden.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt fiir die Férde-

rung der Gleichstellung in der abhéngigen Erwerbsarbeit:

—die Einfuihrung eines Wahlarbeitszeitgesetzes
(sowie flankierend flexible Arbeitszeiten mit
Gesundheitsschutz und Grenzmanagement)

—eine 6zentliche Debatte Uber die Vorstellungen
von \ollzeit*

—die Férderung von Entgelttransparenz insbesondere
durch gesetzlich verpflichtende betriebliche Ent-
geltaudits und Auskun®sanspriche (sowie flankie-
rend Berichterstattung und Verbesserungen im
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG))

—Malnahmen der betrieblichen Gleichstellungs-
politik und deren Flankierung durch gesetzliche
Pflichten zu Berichterstattung und Gleichstellungs-
aktionsplénen (sowie erganzend Erweiterung des
Anwendungsbereichs des FiiPoG und Unterstiitzung
freiwilliger Instrumente, u. a. eines Code of Ethics
fur Personalberatungen)

—diskriminierungsfreie und gleichstellungsorien-
tierte Personalbeurteilung im 6#entlichen Dienst

Vorbemerkung

Eine gleichstellungsorientierte Gestaltung der abhan-
gigen Erwerbsarbeit erfasst sehr viele Handlungsbe-
reiche und stellt Anforderungen an alle wirtscha®s-
und sozialpolitischen Akteurinnen und Akteure, die
Arbeitsmarkte gestalten, an Verbande, Tarifpartner, an
Arbeitgeber, an Betriebs- und Personalréate, Gleichstel-
lungsbeauftragte, Schwerbehindertenvertretungen
und viele andere. Gleichstellung in der abhéngigen
Erwerbsarbeit stellt insbesondere Anforderungen an
die Fuhrungskréa®e in Privatwirtscha® und é#ent-
lichem Dienst und verlangt die Entwicklung geeigne-
ter institutioneller Strukturen und Verfahrensweisen.

Im 6#entlichen Dienst gibt es bereits verbindliche
Gleichstellungsgesetze, die einen institutionellen
Rahmen und Mindeststandards fur eine gleichstel-
lungsorientierte Gestaltung der Erwerbsarbeit set-
zen. Was die Privatwirtscha® angeht, hat die Politik
in der Vergangenheit Uberwiegend auf das Instru-
ment der freiwilligen Selbstverpflichtungen vertraut.
So wurde 2001 statt eines Gesetzes eine freiwillige
Mereinbarung zwischen der Bundesregierung und
den Spitzenverbanden der deutschen Wirtscha® zur
Forderung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern in der Privatwirtscha¢“ abgeschlossen. Teil-
bereiche betrieblicher Gleichstellungspolitik wur-
den allerdings in den vergangenen 15 Jahren nach
und nach gesetzlich geregelt und gerahmt. So hat das
seit 2006 geltende Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz (AGG) in Umsetzung europdischen Rechts einen
gesetzlichen Diskriminierungsschutz geschazen.
AuBerdem wurden gleichstellungsforderliche indi-
viduelle Rechtsanspriiche geschazen, unter anderem
und vor allem der Rechtsanspruch auf Reduzierung
der Arbeitszeit (z. B. § 8 TzBfG). Verbindliche Vorga-
ben zur Erhéhung des Frauenanteils in Filhrungspo-
sitionen macht das Gesetz fur die gleichberechtigte
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Teilhabe von Frauen und Mannern an Fithrungspo-
sitionen in der Privatwirtscha® und im 6Zentlichen
Dienst (FUiPoG) von 2015. Zur Durchsetzung des Ver-
bots der Entgeltdiskriminierung werden inzwischen
verbindliche gesetzliche Einzelmalinahmen von eu-
ropdischer Seite empfohlen (vgl. EU KOM 2014); fur
Deutschland soll hierfir bis zum Sommer 2017 ein
Gesetz fur mehr Lohngerechtigkeit zwischen Frauen
und Ménnern verabschiedet werden.

Vor diesem Hintergrund erscheint es der Sachverstén-
digenkommission zum aktuellen Zeitpunkt sinnvoll,
den gleichstellungspolitischen Rahmen weiter durch
EinzelmalRnahmen zu gestalten, statt — wie im Jahre
2001 durch eine Expertinnengruppe vorgeschlagen
(vgl. Pfarr 2001) - ein zusétzliches umfassendes Gleich-
stellungsgesetz fur die Privatwirtscha® aufzustellen.

Im Folgenden wird nur ein kleiner Teil der Fragen
behandelt, die eine gleichstellungsorientierte Gestal-
tung der abh&ngigen Erwerbsarbeit aufwir®. Der
Schwerpunkt liegt auf Handlungsempfehlungen zu
Arbeitszeit, mobilem Arbeiten, Entgeltgleichheit und
zur Forderung betrieblicher GleichstellungsmafR-
nahmen. Von der Umsetzung dieser Mallnahmen
verspricht sich die Sachverstandigenkommission
strukturelle gleichstellungspolitische Wirkungen, die
es ermdglichen sollen, ein Erwerb-und-Sorge-Modell
im Lebensverlauf zu realisieren.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes hat Fragen
der Wirksamkeit des Diskriminierungsschutzes un-
tersuchen lassen (vgl. ADS 2015; Buro fur Recht und
Wissenscha® 2016). Die Sachverstdndigenkommis-
sion verweist auf die Ergebnisse dieser Untersuchun-
gen, was die Fragen des Zugangs zur Erwerbsarbeit, der
sexualisierten und geschlechtsbezogenen Belastigung
und Gewalt sowie Fragen des diskriminierungsfreien
Umgangs mit Geschlechtervielfalt, insbesondere im
Hinblick auf Trans"Menschen und Inter"Menschen,
angeht. Auf die Frage des Cyber Harassment geht die
Sachverstandigenkommission in Abschnitt D.1.3
ein. Abschnitte CV, CVI, CVII und CVIII behandeln
konkrete Regelungen zur Ermdglichung des Erwerb-
und-Sorge-Modells in Bezug auf Elternscha®, Pflege,
haushaltsnahe Dienstleistungen und Wiedereinstieg.

1. Arbeitszeit und mobiles Arbeiten

a. Wahlarbeitszeitgesetz

Bereits im Ersten Gleichstellungsbericht wurde eine
Weiterentwicklung sozialversicherungspflichtiger

Teilzeitarbeit im Rahmen eines Gesetzes zu Wahl-
arbeitszeiten vorgeschlagen (vgl. Bundesregierung
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2011: 155). Trotz der vorhandenen betrieblichen
Modelle fir flexible Arbeitszeiten und des gesetz-
lichen Anspruchs auf Arbeitszeitreduzierung ist die
Lebensphasenorientierung in der Arbeitszeitgestal-
tung in Deutschland bislang kaum vorangekommen.
Die Rechtslage ist unubersichtlich und unzureichend
(vgl. Wank 2011; Kocher et al. 2013). Insbesondere ist
Teilzeitarbeit gegenwartig noch haufig eine ,Falle”, da
es keinen Rechtsanspruch darauf gibt, eine Reduktion
der Arbeitszeit zu befristen und/oder wieder auf Voll-
zeitarbeit zu erh6hen und allgemeiner die Arbeitszeit
flexibel an die Phasen des Lebenslaufs anzupassen.
Es ist mindestens ein Recht auf befristete Teilzeit
und eine Beweislastumkehr® beim Anspruch auf
Arbeitszeiterh6hung erforderlich, wie es im Koaliti-
onsvertrag fur die 18. Legislaturperiode 2013-2017
vorgesehen ist (siehe CDU/CSU/SPD 2013: 50).
Daruiber hinaus empfiehlt die Sachverstandigenkom-
mission die Einfihrung eines allgemeinen Rechts auf
eine Anpassung der Arbeitszeitverteilung Gber den
Tag und die Woche.

Die Aufsplitterung in zahlreiche individuelle Rechts-
anspruche ist nicht nur zu intransparent, um einen
gleichstellungsorientierten Wandel der Arbeitskultu-
ren einleiten zu kdnnen. Die Fokussierung auf indi-
viduelle Rechtsanspriiche geht auch an der Notwen-
digkeit eines strukturellen Wandels der betrieblichen
Routinen vorbei. Da Einzelanliegen bei betrieblichen
Planungen haufig nicht mitgedacht werden, wer-
den Einzelne, die von ihren individuellen Rechten
Gebrauch machen — haufig betri[] dies Bescha®igte
nach sorgebedingten Auszeiten — zu ,Storfallen” in
den Betriebsabldufen. Es bedarf deshalb eines Zusam-
menfuhrens der individuellen Anspriiche mit der Ar-
beitszeitplanung eines Betriebes unter Einbeziehung
von Mitbestimmungsakteurinnen und -akteuren.

Gleichstellungsorientierte Gestaltung eines allgemeinen
Anpassungsrechts

Die Sachverstdndigenkommission empfiehlt des-
halb, die bestehenden Anspriiche auf Teilzeitarbeit
(insbesondere 8 8 TzBfG) zu einem Wahlarbeitszeit-
gesetz weiterzuentwickeln und mit einer Pflicht zur
Erstellung betrieblicher Wahlarbeitszeitkonzepte zu
verbinden. Hierfur ist zun&chst ein allgemeines indi-
viduelles Recht von Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern auf Bestimmung von Arbeitszeitdauer und
Arbeitszeitlage zu scha#en, das unter dem Vorbehalt
betrieblicher Griinde steht. Fur die Festlegung, wel-
che dieser Griinde dem Anspruch entgegengehalten

Der Arbeitgeber sollte nachweisen mussen, dass es keine Moglichkeit
gibt, die Arbeitszeit der oder des Bescha®igten (wieder) zu erhéhen.



werden konnen, sollte das Gesetz auf von den
Betrieben zu entwickelnde Wahlarbeitszeitkonzep-
te verweisen, die zwingend gleichstellungspoliti-
schen Anforderungen genligen missen. Arbeitge-
ber, die kein solches Konzept entwickeln, hatten in
der Konsequenz nur eingeschrdnkte Ablehnungs-
rechte gegenuber individuellen Arbeitszeitwiinschen
(vgl. zum Ganzen djb 2015 und 2016).

Ein gleichstellungsorientierter Wandel betrieblicher
Arbeitszeitroutinen kann langfristig der bestehenden
(teilweise rechtswidrigen) Diskriminierung von Teil-
zeitbesch&®igten entgegenwirken. Denn Teilzeitbe-
schadigung zeitigt heute gravierende Nachteile beim
Stundenentgelt, bei der beruflichen Entwicklung und
bei Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten. Auch im &f-
fentlichen Dienst ist die Inanspruchnahme familien-
gerechter Arbeitszeiten Ublicherweise nicht karriere-
forderlich. Mit einer Verallgemeinerung und weiteren
Verbreitung flexibler Arbeitszeitoptionen entsteht
in Betrieben und Gesellscha¢ ein Bewusstsein dafur,
dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auch mit
verdnderten Anwesenheits- und Verfuigbarkeitserwar-
tungen im Beruf Leistung bringen und Fihrungsver-
antwortung bernehmen kénnen. Fir Alleinerziehen-
de sind flexiblere Arbeitszeiten besonders bedeutsam:
Fast jede vierte erwerbstétige alleinerziehende Mut-
ter wiirde gern mehr Stunden in der Woche arbeiten
(vgl. Prognos 2015: 12).

Ein solches Wahlarbeitszeitgesetz gewahrleistete
einen Einstieg in betriebliche Arbeitszeitkulturen,
die Arbeitszeitsouveranitat der Besch&®igten unab-
héngig von bestimmten vorgegebenen Normmodel-
len und bliebe damit auch fur Minderheitenwiinsche
und kommende gesellscha®liche Entwicklungen
o#en. Heute sind selbstbestimmte Arbeitszeiten da-
gegen eher die Ausnahme: Zwar bieten ca. 60 % der
Unternehmen flexible Gestaltungen der Arbeitszeit
an (vgl. Hipp et al. 2015). Jedoch kénnen nur 38 % der
Beschadigten Uber Beginn und Ende ihres Arbeitstags
selbst entscheiden; jeder bzw. jede siebte Besch&®igte
muss sich mit der Arbeitszeit hdufig an kurzfristige
Anderungen anpassen (vgl. BAUA 2016: 10). Barrie-
ren fur die Nutzung von Teilzeitoptionen bestehen
vor allem bei Hochqualifizierten; aber auch ,,am un-
teren Ende der Hierarchie gibt es insgesamt wenig
Aufmerksambkeit fur die Zeitbedirfnisse der Beschaf-
tigten” (Klenner/Lott 2016: 21#.). Die Chance, flexible
Arbeitszeitoptionen vorzufinden, sollte kiin®ig aber
durchgehend gegeben sein.

Zu betonen ist insbesondere, dass mit dem vorge-
schlagenen Wahlarbeitszeitgesetz auch Variationen
der Arbeitszeitlage und Ausweitungen der Arbeitszeit
ermdglicht wirden. Nicht nur fur Alleinerziehende

ist Erwerbsarbeit 0¢ nur mdglich, wenn betriebliche
Routinen flexibel genug sind, um auf die Anforderun-
gen der privaten Organisation unbezahlter Sorgear-
beit Rucksicht nehmen zu kénnen. Ein Wahlarbeits-
zeitgesetz erkennt an, dass die Ermdglichung eines
Erwerb-und-Sorge-Modells nicht fir alle Personen
und nicht in allen Arbeitsorganisationen das Gleiche
bedeutet; Lésungen nach dem Motto ,,One size fits all*
sind daher gleichstellungspolitisch nicht unbedingt
hilfreich (vgl. Fallstudien von Weliler-Possberg 2013).

Ein Wahlarbeitszeitgesetz mit den hier vorgeschlage-
nen Inhalten bedeutet in der Sache lediglich einen klei-
nen Schritt im Vergleich zum geltenden Recht, das ja
bereits eine Vielzahl einzelner Rechtsanspriiche sowie
betrieblicher Mitbestimmungsrechte beztglich der Ar-
beitszeit enthdlt. Zudem verlangt die Rechtsprechung
von Arbeitgebern bereits, die Grundrechte von Eltern
zu berticksichtigen (vgl. Kocher et al. 2013: 71). Mit Ein-
fuhrung eines Wahlarbeitszeitgesetzes erweitern sich
nicht nur bestehende Rechte. Diese werden auch neu
zusammengefuhrt und mit gleichstellungspolitischen
Zielsetzungen verbunden. Fir eine gleichstellungs-
orientierte Gestaltung der abhéngigen Erwerbsarbeit
hat dieser Schritt weitreichende Bedeutung: Ein Wahl-
arbeitszeitgesetz verankert ein Leitbild sorgearbeitsge-
rechter Arbeitszeiten fiir alle Bescha®igten und somit
auch fur Vater und Ménner. Im Anschluss wird auch
eine Ratifizierung des Abkommens Nr. 156 der Interna-
tional Labour Organization (ILO) Uber ,,Arbeitnehmer
mit Familienpflichten* méglich.

Mobiles Arbeiten und Arbeit im Homeoffice
in einem Wahlarbeitszeitgesetz

Aktuelle Zahlen zeigen, dass die Angebote der Arbeit-
geber, mobiles Arbeiten und Homeoooce zu verwirk-
lichen, in Deutschland hinter den betrieblichen und
technischen Mdéglichkeiten zurtickbleiben. Entgegen
den Trends in anderen hochentwickelten Volkswirt-
scha®en geht hierzulande der Anteil der abhangig
Beschadigten, die auch von zu Hause aus arbeiten,
sogar zuruck: Er ist von knapp 10 % 2008 auf aktuell
7,4% gesunken (vgl. Brenke 2016). Rund 50 % der Be-
scha®igten wirden aber gerne zeitweise von zu Hau-
se oder einem anderen Ort als dem Buro aus arbeiten
(vgl. BMFSFJ 2015h: 21; siehe auch Hipp et al. 2015).

Mobile Arbeit, d.h. Arbeiten von unterwegs oder
ortsunabhangiges Arbeiten, und Arbeit im Homeof-
fice, d. h. Arbeiten ausschlieRlich von zu Hause aus,
bergen die Gefahr, dass Sorgearbeitsfragen in den
Hintergrund riicken und sich die ungleiche Vertei-
lung von Erwerbs- und Sorgearbeit zwischen den
Geschlechtern verfestigt. Wichtig ist deshalb, mo-
bile Arbeit bzw. Homeococe nicht vor allem mit der
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Présenz im eigenen Haushalt zu assoziieren. Erwerbs-
und Sorgearbeiten kénnen (und sollten) nicht parallel
geleistet werden, auch nicht zu Hause.

Mobile Arbeit und Homeococe bieten jedoch auch
Chancen, um ein Erwerb-und-Sorge-Modell zu leben:
Sie tragen nachweislich dazu bei, dass sich die Zeit-
verwendung veréndert. So ibernehmen Manner, die
zu Hause Erwerbsarbeit leisten, mehr Sorgearbeit
im Rahmen der Kinderbetreuung. Frauen, die von
zu Hause aus arbeiten, sind dagegen mehr Stunden
erwerbstétig und seltener prekar beschadigt (vgl.
Boll 2017: 50). Mobilitatszeit, die durch Homeoooce
eingespart wird, wird von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern zu 80 % als Familienzeit genutzt
(vgl. BMFSFJ 2015b: 25).

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt die
Einbeziehung von mobiler Arbeit und Arbeit im
Homeoooce in ein gleichstellungsorientiertes Wahl-
arbeitszeitgesetz. Dieses sollte ein Recht auf Bestim-
mung des Arbeitsorts enthalten, d. h. einen Rechts-
anspruch auf mobiles Arbeiten und auf Arbeiten im
Homeococe, dem der Arbeitgeber — ebenso wie beim
Recht auf Arbeitszeitvariation — betriebliche Griinde
entgegensetzen musste.

Gleichstellungsorientierung in der Arbeitszeitgestaltung

Flexible Arbeitszeitangebote oZen zu gestalten, also
nicht an bestimmte Bedingungen (beispielsweise
Elternscha® oder Pflegeverantwortung) zu kniipfen,
ist eine Voraussetzung dafiir, damit eine geschlech-
terstereotype Wahrnehmung von Teilzeitmdglich-
keiten nicht zur ,Falle* fur Frauen wird. Sonderre-
gelungen fur bestimmte Nutzergruppen kdnnen
dagegendiejenigen,diespezielleVereinbarkeitsldsungen
in Anspruch nehmen (miussen), stigmatisieren
(vgl. Botsch et al. 2007; Rudman et al. 2013; Stone/
Ackerly Hernandez 2013).

Wenn heute Angebote zur Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf in der betrieblichen Praxis fast aus-
schlieBlich von Frauen wahrgenommen und damit
traditionelle Familienbilder und Geschlechterstereo-
type verfestigt werden, sind daftir auch die betriebli-
chen Bedingungen verantwortlich. Die Nutzung von
Elternzeit und Elterngeld durch Véater wird z.B.
entscheidend dadurch beeinflusst, welche Arbeitszeit-
flexibilitat der Betrieb oder die Dienststelle ermdog-
lichen (vgl. Pfahl et al. 2014); das Angebot flexibler
Arbeitszeiten seitens des Arbeitgebers kann zu einer
passgenaueren Abstimmung der Arbeitszeiten zwi-
schen Eltern fihren und somit auch zu mehr Fami-
lienzeit (vgl. Boll 2017: 49f)). Dennoch unterstiitzen
betriebliche Arbeitszeitroutinen heute eher noch die
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sich bei vielen Paaren nach der Geburt eines Kindes
einstellende Retraditionalisierung der Arbeitsteilung
in der Paarbeziehung (ebd.; 44f.).

Geschlechtsbezogene Regelungen und traditionelle
Geschlechterrollenbilder in den Betrieben wirken bis
in die Familien hinein und bestimmen mit Uber die
Arbeitsteilung zwischen Eltern (vgl. Bernhardt 2015:
1085#.; Rudman/Mescher 2013; Stone/Ackerly Hern-
andez 2013; Klenner/Lott 2016). In der abhangigen
Erwerbsarbeit wird die Nutzung von Arbeitszeitop-
tionen bis heute 0® nur in als weiblich angesehenen
Tatigkeitsbereichen akzeptiert; es wird also ein Zu-
sammenhang zwischen der zuerkannten Legitimi-
tat der Nutzung von Arbeitszeitoptionen und der
geschlechtshezogenen Segregation von Tatigkeitsbe-
reichen und Positionen hergestellt (vgl. Klenner/Lott
2016: 45#.). Diese Rahmenbedingungen und betrieb-
lichen Diskurse haben viel mit einer allgemeinen
Geringschatzung von Sorgearbeit zu tun, aber auch
mit imaginierten und realen Diskriminierungsge-
fahren bei Teilzeitbescha®igung (ebd.: 52#., 73%.).
Die Sachverstandigenkommission hélt es deshalb fur
unabdingbar, betriebliche Wahlarbeitszeiten mit
Gleichstellungszielen zu verkntpfen.

Gesundheits- und Entgrenzungsschutz

Flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorte bergen Gefah-
ren der Entgrenzung, der Uberforderung und Uber-
lastung, vor allem, wenn damit verknip<® wird, dass
Unternehmen eine Présenzkultur durch eine Ergeb-
niskultur ersetzen (vgl. Ahlers 2016). Sie mussen daher
mit wirksamen MaRhahmen zum Gesundheits- und
Entgrenzungsschutz verbunden werden. Dies gilt auch
und gerade fur die mobile Arbeit, die eine besonders
starke Tendenz zu Entgrenzung in sich trégt: Jeder Mo-
ment kann hier zu einer potenziellen Arbeitssituation
werden. Bereits heute klagt tiber die HalOe der Beschaf-
tigten Gber haufigen Termin- und Leistungsdruck; von
22 % wird erwartet, dass sie in der Freizeit fur dienstli-
che Angelegenheiten erreichbar sind (vgl. BAUA 2016:
11). Wenn Zeitsouveranitat ein Erwerb-und-Sorge-
Modell ermdglichen soll, ist dies aber mit Erwartungen
standiger Verfugbarkeit unvereinbar.

Angesichts der Gefahren vor allem der mobilen
Arbeit empfiehlt die Sachverstandigenkommission
die Ubernahme neuer Verantwortlichkeiten durch
Arbeitgeber, um die Bescha®igten in der Wahrneh-
mung von Zeitautonomie zu unterstiitzen. Am
wichtigsten ist dabei eine gleichstellungsorientierte
Personalplanung, die alle Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer als Erwerbs- und Sorgearbeitende
begrei®. Dazu gehdort, allen Beschadigten die Inan-
spruchnahme von flexiblen Arbeitszeiten zu ermdg-



lichen und Arbeitsverdichtung zu vermeiden, indem
ausreichend Personalkapazitaten vorgehalten werden.
Andernfalls kann es, wenn Arbeitszeitrechte wahrge-
nommen werden, zu Konflikten mit Kolleginnen und
Kollegen zu kommen, die mit Mehraufgaben belastet
werden (vgl. Klenner/Lott 2016: 52#.). Welche Gefah-
ren hier drohen, zeigen Erfahrungen aus dem 6#ent-
lichen Dienst. Hier ist die notwendige Entlastung bei
Arbeitszeitverklirzung zwar o gesetzlich geregelt
(vgl. 816 Abs. 2 BGleiG); in der Praxis jedoch reichen
die Budgets haufig nicht aus, um fur personellen oder
technischen Ausgleich zu sorgen. Zu den geeigneten
MaRRnahmen zum Schutz vor Entgrenzung zéhlen
Regeln, Besprechungen nicht in den Abendstunden
abzuhalten oder zu bestimmten Uhrzeiten den Zu-
gang zu den Unternehmensrechnern zu sperren. Die
Sachverstdndigenkommission empfiehlt insofern
auch, bestehende Betriebsvereinbarungen (und tarif-
liche Regelungen) zu mobilem Arbeiten und Home-
ococe auszuwerten und gute Losungen auf die tarif-
liche (oder gesetzliche) Ebene zu heben.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt daru-
ber hinaus die Regelung von Mindeststandards zum
Schutz von Sicherheit und Gesundheit der Bescha<ig-
ten im Arbeitszeitgesetz (ArbZG). Dies betri[] insbe-
sondere die luckenlose Erfassung und Dokumentation
der geleisteten Arbeitszeit, die zeitliche Begrenzung
von Rufbereitscha® und ,stédndiger Erreichbarkeit”
sowie die Anforderung, dass in arbeitszeitrechtlich
geschitzten Zeitrdumen (Erholungszeit) keine dienst-
liche Kontaktaufnahme vorgenommen werden darf,
also das sogenannte Recht auf Nichterreichbarkeit
(vgl. Pfeizer 2015; siehe auch Krause 2016).

Angesichts der Entwicklungen auf dem Gebiet der
Digitalisierung wird das gleichstellungspolitische
Augenmerk kiin®ig verstarkt darauf liegen mussen,
einerseits Zeitsouveranitat zu ermdglichen und an-
dererseits Schutz vor Verflgbarkeitserwartungen
zu gewdhrleisten. Dabei darf die Verantwortung der
Beschadigten nicht aufler Acht gelassen werden (vgl.
Bundesregierung 2011: 195; siehe auch Rexroth-Stral-
ner 2015). Ein solches ,Grenzmanagement” bringt
sowohl in abhé&ngigen wie auch in selbststdndigen
Besch&®igungsverhéltnissen hohe Anforderungen
an die Kommunikations- und Organisationsfahigkeit
mit sich. Dem wird zuktin®ig bereits das Ausbildungs-
system Rechnung tragen mussen.

Kleine und mittlere Unternehmen

Ein Wahlarbeitszeitgesetz, das die Grenzen betriebli-
cher Machbarkeit grundsétzlich akzeptiert, ist auch
in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) um-
setzbar. Aufgrund ihrer flacheren Hierarchien und des

weniger formalisierten Personalmanagements haben
KMU sogar grundsatzlich besonders gute Vorausset-
zungen, um ihren Bescha®igten Zeitsouveranitat zu
ermdglichen. Bereits heute gelingt es in kleinen und
sehr groRBen Betrieben am besten, Arbeitszeitveran-
derungen zu verwirklichen (vgl. Seifert et al. 2016;
Beschadigte im Handwerk sowie in kleinen Betrieben
haben jedoch wenig Einfluss auf ihre tagliche Arbeits-
zeit vgl. BAUA 2016: 55).

Die Einfihrung flexibler und transparenter Arbeits-
zeitmodelle erfordert allerdings Ressourcen und
Kenntnisse im Personalmanagement, tUber die KMU
0¢ nicht ausreichend verfiigen. Die kommunalen und
regionalen Organisationen der WirtschaOsférderung
(die Industrie- und Handels- bzw. Handwerkskam-
mern) kénnen hier unterstiitzend wirken, indem sie
Informations-, Austausch- und Beratungsmdoglich-
keiten zur Einfuhrung lebensverlaufsorientierter
Arbeitszeitmodelle anbieten. Hierfiir bedarf es finan-
zieller Unterstiitzung durch den Bund und die Lander.
Bisher fehlt es noch an geeigneten Fordermitteln der
Mikrofinanzierung fur Honorare, Reisekosten, u. A,
(vgl. Mahler-Walther 2017).

b. Offentliche Debatte iiber die Vorstellungen
von ,,Vollzeit*

Das bloRe Vorhandensein von gleichstellungsori-
entiert gestalteten flexiblen Arbeitszeitoptionen ist
noch kein Garant fur Geschlechtergerechtigkeit. Da-
mit ein Wahlarbeitszeitgesetz die mit einem Wandel
der Arbeitskulturen in Unternehmen, Verwaltungen
und anderen Organisationen verbundenen gleichstel-
lungspolitischen Ziele erreichen kann, ist eine Reihe
weiterer begleitender Mafinahmen unbedingt erfor-
derlich. Denn die Barrieren ftr einen Wandel der ge-
schlechterhierarchischen Arbeitsteilung und die Hin-
dernisse flr eine starkere Beteiligung der Manner an
der Sorgearbeit sind nicht nur betrieblicher, sondern
auch gesellscha®licher Art (vgl. Lott/Klenner 2016).

Bereits der Erste Gleichstellungsbericht hat den Aus-
bau des Segments einer ,kurzen Vollzeit" mit 30 bis 35
Wochenstunden empfohlen; gerade im Kontext der
Vereinbarkeit von Familie und Fihrungstétigkeit flr
beide Geschlechter kénne dies (bei entsprechend vor-
handenen 6#entlichen Betreuungsinfrastrukturen)
zur Starkung der Geschlechtergerechtigkeit beitragen
und ein ezektives Instrument moderner Personalpoli-
tik sein (vgl. Bundesregierung 2011:; 195). Nach wie vor
sind aber gesellscha®liche Vorstellungen von Norma-
litat in der Erwerbsarbeit fast durchgehend an einem
Arbeitsverhdltnis mit einer 40-Stunden-Woche orien-
tiert, in FUhrungspositionen haufig verbunden mit
Uberstunden. Obwohl Teilzeitarbeit in heutigen fami-
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liaren Zuverdiener-Arrangements’ gangig ist, wird sie
in der politischen und wissenscha®lichen Debatte im-
mer noch haufig pauschal als atypische Bescha®igung
bezeichnet.? Normalitatsvorstellungen, die sich allein
auf eine herkdmmliche Vollzeiterwerbstatigkeit be-
ziehen, stellen jedoch Barrieren fiir Personen dar, die
partnerscha®liche Erwerb-und-Sorge-Arrangements
leben wollen.

Die Sachverstdandigenkommission halt deshalb eine
O0#entliche Debatte fur erforderlich, die gesellschad-
liche Vorstellungen tber ,normale Vollzeitarbeit* mit
Blick darauf hinterfragt, ob sie Erwerbs- und Sorgear-
beit im Leben jedes Menschen vorsehen und ermégli-
chen. Eine gleichstellungsforderliche Gestaltung der
Erwerbsarbeit setzt Vorstellungen von einer Vielfalt
maoglicher Normalitaten voraus, insbesondere bei der
Arbeitszeitgestaltung. Solche Debatten kénnen in Zu-
sammenhang mit Kampagnen zur Sichtbarkeit von
Rollenvorbildern gefordert werden (siehe z. B. das Pro-
gramm ,Erfolgsfaktor Familie“, die ,Charta fur fami-
lienbewusste Arbeitszeiten“ oder das Memorandum
~Familie und Arbeitswelt— Die NEUE Vereinbarkeit").

c. Ziehungsrechte: flankierende soziale Leistungen

Lebensphasenorientierte Arbeitszeiten bringen nicht
selten zumindest vorubergehend Reduzierungen der
Arbeitszeit mit sich; daran dir®e voraussichtlich auch
eine veranderte Vollzeitnorm wenig dndern. Finanzi-
elle Grunde kdnnen zudem dazu fuhren, dass Arbeits-
zeiten nicht wie gewiinscht reduziert werden kénnen.
Auch Arbeitszeitkonten bieten nur denjenigen eine
Finanzierung von Arbeitszeitreduktionen, die es sich
zeitlich leisten kdnnen. Dies tri[] meistens gerade
nicht auf diejenigen zu, die Verantwortung fir unbe-
zahlte Sorgearbeit in der Familie ibernommen haben
(vgl. Kocher et al. 2013: 263#.). Tatsachlich werden
erarbeitete Wertguthaben auf Arbeitszeitkonten nur
zu einem &duBerst geringen Anteil flr unbezahlte
Sorgearbeit genutzt (4% bei Mannern, 10 % bei Frau-
en, vgl. Seifert et al. 2013: 139).

Es gilt deshalb dartber nachzudenken, wie das Steu-
er- und das Sozial(versicherungs)system eine neue
Arbeitszeitnorm sowie lebensphasenorientierte
Reduktionen der Arbeitszeit flankieren und finanzie-
ren kénnen. Finanzielle Absicherungen kommen da-
riber hinaus auch als Entgeltersatz in Betracht. Der
Erste Gleichstellungsbericht hatte vorgeschlagen,
Ziehungsrechte einzufiihren: ,Ziehungsrechte sind
zeitbezogene Optionsrechte Bescha®igter mit Blick
auf die fur Lebenslagen und biografische Verlaufe
spezifischen Zeitbedarfe. [...] Mit Ziehungsrechten soll
eine neue ,Regel’ in das Verhéltnis zwischen Arbeits-
zeit und sonstiger Lebensfiihrung (insbesondere Care)
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gebracht werden.” (Mickenberger 2016: 27; vgl. auch
Mickenberger 2007; Jurczyk 2015). Ziehungsrechte
beziehen sich auf ein Gesamtzeitbudget fiir Sorge-
arbeit, fur Weiterbildung wie fir Selbstsorge, mit
entsprechend dizerenzierten Vorschlagen fur Finan-
zierungsmodi und soziale Absicherung. Ansprlche
auf einen bestimmten Umfang an erwerbsarbeitsfrei-
er Zeit in der Erwerbsphase wiirden damit sozialpo-
litisch auf Grundsicherungsniveau abgefedert oder
auf Langzeitkonten angespart (vgl. Bundesregierung
2011: 195; in Ankntupfung an Supiot 2001: 56f.; MU-
ckenberger 2007: 199). Ein konsistentes Gesamtkon-
zept derartiger Ziehungsrechte zu konzipieren, ist
sehr anspruchsvoll. Es gibt noch zahlreiche o#ene
Gestaltungsfragen, die bis zur Entwicklung umset-
zungsfahiger Szenarien zu kléaren sind (vgl. Kocher
2013; Jurczyk 2015: 280; Muickenberger 2016: 29f.). Ein
derartiger Systemwechsel wird hier nicht empfohlen.

Die Sachverstandigenkommission verwendet die Idee
der Ziehungsrechte im Folgenden als mdgliche Leit-
idee fUr die die 6#entliche Finanzierung von Arbeits-
zeitreduzierungen oder Erwerbsunterbrechungen.
Danach waére nicht jede Erwerbsunterbrechung oder
Arbeitszeitreduzierung mit Steuermitteln oder durch
Sozialversicherungsleistungen zu férdern bzw. zu
finanzieren. Legitim erscheint eine 6#entliche Finan-
zierung jedoch insbesondere dort, wo Einkommens-
verluste zu kompensieren sind, die auf gesellscha®lich
notwendige Sorge flr andere Personen zurlickgehen,
wie im Fall des Elterngeldes (siehe CV.3). Welche Fél-
le es im Einzelnen sind, fur die flankierende soziale
Leistungen gewdhrt werden sollten, und welche
Umsetzungsmodelle hierfur denkbar sind, wird an
anderen Stellen in diesem Gutachten ausgefuhrt
(siehe CV.2,3und CVI1.2.b).

2. Entgeltgleichheit und geschlechtergerechte
Bewertung von Tatigkeiten

Indikatoren zu den Einkommens- und Entgeltun-
terschieden zwischen Mannern und Frauen zeigen,
dass Deutschland im europdischen und globalen
Vergleich einen enormen Nachholbedarf in Sachen
Entgeltgleichheit hat (siehe B.I1.4 und B.11.5) — trotz
mittlerweile nahezu gleichwertig hoher Berufs-
qualifikationen von Frauen und Mé&nnern. Soweit

Zum Begri# siehe B.I11.1.

Das Statistische Bundesamt allerdings klassifiziert (unbefristete)
Teilzeitbescha®igungsverhéltnisse mit einer vereinbarten Wochen-
arbeitszeit von Uber 20 Stunden zu Recht nicht als ,atypisch®
(vgl. Destatis 2016f.).



Fortschritte zu erkennen sind, stimmen diese kaum
optimistisch: Schreibt man die Entwicklung von 1970
bis 2016 fort, ware erst in etwa 120 Jahren ein Gender
Pay Gap von nahe null in Westdeutschland erreicht—
falls nicht politische Korrekturen die Entwicklung
beschleunigen. Und auch dies gilt nur bei einer
optimistischen Prognose, denn seit den 1990er Jahren
schlielt sich in Westdeutschland die Entgeltliicke
langsamer und in Ostdeutschland ist (bei grundsétz-
lich besserer Ausgangslage als in Westdeutschland) in
den letzten zehn Jahren sogar eine Vergrélierung der
Entgeltungleichheit festzustellen (von 6 % auf 8 %
in den Jahren 2006 bis 2015, vgl. Destatis 2016¢).

a. Entgelttransparenz auf betrieblicher Ebene

Aufvielen Ebenen bestehen aktuell Intransparenz und
Unklarheit. Intransparenz beférdert und erhélt aber
Entgeltungleichheit; sie verstarkt insbesondere In-
formationsasymmetrien bei Gehaltsverhandlungen.
Aktuell ist es den Besch&®igten meist nicht mdoglich,
ihr Gehalt vergleichend einzuschétzen. Vor allem fehlt
es an konkreten und belastbaren Referenzwerten, wel-
che die Besch&®igten z. B. in Gehaltsverhandlungen
strategisch und argumentativ verwenden kdnnten;
hilfreich wéren Daten Uber Referenzeinkommen
von Berufsgruppen, Funktionen, Positionen und
von Gruppen im Betrieb mit &hnlichen Tatigkei-
ten; eine O#enlegung individueller Einkommen
erscheinthierfurnichterforderlich (vgl. BMFSFJ 2015c:
82). Auch die Europdische Kommission empfiehlt
den EU-Mitgliedstaaten, Transparenz und Berichter-
stattung durch Arbeitgeber zu institutionalisieren
(vgl. EU KOM 2014).

In Erfullung der Koalitionsvereinbarung 2013-2017
soll noch in der 18. Legislaturperiode ein Gesetz
fir mehr Lohngerechtigkeit zwischen Frauen und
Mannern verabschiedet werden. Zum Zeitpunkt des
Abschlusses der Arbeiten an diesem Gutachten lag
dem Bundestag noch kein entsprechender Gesetz-
entwurf vor. Die Sachverstdandigenkommission ist
aber der Meinung, dass ein solches Gesetz von grofRer
Bedeutung fur eine e£ektivere Durchsetzung des Ent-
geltgleichheitsgebots sein kann. Sie halt in diesem
Rahmen zwei Instrumente fur zentral: betriebliche
Prufverfahren (sogenannte Entgeltaudits) einerseits
und individuelle Auskun®sanspriiche andererseits.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt deshalb,
dass Arbeitgeber und Tarifvertragsparteien in regel-
mafigen mehrjahrigen Abstdnden betriebliche Prif-
verfahren (Entgeltaudits) durchfiihren. In diesem
Zusammenhang waren Analysen des Frauen- und
Manneranteils fir jede Entgeltgruppe oder Position zu
erstellen, ebenso Analysen des angewandten Systems

zur Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung;
zudem waéren detaillierte Angaben zum Entgelt und
zu geschlechtsbezogenen Entgeltunterschieden zu
machen. Das Audit sollte nicht nur das feste Grund-
gehalt, sondern auch Leistungs- und Erschwerniszu-
lagen sowie andere Entgeltbestandteile wie Sachleis-
tungen und Bonuszahlungen erfassen (vgl. BMFSFJ
2014b). Geeignete Prufverfahren sind bereits entwi-
ckelt worden. In der Praxis sind sie zwar erprobt, wer-
den jedoch uber Pilotprojekte hinaus kaum angenom-
men. Deshalb sollten entsprechende Entgeltaudits
gesetzlich verpflichtend werden. Nur so kann auch
gewahrleistet werden, dass nur solche Verfahren
eingesetzt werden, die tatsachlich geeignet sind, un-
gleiche Entgelte bei gleichwertiger Arbeit aufzudecken.

Dariiber hinaus empfiehlt die Sachverstandigenkom-
mission die Scha#ung eines individuellen Rechts
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auf Ver-
gleichsinformationen in Bezug auf eine Referenzgrup-
pe mit vergleichbaren Arbeitsplatzen, wobei die An-
onymitat innerhalb der Referenzgruppe sicherzustel-
len ware. Die gesetzliche Regelung ist nach Ablaufvon
spéatestens vier Jahren nach Einfihrung zu evaluieren.

Eine Ausnahme von diesen gesetzlichen Verpflich-
tungen sollte allenfalls flr Betriebe mit enger
persénlicher Zusammenarbeit sowie geringer Finanz-
ausstattung und Verwaltungskapazitat gelten, bei
denen gute Grunde daftr sprechen, anzunehmen, dass
Audits kein geeignetes Instrument sind, um Erkennt-
nisse Uber die angewandten Regeln fiir Entgeltfindung
zu liefern (zum Verstandnis solcher Kleinbetriebe
von bis zu zehn Bescha®igten siehe BVerfGE 97, 169;
vgl. z. B. auch die Kleinbetriebsklausel in § 13 Abs. 1
Satz 2 LGG Berlin). Fur diese Betriebe ist die Entwick-
lung funktionaler Aquivalente zu priifen.

Entgelt-Audits und Auskun®sanspriiche sind auch
in Betrieben mit Tarifbindung erforderlich. 2015
waren 89 % der Betriebe mit 200 und mehr Beschéf-
tigten tarifgebunden oder orientierten sich an einem
Tarifvertrag (eigene Berechnungen auf Grundlage
des IAB-Betriebspanels 2015). Besch&®igte profitie-
ren von Tarifbindung unterschiedlich: Manner er-
halten in tarifgebundenen Betrieben ein im Schnitt
um 6,6 % hoheres Bruttostundenentgelt als in nicht
tarifgebundenen Betrieben; bei Frauen beléuft
sich die Dizerenz auf 9,2 % (vgl. Bispinck/Amlin-
ger 2015: 7). Forschungen und Analysen Uber die
tarifliche Bewertung frauendominierter Tatigkeiten
zeigen jedoch seit Jahrzehnten immer wieder, dass
auch Tarifvertrage Einfallstore fUr ungerechtfertigte
Unterschiede enthalten (Rohmert/Rutenfranz 1975;
BMFSFJ 2014b). Zum Teil geht dies auf jahrzehnte-
alte Bewertungen zurtck, die noch nicht beseitigt
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wurden; zum Teil hat dies aber mit fortbestehender
Geringschatzung frauendominierter Tatigkeiten
zu tun. Zum Teil haben Rationalisierung, Automa-
tisierung, neue Arbeitsorganisation u. A. in vielen
Betrieben die Tatigkeitszuschnitte so verandert,
dass diese in den bestehenden Tarifvertragen nicht
mehr zutrezend eingeordnet sind; dies kann gerade
frauendominierte Tatigkeiten betrezen (zur Arbeits-
marktprognose siehe B.11.1). Die rechtliche Angemes-
senheitsvermutung von Tarifvertragen (8 310 Abs. 4
Satz 1 BGB; siehe BAGE 148, 139) gilt entsprechend
auch nur, soweit Tarifvertrége die strukturelle Unter-
legenheit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern im Verhéltnis zum Arbeitgeber ausgleichen,
nicht jedoch fur die ,Verteilungsgerechtigkeit in der
Gruppe*“. ,Die Gleichbehandlungsgebote der Verfas-
sung sind [...] fundamentale Handlungsanleitungen
an jeden Normgeber* (BAG, Urteil vom 04.04.2000 —
3 AZR 729/98; ebenso die standige Rechtsprechung
des EUGH fur das Recht der EU, siehe z.B. EuGH,
Urteil vom 27.06.1990 - C-33/89 (Kowalska)).

Im Einzelnen empfiehlt die Sachverstandigen-
kommission, fur den Betriebs- oder Personalrat
ein erzwingbares Mitbestimmungsrecht Gber das
Auditverfahren und ein eigenstandiges Recht auf
Referenzwerte vergleichbarer Arbeitsplatze fest-
zuschreiben. Die Ergebnisse der Audits sollten
Uber § 45 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) hin-
aus allen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
berichtet, der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
mitgeteilt und auf Anfrage den jeweils zustédndigen
Tarifparteien zur Verfigung gestellt werden. Die
Tarifvertragsparteien bendtigen Instrumente, um im
Rahmen von Tarifverhandlungen und -abschlissen
Uberprifen und dokumentieren zu kénnen, inwie-
weit die Vereinbarungen konkret dazu beitragen,
die Entgeltlicke zwischen den Geschlechtern zu
schlief3en; sie sollten hierflr anhand verbindlicher
Selbstverpflichtungen Verfahrensschritte entwickeln.

Diese MaRnahmen wiirden den Unternehmensleitun-
gen sowie den Arbeitnehmervertretungen wertvolle
Informationen Uber betriebliche Problembereiche
der Entgelt(un)gleichheit zur Verfiigung stellen und
damit auch anzeigen, wo Ansatzpunkte fur Verénde-
rungen bestehen. Entgeltsysteme auf betrieblicher
oder tariflicher Ebene beeinflussen direkt oder indi-
rekt die Entstehung, Beférderung und Dynamik von
Entgeltungleichheit. Thnen kommt aber auch das
Potenzial zu, der Entgeltdiskriminierung entgegen-
zuwirken und diese abzubauen.

Es gibt zahlreiche empirische Indikatoren fir die An-

nahme, dass Entgeltsysteme in vielfacher Form mit-
telbar diskriminierende Strukturen enthalten. In der
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aktuellen Praxis spiegeln bzw. reproduzieren Entgelt-
systeme die geschlechterhierarchische Bewertung von
Tatigkeiten — auch dann, wenn sie formal nicht nach
dem Geschlecht dizerenzieren. So werden beispiels-
weise Tatigkeiten, die faktisch Uberwiegend Frauen
zugewiesen sind, gegentiber ménnlich dominierten
Tatigkeiten haufig unterbewertet; ,hierzu tragen die
(partielle) Ausblendung oder Gering(er)bewertung
von spezifisch weiblich' konnotierten Kompetenzen
und Tatigkeiten wie Emotions- und Interaktionsarbeit
in Entgeltsystemen bei“ (ADS 2015: 45f.; vgl. Lillemeier
2016: 9#£.). Wie sich diese und andere strukturell und
mittelbar diskriminierenden Annahmen tber ,Frauen-
arbeit” und ,Mannerarbeit” sowie geschlechterstereo-
type Tatigkeitszuweisungen und damit einhergehen-
de Bewertungen bzw. Entwertungen auf das Entgelt
auswirken, zeigen z. B. die Entgeltungleichheiten zu-
lasten von schwulen, lesbischen und Trans Personen
(vgl. Badgett et al. 2007: 12#.; Weichselbaumer 2002);
so konnte z. B. gezeigt werden, dass Transfrauen nach
einer Transition durchschnittlich 20 % weniger als
vorher verdienen (vgl. Kéhler 2015: 55f.).

Uber ein Entgeltaudit erfahren Bescha®igte dariiber
hinaus, wie bei ihrem eigenen Arbeitgeber, in
ihrer Abteilung, ihrer Position und auf ihrer Hier-
archiestufe der Stand der Entgeltgleichheit ist bzw.
wie grof3 die jeweilige Entgeltlicke ist. Erfahrt eine
Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter, dass sie bzw. er
weniger verdient als der Durchschnitt in gleicher
Position, kénnen Zufriedenheit, Motivation und
Engagement allerdings zunéachst sinken (vgl. Card
et al. 2012). Wer hingegen erfahrt, dass der eigene
Verdienst Uber dem Durchschnitt liegt, wird nicht
automatisch zufriedener. Dies ist jedoch kein ausrei-
chendes Argument gegen groRere Transparenz. Nur
wo begriindete Unzufriedenheit und geeignete Ver-
fahren zur Klarung bestehen, kann Ungerechtigkeit
beseitigt werden. Transparenz erhéht im Gegenzug
generell Motivation und Engagement, weil Ziele kla-
rer werden, realistisch eingeschatzt werden kénnen
und den Wettbewerb beleben. Geringere relative
Bezahlung kann auch signalisieren, dass es vorteil-
ha¢ ist,am Arbeitsmarkt nach einem passenderen Job
zu suchen; Transparenz kann so auch zu einer Fluk-
tuation von Besch&®igten in Positionen mit héheren
Gehaltern fuhren (vgl. Rege/Solli 2014). In einer
marktwirtscha®lichen Gesellscha¢ ist dieser Wett-
bewerb Motor von Innovation und Entwicklung.

Der individuelle Auskun®sanspruch ist eine wichtige
Erganzung des betrieblichen Entgeltaudits, denn nur
auf diese Weise kdnnen realistische Referenzwerte
erlangt werden, die Informationsasymmetrien in Ge-
haltsverhandlungen vermindern kénnen. Auch lassen
sich nur so problematische Entgeltstrukturen jenseits



von Mann-Frau-Vergleichen aufdecken, z. B. Ungleich-
behandlungen von Trans Personen oder aufgrund
sexueller Orientierung.

b. Flankierende Mafinahmen:
Zertifikate und Berichterstattung

Transparenz wirkt nur produktiv, wenn Mdglichkei-
ten bestehen, auf erkannte Ungerechtigkeiten und dis-
kriminierende Strukturen angemessen zu reagieren.
Wichtig sind vor allem Mdglichkeiten, Bewertungen
im Sinne einer objektiven Bewertung von Arbeit nach
standardisierten, Uberprtfbaren und mdoglichst zerti-
fizierten Verfahren zu korrigieren (vgl. ADS 2015: 48).
Entgeltsysteme, die objektiven und diskriminierungs-
freien Arbeitsbewertungsverfahren folgen, haben das
Potenzial, der Entgeltdiskriminierung entgegenzu-
wirken und sie abzubauen. Die Politik kann Unter-
nehmen dabei unterstitzen, diskriminierungsfreie
Arbeitsbewertungsverfahren einzuftihren und diese
geschlechtergerecht anzuwenden. Diese Verfahren
sollten die Erfahrungen von Unternehmen beriicksich-
tigen, die bereits mit Instrumenten zur Selbstevalua-
tion arbeiten. So existiert gegenwértig mit ,Logib-D*
ein Instrument fur die strukturelle Entgeltanalyse
(allerdings wertet es die Bedeutung von Humankapi-
tal anders als das EU-Recht). Dartber hinaus wird das
Instrument ,eg-check” angeboten, das zwar starker
auf Arbeitsbewertung und rechtliche Maf3stabe der
Entgeltgleichheit konzentriert ist, aber schwieriger zu
handhaben ist (vgl. Jochmann-Doll/Tondorf 2010; zum
Vergleich beider Instrumente vgl. Lillemeier 2012). Mit
dem ,Comparable Worth Index* liegt nun auch ein
Vorschlag vor, wie die Entgelte gleichwertiger Berufs-
gruppen verglichen werden konnten (vgl. Lillemeier
2016; siehe auch das ,,Job Evaluation Tool“ der ILO).

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt, Unter-
nehmen dadurch zu unterstiitzen, dass diskriminie-
rungsfreie Arbeitsbewertungsverfahren und -systeme
sowie betriebliche Prufverfahren zertifiziert werden.
In diesem Zusammenhang kénnen Empfehlungen
fur Tatigkeitsbewertungen entwickelt werden, die
vermeiden helfen, dass Kriterien verwendet werden,
die mittelbar diskriminierend wirken kdénnen (z.B.
Produktivitat und Anwesenheit/Auszeiten/Arbeitszeit).

Fur die Entwicklung dieser und weiterer Instrumente
bedarf es eines sachverstandigen institutionalisierten
Gremiums. Da der Gender Pay Gap Ergebnis eines
komplexen Zusammenspiels unterschiedlicher Un-
gleichheiten am Arbeitsmarkt ist, bedarf es auch einer
kontinuierlichen und institutionalisierten Beobach-
tung. Hierfur sollte bei der Antidiskriminierungsstel-
le des Bundes eine stdndige Kommission zur Entgelt-
gleichheit eingesetzt und ausgestattet werden; deren

Aufgabe bestlinde darin, Zertifizierungen zu entwi-
ckeln und die Entwicklung der Entgeltgleichheit zu
beobachten. Sie sollte auch regelmaRig Indikatoren
erheben, die bezizern, inwieweit sich die Verdiens-
te bei gleichwertiger Arbeit entlang von Geschlecht
unterscheiden (Comparable Worth Index). Dartber
hinaus sollte diese Kommission den Aufbau einer
Struktur geeigneter Beratungs- und Ansprechstellen
auf regionaler Ebene férdern. In der Kommission soll-
ten sowohl die Sozialpartner als auch gleichstellungs-
politische Verbande vertreten sein.

Auch das Statistische Bundesamt ist mit der regel-
mafigen Verézentlichung des Gender Pay Gap ein
wichtiger Akteur bei der Herstellung gréf3erer Transpa-
renz geworden. Es verwendet mit den Bezeichnungen
Lbereinigte” und ,,unbereinigte” Entgeltltcke allerdings
Begrize, die zwar der statistischen Methodologie ent-
sprechen, in der 6#entlichen Kommunikation jedoch
missverstandliche Vorstellungen férdern (siehe B.11.4).
Realitatsndher waren Bezeichnungen wie ,urséchlich
noch unerklarte Licke im Bruttostundenlohn® (statt
Lbereinigte Lohnliicke®) und ,reale Liicke im Brutto-
stundenlohn® (statt ,,unbereinigte Lohnlcke®).

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt, dass das
Statistische Bundesamt in seiner jahrlichen Bericht-
erstattung, neben der Licke im Bruttostundenlohn
(Gender Pay Gap) und den Di#erenzen in der Zeitver-
wendung (Gender Care Gap), auch die geschlechtsbe-
zogene Licke in den Altersbeziigen (Gender Pension
Gap) und im monatlichen Verdienst (Gender Overall
Earnings Gap) berucksichtigt (zu den Indikatoren siehe
B.I1.4 und B.1L.5). Diese drei Indikatoren zusammen soll-
ten jahrlich am Equal Pay Day verézentlicht werden.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt dartiber
hinaus, dass das Statistische Bundesamt darauf hin-
arbeitet, die Methodik zur Indikatorenberechnung
zu verbessern, um den Gender Pay Gap, den Gender
Overall Earnings Gap und den Gender Pension Gap
moglichst dizerenziert ausweisen zu kdnnen. Nur so
wird es kin®ig mdoglich sein, die Intersektionalitét
der Geschlechtsdiskriminierung in diesem Bereich ge-
nauer erfassen und mit geeigneten Mal3nahmen adres-
sieren zu kénnen. Dazu sollte der Einfluss der erkla-
renden Faktoren ausgewiesen werden, denn sie liefern
konkrete Ansatzpunkte fur politische Malinahmen
und deren Priorisierung. Beim Gender Pay Gap soll-
ten neben den bereits verwendeten Merkmalen und
Kriterien (siehe B.11.4) weitere, Lebensverlauf und Be-
rufsbiografien betrezende Merkmale aufgenommen
werden, einschlieBlich der Ausbildungsform (dual/
vollzeitschulisch) und den Phasen familienbedingter
Erwerbsunterbrechung/-reduktion und des Wieder-
einstiegs (vgl. Boll 2015: 1089f.).
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c. Verbesserung der Rechtsdurchsetzung

Die unmittelbare oder mittelbare Geschlechtsdis-
kriminierung durch Bezahlung ungleichen Entgelts
fur gleiche oder gleichwertige Arbeit ist bereits nach
geltendem Recht (insbesondere Art. 157 AEUV) ver-
boten. Dieser Rechtsanspruch hat zu einer besseren
Verwirklichung des Entgeltgleichheitsprinzips bislang
wenig beitragen kénnen. Dies sollte Anlass dafiir sein,
die Rechtsdurchsetzung so zu verbessern, dass Rechte
wirksam geltend gemacht werden kénnen und Ansto-
[3e fur Verdnderungen geben kdnnen. Eine Klarstellung
der Rechtslage und die Herstellung von Rechtssicher-
heit wére hierflr ein erster Schritt: Die Sachverstén-
digenkommission empfiehlt entsprechend aktuellen
politischen Planungen, das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) durch das Einfligen eines expliziten
Verbots der Entgeltdiskriminierung klarzustellen und
zu ergénzen. In diesem Zusammenhang ist entspre-
chend Vorschl&gen der Europdischen Union auch der
Begri# der gleichwertigen Arbeit zu prazisieren (vgl. EU
KOM 2014). Gegen Barrieren beim Rechtsschutz kann
eine Verbandsklage gegen intransparente Entgeltsys-
teme und zur Durchsetzung von Entgeltaudits helfen.

Entgeltgleichheitsklagen scheitern haufig daran,
dass Informationen Uber die Entgelte vergleichbarer
Tatigkeiten fehlen. Die Einfilhrung eines Entgeltau-
dits mit der dadurch erreichten betrieblichen Trans-
parenz wére deshalb ein qualitativer Sprung zu einer
ezektiveren Rechtsdurchsetzung. Das setzt voraus,
dass die Ergebnisse des Entgeltaudits bei einem ge-
richtlichen Rechtsdurchsetzungsverfahren verwendet
werden konnen. Hierflir musste gesetzlich klargestellt
werden, dass es als Indiz fiir eine Diskriminierung
(8 22 AGG) anzuerkennen ist, wenn diese Ergebnisse
auf der jeweiligen Hierarchiestufe ein hdheres Durch-
schnittsentgelt angeben, als es die Klagerin oder der
Klager erhalt. Die Sachverstandigenkommission emp-
fiehlt eine Verpflichtung der Arbeitgeber, die entspre-
chenden Unterlagen vorzulegen. Ahnliches sollte fiir
die Auskin®e Uber Referenzwerte fur vergleichbare
Arbeitsplatze gelten.

3. Forderung betrieblicher Gleichstellungspolitik

a. Empfehlungen zum Gesetz flir die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Mannern an Flihrungs-
positionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen
Dienst (FUPoG)

Bereits der Erste Gleichstellungsbericht forderte die
EinfUhrung einer Geschlechterquote flr Aufsichtsréte
(vgl. Bundesregierung 2011: 243). Mit dem Gesetz fur die

©

an Fihrungspositionen in der Privatwirtscha® und im
6#entlichen Dienst (FUPoG) ist der gesetzliche Rahmen
flr die Forderung betrieblicher Gleichstellungspolitik
um ein wichtiges Element ergénzt worden. Durch ver-
bindliche Vorgaben fur die Erhtéhung des Frauenanteils
an weiteren Fuhrungspositionen (z. B. § 96 Abs. 2 und 3
AktG °) geht das Gesetz tiber die Empfehlung des Ersten
Gleichstellungsberichts hinaus.

Im November 2016 verézentlichte der Verein ,Frauen
in die Aufsichtsrate” eine Bilanz zur festen Geschlech-
terquote von mindestens 30 % in Aufsichtsraten:
Demnach ist der Frauenanteil in den Aufsichtsraten
der betrezenden Unternehmen zwischen Januar 2015
und November 2016 um 6,2 Prozentpunkte auf 27,5%
gestiegen (vgl. FidAR 2016: 11). Erfasst wurden dabei
jedoch lediglich die 106 Unternehmen, fiir die das
FUPoG die feste Quote vorsieht; dieser Teil des Geset-
zes gilt nur fur Aufsichtsréte von Unternehmen, die
bérsennotiert sind und der paritatischen Mitbestim-
mung unterliegen (die paritatische Mitbestimmung
betri[] Unternehmen mit in der Regel mehr als 2.000
inldndischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern).

Allerdings: In den Vorstanden der 30 DAX-Unterneh-
men (von denen nicht alle die besagten Voraussetzun-
gen erftillen) stagniert der Frauenanteil aktuell bei
unter einem Zehntel: Anfang Juni 2016 waren 9,4 %
der Posten in Vorstdnden und Gescha®sfihrungen mit
Frauen besetzt, Anfang 2016 lag der Anteil bei 9,6 %
(vgl. DIW Berlin 2016). Allgemein sinkt der Frauen-
anteil in der obersten Flhrungsebene mit steigender
BetriebsgroRe. Selbst auf der zweiten Fihrungsebene
(soweit sie existiert) wurde 2014 in Unternehmen der
Privatwirtscha$ ein Frauenanteil von nur 39 % fest-
gestellt (vgl. BMFSFJ] 2016a: 30).

Das FuPoG verpflichtet Unternehmen, die entweder
bérsennotiert oder mitbestimmt sind (mit in der Re-
gel mehr als 500 inldndischen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern) — also etwa 3.500 Unternehmen —
dazu, sich fur den Frauenanteil in Aufsichtsréten,
Vorstdnden und den beiden Managementebenen un-
terhalb des Vorstands Zielgrofien zu geben und tber
diese zu berichten (z.B. 8 76 Abs. 4 und § 111 Abs. 5
AktG19). Eine MindestzielgréRe ist nicht vorgesehen;
liegt aber der Frauenanteil in einer Fihrungsebe-
ne unter 30 %, so durfen die ZielgroRen nicht hinter

Entsprechende Vorschri®en wurden durch das FiPoG im Montan-
MitbG, MitbG, DrittelbetG, SE-AusfiihrungsG, GmbHG, Genossen-
scha®sG, SCE-AusfiihrungsG und Versicherungsaufsichtsgesetz
eingefiihrt.
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dem tatsachlichen Status quo zurtckbleiben. Viele
Unternehmen haben sich (gesetzeskonform) Plan-
ziele gesetzt, die nicht tber den (niedrigen) Status quo
hinausgehen; andere haben fir den Frauenanteil im
Vorstand und gehobenen Management die ZielgréRe
Null festgelegt (vgl. BMFSFJ 2016b), was faktisch der
beabsichtigten Wirkung des Gesetzes entgegenlau<.
Ob dieser Teil des FUPoG ezektiv werden kann, wird
die im Gesetz vorgeschriebene Evaluation zeigen
mussen (siehe auch C.1.3.c).

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt die Aus-
dehnung des Anwendungsbereichs der festen 30-Pro-
zent-Quote im FUPoG: Einbezogen werden sollten
alle mitbestimmten Unternehmen sowie alle borsen-
notierten Unternehmen unabhéngig von der Mit-
bestimmung (also z. B. auch Tendenzunternehmen)
sowie Familienunternehmen mit tber 5.000 Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern. DarUber hinaus
sollten fur den Frauenanteil auf den beiden Fihrungs-
ebenen unterhalb des Vorstands Planziele verlangt
werden, die oberhalb des jeweiligen Status quo liegen.

In Aufsichtsraten vertreten zu sein, bedeutet nicht
zwingend, auf Unternehmensfihrung, Strategie-
entwicklung und Personalpolitik Einfluss nehmen
zu kdnnen. Hier sind Aufsichtsratsausschisse ent-
scheidend. Doch in wichtigen Ausschiissen von Auf-
sichtsraten (z. B. in Nominierungs- oder Personalaus-
schussen) sind Frauen deutlich unterreprésentiert
(vgl. FidAR 2016: 15f.). Unternehmen sind frei in der
Gestaltung der Ausschisse; es gibt keine gesetzlichen
Vorgaben zu Anzahl, Funktion, Bezeichnung und
Besetzung von Ausschiissen. Deshalb ware es nicht
sinnvoll, einen Mindestanteil des unterreprésen-
tierten Geschlechts in Ausschiissen vorzuschreiben.
Die Sachverstandigenkommission empfiehlt aber,
Unternehmen zu Transparenz und Berichterstat-
tung beziglich der Geschlechterverteilung bei der
Besetzung von Ausschiissen eines Aufsichtsrats zu
verpflichten.

h.Empfehlungen an Arbeitgeber und Sozialpartner
zur Entwicklung intersektionaler und diversitats-
kompetenter betrieblicher Gleichstellungspolitiken

Mit dem FUPoG sind Unternehmen verpflichtet, einen
Mindestanteil an Frauen in Fiihrungspositionen zu er-
reichen. Dies verlangt, realistisch betrachtet, dass Un-
ternehmen ezektiv gleichstellungsorientiert handeln.

Viele Arbeitgeber und Sozialpartner haben dazu in der
Vergangenheit bereits Malinahmen und Best Practices
entwickelt, Erfahrungen gesammelt und von betriebs-
wirtscha®lich positiven Ezekten profitiert (siehe z. B.
BMFSFJ 2016f.; zum 6#entlichen Dienst siehe C.1.3.d).

Beispiele fir MaBnahmen und Ziele einer betriebli-
chen Gleichstellungspolitik kénnen z. B. sein (siehe
auch ADS 2015; Gerlmaier et al. 2016): Schulungen
zur Reflexion und Veranderung vergeschlechtlich-
ter Rollenverstandnisse auf allen Fihrungsebenen,
einschlieBlich der Information und Sensibilisierung
beziiglich Lesben, Schwulen, Bisexuellen, Trans”,
Inter” und Queer (LSBTIQ"); gleichstellungsorientierte
Weiterbildungsangebote (siehe dazu C.11.2.c); Vorbeu-
gung vor und Bek&mpfung von geschlechtsbezogener
Belastigung im kollegialen Umgang (siehe dazu D.1.3);
diskriminierungsfreie Gestaltung des Arbeitsumfel-
des; Kopplung der Vergitung von Fuhrungskréaen
an Zielvereinbarungen zu gleichstellungsférdernder
Personalpolitik; Einsatz anonymisierter Bewerbungs-
verfahren (vgl. ADS 2015: 32); Mentoring-Programme,
um Informationsliicken von Bewerberinnen und Be-
werbern in Aushandlungsprozessen mit Arbeitgebern
zu verringern.

Fur den Erfolg entsprechender MaRnhahmen ist von
zentraler Bedeutung, wie sehr sie zu einem selbstver-
standlichen Teil der Unternehmenskultur werden (vgl.
BMFSFJ 2016f.). Um struktureller Diskriminierung,
insbesondere von sorgearbeitsorientierten Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern, bewusst entgegen-
wirken zu kénnen, bedarf es eines entsprechenden
Verhaltens aller Bescha®igten und Filhrungskra®e (im
Sinne eines ,debiasing”). Hier kommt Leitbildern eine
grofl3e Bedeutung zu. Die Sichtbarmachung von Rol-
lenvorbildern kann ein Element von Strategien dazu
sein (siehe z. B. die Kampagne ,Der Teilzeitmann®, in-
itiiert vom Dachverband der Schweizer M&nner- und
Véterorganisationen). Jedenfalls muss aktive Eltern-
scha¢ oder die Ubernahme von Pflegeverantwortung
fur Angehdrige auch in Unternehmen, Betrieben und
Dienststellen sichtbar und mit Karrieren vereinbar
sein (kénnen). Auch Geschlechterstereotypisierungen
Uber vermeintlich selbstverstandlich ,weibliche" und
~-méannliche* Eigenscha®en erschweren Karrieren in
vielerlei Hinsicht (vgl. Klenner/Lott 2016: 68%.).

Zur Etablierung einer neuen Arbeits- und Fiihrungskul-
tur gehort, dass die Leitungsebene hor- und sichtbar als
Vorbild und Rollenmodell wirkt (,demonstrable leader-
ship support”, Co£man/Hagey 2010: 8). Nicht nur ein
positives Bild von Frauen in Fihrungspositionen (vgl.
Buhrmann 2014) und die Forderung moderner Fih-
rungskulturen (vgl. Bultemeier/Marrs 2016: 8), auch die
Etablierung von Organisationsmodellen, die auf Ver-
fligbarkeitserwartungen verzichten, soweit diese mit
Sorgearbeitsverantwortung unvereinbar sind, kénnen
Katalysatoren fur die Geschlechtergleichstellung sein.
FUhren in Teilzeit, beispielsweise durch eine Tandem-
I6sung, bei der sich zwei Fihrungskra®e eine Stelle
teilen, ist dabei eine von vielen Mdglichkeiten; wo sie

Gleichstellung in der abhéngigen Erwerbsarbeit 1.3

71



angeboten wird, findet sie zunehmend Zuspruch bei
den Bescha<igten; Onlineplattformen (wie tandem-
ploy.de) kénnen unterstitzen.

Ausgestaltung und Umsetzung eines gleichstel-
lungsorientierten Personalmanagements sollte zu-
nachst primér eine unternehmerische (Leitungs-)
Entscheidung sein; ein wirksames gleichstellungs-
orientiertes Personalmanagement setzt voraus, dass
die Ubergeordnete Verantwortung dafiir bei der
Unternehmensleitung selbst liegt. Deren Aufgabe
ist es, Zielvorstellungen in der unternehmensinter-
nen Kommunikation klar zu kommunizieren, vor-
gegebene Gleichstellungsziele zu kontrollieren und
gegebenenfalls auch einzufordern. Dabei kann es
hilfreich sein, wenn eine hinreichend unabhéngige
Beschwerdestelle eingerichtet ist (zur Praxis vgl. Buro
fur Recht und Wissenscha® 2016: 81#£.) oder betriebli-
che Gleichstellungsbeau<ragte etabliert sind, die ent-
weder von untersttitzender bzw. beratender Funktion
oder als Interessenvertretung ausgestaltet sein kon-
nen. In jedem Fall aber mussen geeignete Controlling-
Instrumente zur Gleichstellung etabliert sein und
insbesondere mafRgebliche Kennzizern und Daten
geschlechtsdizerenziert erfasst werden. Die EZekti-
vitat derartiger Konzepte wird geférdert, wenn die
Unternehmensgrundsatze insgesamt entsprechend
gleichstellungsorientiert ausgerichtet sind. Zur Selbst-
einschatzung der Unternehmen kann z.B. das Inst-
rument ,Kulturscore” von Nutzen sein. Durch dieses
lasst sich feststellen, inwieweit ein Unternehmen
bereits eine gleichstellungsorientierte Arbeitszeit-
kultur auch informell lebt, Vorbilder préasentiert und
die Ubernahme familiarer Verantwortung unterneh-
mensintern wertschatzt (vgl. BMFSFJ] 2016f: 19%.).

Die Sachverstdandigenkommission empfiehlt allen
privaten und é#entlichen Arbeitgebern, ihr Perso-
nalmanagement an solchen Grundsétzen auszurich-
ten. Mithilfe von Daten zum gleichstellungsorien-
tierten Personalmanagement kénnen Arbeitgeber
innerhalb der Organisation angepasste Malinahmen
selbst entwickeln. MalBnahmen zur Prévention von
Diskriminierung sind nach 8§ 12 Allgemeines Gleich-
behandlungsgesetz (AGG) ohnehin bereits heute ver-
pflichtend (vgl. Wenckebach/Kocher 2013). Das AGG
mit seinem intersektionalen Ansatz kénnte insofern
Ausgangspunkt dafir sein, langfristig Grundséatze
einer betrieblichen Gleichstellungspolitik zu entwi-
ckeln, die intersektional konzipiert und von einem
Bewusstsein daflir getragen ist, welche MalBnahmen
und Mechanismen welche Gruppen von Frauen und
Manner adressieren und fordern. Teilweise werden
dafur positive MaBnahmen im Sinne des 85 AGG
angebracht sein. Solche Mechanismen sollten in Be-
triebsvereinbarungen und Tarifvertrdgen geregelt
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werden. Sozialpartner kénnen dariiber hinaus durch
die gemeinsame Erarbeitung von Zielvorstellungen
und MaBnahmen einen Rahmen setzen (siehe z. B.
BAVC/IG BCE 2016). Die Politik kann innovative
Modelle durch Fdrderung und Sichtbarmachung
unterstutzen.

c. Rahmenvorgaben, Anreize und Soft Law

Evaluation bestehender gesetzlicher und freiwilliger
Instrumente

Das Gesetz fur die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen und Mannern an Fihrungspositionen in der
Privatwirtscha® und im 6zentlichen Dienst (FUPoG)
siehtin Art. 23 Abs. 2 und 3 eine Evaluation nach Ab-
lauf von drei Jahren vor. Konkretere Empfehlungen
fUr eine etwaige Verbesserung des Gesetzes werden
diese Evaluation bericksichtigen mussen. Hierzu
empfiehlt die Sachverstdndigenkommission, dass
die Evaluation in den Mittelpunkt riickt, inwieweit
das Gesetz gleichstellungsorientierte Ziele e#ektiv
erreicht. Zu prufen ist dabei auch, ob und inwieweit
die bisher wenig prazise Definition des Anwendungs-
bereichs der ,beiden Fihrungsebenen unterhalb des
Vorstands” (z. B. § 76 Abs. 4 Satz 1 AKtG) strategische
Ausweichreaktionen beférdert. Auch die Sanktionen
bei Nichterfullung der Quote, insbesondere die Nich-
tigkeit der Aufsichtsratswahl (,leerer Stuhl“), sind in
den Blick zu nehmen.

Das Gesetz macht unmittelbar verbindliche Vorga-
ben lediglich zum Frauenanteil in Aufsichtsraten
und Vorstanden bzw. auf den beiden Management-
ebenen unterhalb des Vorstands. Die zu erwarten-
den gleichstellungspolitischen Wirkungen gehen
allerdings dariiber hinaus (vgl. Bundesregierung
2015a; 42, 51f.). In der Evaluation ist deshalb auch
der Frage nachzugehen, ob tatsachlich ,Kaskaden-
ezekte” entstehen, d. h. ob bzw. wie die Quoten auf
FUhrungsebenen sich dariber hinaus auswirken,
insbesondere auf Beférderungschancen, Weiter-
bildungsbeteiligung und Gender Pay Gap bzw. auf
untere Unternehmensebenen. Von Interesse ist auch,
welche Ezekte sich fir mdgliche Verdnderungen der
Arbeits(zeit)- und Fuhrungskultur ergeben.

Das FuPoG bietet insgesamt einen neuen gesetzli-
chen Rahmen fir bestehende freiwillige Vereinba-
rungen. Dies gilt insbesondere fiir die Vereinbarung
zwischen der Bundesregierung und den Spitzen-
verbanden der deutschen Wirtscha® zur Férderung
der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in
der Privatwirtscha$® aus dem Jahre 2001. Sie enthélt
Empfehlungen fur die gleichstellungsorientierte
Organisation von Betrieben und Unternehmen und



wurde zwischen 2003 und 2013 insgesamt fiinfmal
gemeinsam von der Bundesregierung und den Ar-
beitgeber- und Unternehmensverbanden bilanziert.
In Wissenscha® und Politik wird zwar Gberwiegend
davon ausgegangen, dass die Vereinbarung sich als
nicht ausreichend wirksam erwiesen hat. Mangels
einheitlicher Vorgaben fur die Bilanzierungen fehlt
es aber bislang an Erkenntnissen dartber, welche
Instrumente, MalRnahmen und Rahmenbedingun-
gen besonders geeignet sind, um die gleichstellungs-
orientierten Ziele der Vereinbarung zu férdern (vgl.
Lange 2017). Die Sachverstdandigenkommission emp-
fiehlt, das Bezugssystem des FiPoG als Chance zu
nutzen, eine systematische Bilanzierung und Wirk-
samkeitsanalyse dieser Vereinbarung zu entwickeln.

Dies gilt auch fur weitere Vereinbarungen, Anreize
und Initiativen, die im neuen rechtlichen Umfeld
evaluiert und Uberarbeitet werden kénnten und soll-
ten, wie die seit 2002 bestehende Initiative ,Neue
Qualitat der Arbeit”, die ,Charta flr familienbewuss-
te Arbeitszeiten” von 2011, die von 2009-2014 lau-
fende Bundesinitiative ,,Gleichstellung von Frauen
in der Wirtscha®“ sowie das Selbstaudit-Tool ,Total
E-Quality“-Pradikat (siehe ausfiihrlich Lange 2017).
Hierzu bedarf es zundchst verbindlicher Kriteri-
en und Verfahren fur das Monitoring; nur so kann
die Wirksamkeit von Instrumenten betrieblicher
Gleichstellungspolitik bewertet werden. Von Interes-
se ware insbesondere, ob und inwiefern zertifizierte
Unternehmen grof3ere Erfolge in der Geschlechter-
gleichstellung aufweisen als nicht zertifizierte Un-
ternehmen. Dabei ist insbesondere zu analysieren
und zu evaluieren, welche Gruppen von Frauen oder
Mannern (entlang Migrationshintergrund, sexueller
Orientierung, Behinderung, Religionszugehdrigkeit,
Alter, sozialer Stellung) angesprochen werden und
die mit den Initiativen verbundenen MaRnahmen
und Instrumente tatsachlich nutzen kénnen.

Bei Entwicklung und Anwendung entsprechen-
der Instrumente kann die Politik unterstiitzen und
Anreize setzen. Die Sachverstdéndigenkommission
empfiehlt die Forderung geeigneter Analyseinstru-
mente, um Betriebe, Unternehmen und Dienststellen
bei der Entwicklung eigener Gleichstellungskonzep-
te zu unterstiitzen. Solche Instrumente sollten so
ausgestaltet sein, dass sie sich als Ausgangspunkt fur
die Entwicklung von Indikatoren und Kennzahlen
eines gleichstellungsorientierten Personalmanage-
ments eignen. Solche Indikatoren sind beispiels-
weise erforderlich, um kiin®ig die Au®ragsvergabe
ezektiver an die Forderung von Gleichstellung
knupfen zu kdnnen. Das 6#entliche Vergaberecht
sowohl des Bundes (§ 128 Abs. 2 Satze 1 und 3 GWB
n.F)alsauch der L&nder (z. B. 8 13 Berliner LGG; Baer/

Olcum 2008) bietet hierfiir Moglichkeiten. Eine bes-
sere Zusammenarbeit von Wirtscha®sférderung und
Gleichstellung setzt allerdings in jedem Fall mindes-
tens die Beteiligung von (kommunalen) Gleichstel-
lungsbeaudragten bei der Entwicklung von Forder-
programmen und Ausschreibungen voraus.

Grundvoraussetzung fur eine solchermallen syste-
matische Weiterentwicklung betrieblicher Gleich-
stellungspolitiken ist es, dass Uber die Gleichstel-
lungssituation in Betrieben groRere Transparenz
hergestellt wird. Die Sachverstandigenkommission
empfiehlt deshalb die Einfihrung einer Pflicht von
Arbeitgebern der Privatwirtscha®, Gber Indikato-
ren der Geschlechtergleichstellung zu berichten
sowie einen Gleichstellungsaktionsplan zu erstellen.
Die Berichterstattung sollte an die Entgeltbericht-
erstattung auf Grundlage von Entgeltaudits (siehe
C.1.2.a) anknupfen und diese integrieren; sie wére
die Grundlage fur diZerenziertere statistische Aus-
wertungen durch das Statistische Bundesamt. Die
Regelung kénnte sich am franzgsischen Recht orien-
tieren. Die Umsetzungskontrolle kénnte u. a. in der
betrieblichen Mitbestimmung verankert sein; die
Aufwertung der Aufgabenstellung des Betriebsrats
in der Gleichstellung (8 80 Abs. 1 Nr. 2a BetrVG) zu
einem echten Mitbestimmungsrecht ware hierfir
eine wichtige MaBnahme. Fir kleinere Betriebe mit
enger personlicher Zusammenarbeit sowie geringer
Finanzausstattung und Verwaltungskapazitat (siehe
C.I.1.a) kann sich die Berichterstattung auf Mal3nah-
men und Programme des gleichstellungsorientierten
Personalmanagements beschrénken.

Weitere Anreiz- und Forderinstrumente

Um es Unternehmen zu ermdglichen, sich auf einer
zentralen Plattform gegeniiber Bewerberinnen und
Bewerbern sowie der Ozentlichkeit in ihrer inter-
sektionalen und diversitatskompetenten Gleichstel-
lungskultur zu profilieren, ist die Einrichtung einer
6#entlichen Unternehmensplattform durch das Bun-
desministerium fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend (BMFSFJ) und das Bundesministerium fir
Wirtscha® und Energie (BMWi) zu empfehlen, even-
tuell verlinkt mit dem ,,German Gender Index" der
Borse Hannover. Auf einer solchen Plattform kdnnen
Unternehmen auf freiwilliger Basis ihre Zielvorga-
ben fur den Frauenanteil auf den (verschiedenen)
Hierarchiestufen angeben. Ergdnzend konnen pri-
vate und Ozentliche Unternehmen nach festzule-
genden Kriterien in Form eines Rankings gesondert
ausgezeichnet werden (,naming and shaming®). Die
Entwicklung eines solchen Rankings sollte die Erfah-
rungen mit dem Selbstaudit-Tool und Préadikat ,Total
E-Quiality* berticksichtigen.
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Als Grundlage fir die Entwicklung weiterer politi-
scher und 6konomischer Anreize sollten geeignete
und unabhéngige jahrliche Messungen und Doku-
mentationen zur Analyse der Geschlechtervielfalt in
Aufsichtsraten, Vorstdnden und oberen Fihrungs-
etagen in privaten und &#entlichen Unternehmen
O0#entlich gefordert werden. Um dartber hinaus das
Lernen der Betriebe und Unternehmen miteinander
zu begunstigen, kdnnen das BMFSFJ und das BMWi
Onlineplattformen férdern, auf denen sich Unterneh-
men zu Fragen des gleichstellungsorientierten Perso-
nalmanagements austauschen und vernetzen kénnen
(z. B. betre#s Personalsuche, Nutzung von Personal-
beratungen, Personalentwicklungspléanen, Talentma-
nagement, Vergiitung und Instrumenten).

Die bestehenden freiwilligen Vereinbarungen und
Initiativen richten sich direkt an Arbeitgeber. Aber
auch Personalberatungen nehmen eine Schlisselrol-
le ein, insbesondere in Prozessen zur Besetzung von
Aufsichtsrats-, Vorstands- und weiteren Fihrungspo-
sitionen (vgl. Wippermann 2012; zur Hadung siehe
Buro fir Recht und Wissenscha$ 2016: 70). Fur diesen
Bereich ist ein Code of Ethics (Ethikkodex/-richtlinie)
zu Fragen der Gleichstellung und des Diskriminie-
rungsschutzes zu empfehlen. Wegen seiner strategi-
schen Bedeutung sollte ein solcher Kodex zwischen
Bundesregierung und den Personalberatungsbran-
chenverbéanden ausgehandelt werden, eventuell un-
ter Beteiligung der Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbédnde (BDA). Verfahren und Umset-
zungsinstrumente sollten sich am Deutschen Corpo-
rate Governance Kodex orientieren, insbesondere bei
der Verankerung von Berichtspflichten.

Effektiver Diskriminierungsschutz

Neben Anreizen und Foérderungen bedarf es ezektiver
rechtlicher Instrumente flr Personen, die von Diskri-
minierung betro#en sind. Ein wirksamer Diskrimi-
nierungsschutz ist Mindestvoraussetzung fur glaub-
waurdige Gleichstellungspolitik.

Fur eine e#ektive Durchsetzung des Diskriminie-
rungsschutzes, wie er im Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) geregelt ist, bestehen aktuell
jedoch Hindernisse und Barrieren. Sowohl ein Aus-
kun®sanspruch fur abgelehnte Bewerberinnen und
Bewerber als auch eine Verlangerung der Frist des § 15
Abs. 4 AGG von zwei auf sechs Monate erscheinen
sinnvoll, um hier Abhilfe zu schazen. Im Falle struk-
tureller Diskriminierung, insbesondere im Fall von
VerstdRen gegen die Praventions- und Gewahrleis-
tungspflicht des § 12 AGG, ist uber § 17 AGG hinaus
eine (Verbands-)Klagemdglichkeit geeignet, wirksame
Handlungsmdoglichkeiten anzubieten (zum Ganzen
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Biro fur Recht und Wissenscha¢® 2016). Ein weiteres
Problemfeld — die Scha#ung wirksamerer Regelun-
gen gegen geschlechtsbezogene Belastigung — wird
wegenseiner grol3enBedeutungananderer Stelledieses
Gutachtens behandelt (siehe D.1.3).

d. Besonderheiten im &ffentlichen Dienst
Gleichstellungsgesetze

Der 6#entliche Dienst ist durch die Gleichstellungs-/
Frauenfordergesetze des Bundes und der L&nder
bereits seit langem gesetzlich zu MalRnahmen des
gleichstellungsorientierten Personalmanagements
verpflichtet (u.a. zu Ozentlichkeit, Transparenz,
Kontrolle und Mitwirkung der Gleichstellungsbe-
audragten). Verfahrenssicherungen fur die verfas-
sungsrechtlich vorgeschriebene Bestenauslese un-
terstitzen ebenfalls Geschlechtergleichstellung. Vor
dem Hintergrund dieses gesetzlichen Rahmens ist die
gleichstellungspolitische Situation im &#entlichen
Dienst zumindest teilweise deutlich besser als in der
Privatwirtscha® (siehe z.B. den geringeren Gender
Pay Gap: Der Verdienstabstand ist mit 6 % im 6#ent-
lichen Dienst geringer als in der Privatwirtscha®
(vgl. Destatis 2016d)).

Der anstehende Generationswechsel im 6#entlichen
Dienst bietet grof’e Chancen fiir die Gleichstellung.
Sie kdnnen aber nur genutzt werden, wenn auch dort
ein Wandel der Arbeits- und Fihrungskulturen ange-
stol3en wird. Dafur sind Mafinahmen zum Abbau von
Geschlechterrollenstereotypen sowie die Forderung
und Sichtbarmachung von (insbesondere mannli-
chen) Rollenvorbildern von besonderer Bedeutung.
Zu haufig wird Gleichstellung auf Vereinbarkeit mit
familidren Aufgaben reduziert und Teilzeitarbeit zu
stark als Angebot fiir weibliche Arbeitskréa®e gesehen,
anstatt den Zusammenhang zu einem lebensphasen-
orientierten Konzept von Arbeitszeit herzustellen und
das Erwerb-und-Sorge-Modell fir alle Menschen in
gleicher Weise zu ermdglichen (siehe C.1.1).

Innovative Modelle der Arbeitsorganisation wie
Tandemldsungen zur Stellenteilung scheitern im
O6#entlichen Dienst haufig daran, dass jeweils nur
genau eine Planstelle zur Verfligung steht, die sich
zwei Bescha®igte dann allenfalls zu zweit mit jeweils
509% teilen kdnnen. Die Sachverstandigenkommission
empfiehlt daher eine Prifung der Méglichkeit, auch im
6#entlichen Dienst Tandemlésungen fur (z.B.) zwei-
mal 75% zu erméglichen.

Das Wissen um die strukturellen Probleme, die ge-
zielte Gleichstellung erforderlich machen, droht zum
Teil verloren zu gehen. So wurde in dem im Jahre 2015



reformierten Thiringer Gleichstellungsgesetz ein
symmetrisches und formales Verstandnis von Unter-
reprasentation verankert, das verfassungsrechtlich
und gleichstellungspolitisch problematisch erscheint.
Ein solches formales Verstandnis kénnte es z. B. bei
der Vergabe einer Stelle in einer rein ménnlich besetz-
ten EDV-Abteilung erlauben, Ménner deshalb bevor-
zugt zu bertcksichtigen, weil in der entsprechenden
Tarifgruppe auf Landesebene mehrheitlich Frauen
besch&®igt sind. Dies geht nicht nur gleichstellungs-
politisch fehl, sondern ist auch verfassungsrecht-
lich problematisch. Denn nicht tberall dort, wo ein
Geschlecht in der Minderheit ist, ist dies Ausdruck
struktureller gesellscha®licher Benachteiligung. Das
Verfassungsrecht erlaubt positive Malinahmen zum
Nachteil eines Geschlechts jedoch lediglich zum
Ausgleich schwerwiegender Benachteiligungen, die
aufgrund gesellschaftlicher Strukturen bestehen
(vgl. Eckertz-Hofer 2015).

Die zunehmend privatrechtliche Organisation §#ent-
licher Unternehmen stellt die E£ektivitéat des Gleich-
stellungsrechts zusétzlich vor Herausforderungen.
Frauen sind in Fuhrungspositionen 6zentlicher Un-
ternehmen deutlich starker unterreprasentiert als in
den von Verwaltungen (vgl. Schimeta 2012; 5). Viele
Gleichstellungsgesetze beziehen &é#entliche Unter-
nehmen nicht unmittelbar in ihren Geltungsbereich
ein, sondern fordern nur, dass ein staatlicher Mehr-
heitseigentiimer auf die Umsetzung der Gesetzesziele
hinwirkt. Die geringen Frauenanteile in Fihrungspo-
sitionen 6zentlicher Unternehmen sind ein Zeichen
fur die schwache Wirksamkeit einer solchen Norm.
Die Sachverstandigenkommission empfiehlt, dass
alle privatrechtlichen Unternehmen mit (Mehrheits-)
Beteiligung des Landes (bzw. Bundes) explizit in den
unmittelbaren Geltungsbereich des jeweiligen Gleich-
stellungsgesetzes aufgenommen werden (ebd.; 48; vgl.
§ 1a LGG Berlin). Das Gesetz fur die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Méannern an Fihrungspo-
sitionen in der Privatwirtscha® und im éZentlichen
Dienst (FiiPoG) hat die entsprechende Anderung im
Bundesgremienbesetzungsgesetz (BGremBG) veran-
lasst; letzteres verankert nun fur die Besetzung von
Aufsichtsgremien, in denen dem Bund mindestens
drei Sitze zustehen, eine Geschlechterquote von min-
destens 30% fur alle Neubesetzungen dieser Sitze.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt insge-
samt dringend eine Analyse der Gleichstellungsge-
setze des Bundes und der Lander auf ihre gleichstel-
lungsorientierte Wirksamkeit hin. Denn es fehlen
systematische und vergleichende Evaluationen, die
einen Schluss erlaubten, welche gleichstellungsrecht-
lichen Regelungen im 6zentlichen Dienst sich als
besonders zielfihrend erwiesen haben (Beitrag auf

dem Fachforum ,Gleichstellungsorientiertes Personal-
management”). Hinweise aus der Praxis deuten darauf
hin, dass eine Starkung sowohl der Rolle von Gleich-
stellungsplanen als auch der Stellung der Gleichstel-
lungsbeau¢ragten hilfreich ware (betrezs Kundi-
gungsschutz, Klagerechten, Freistellung von anderen
Aktivitaten bzw. Bereitstellung von Ressourcen, Zeit
und Personal). Ein besonderes Augenmerk sollte dabei
auf den Anforderungen liegen, die eine lebensphasen-
und gleichstellungsorientierte Arbeitszeitgestal-
tung auch an die Arbeitgeber im 6zentlichen Dienst
stellt (siehe C.1.1). Um diesen Anforderungen gerecht
werden zu kénnen, bendtigen Gleichstellungsbeauf-
tragte unterstiitzende Rechte in der budgetaren Pla-
nung, soweit gleichstellungsrechtliche Fragen (auch
der Arbeitszeitsouveranitét) betro£en sind.

Personalbeurteilungen

Im 6zentlichen Dienst, in dem berufliche Aufstiege
und Karrieren wegen Art. 33 Abs. 2 GG stérker als in
der Privatwirtscha® formalisiert sind, kommt den
Personalbeurteilungen eine gleichstellungspoliti-
sche Schlisselrolle zu; sie spielen fur den beruflichen
Aufstieg (sowie fur die Teilnahme an entsprechen-
den Weiterbildungen) eine zentrale Rolle. Der Erste
Gleichstellungsbericht empfahl in diesem Zusam-
menhang bereits, Vorgesetzte flr geschlechterge-
rechte dienstliche Beurteilungen zu schulen und zu
sensibilisieren sowie in der Leistungsbewertung von
Fuhrungskra®en zu berticksichtigen, inwieweit diese
Gleichstellung fordern konnten (vgl. Bundesregie-
rung 2011: 129, 149, 253).

In einigen Bundesldéndern und Behdrden ist dies
bereits umgesetzt. Exemplarische Studien zu Beispie-
len aus dem Polizeivollzugsdienst und dem Umwelt-
bundesamt bestatigten aber auch, dass Frauen und
Teilzeitbescha®igte bei der Beurteilung nach wie vor
mehrheitlich schlechter abschneiden als Manner und
Vollzeitbeschadigte, und zwar sowohl bei den Durch-
schnittsnoten als auch bei der prozentualen Vertei-
lung der Pradikate (vgl. Jochmann-Doll/Tondorf 2013;
Jochmann-Ddll 2014; Tondorf/Sauer 2015; die Studien
stellen aber auch Abweichungen von diesem Trend
fest, z. B. in Brandenburg).

Ein Problem ist nicht nur, dass Teilzeittatigkeit,
Telearbeit, Eltern- und Pflegezeit haufig auch dann als
Faktoren mit signifikant negativem Einfluss gewer-
tet werden, wenn dies sachlich nicht gerechtfertigt
ist. Ein Problem sind auch Beurteilungsmerkmale,
die von den Beurteilenden nur subjektiv eingeschatzt
und/oder beobachtet werden kdnnen; damit sind
Merkmale gemeint, die sich nicht auf Ergebnisse der
Leistung beziehen, sondern auf Eigenscha®en der

Gleichstellung in der abh&ngigen Erwerbsarbeit
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Person, wie z.B. Entschlusskra® oder Kreativitat,
oder auf Verhaltensmerkmale, wie z.B. Sozial- oder
FUhrungsverhalten. Denn diese Eigenscha®en und
Verhaltensmerkmale sind anféllig flr den bewussten
und/oder unbewussten Einfluss subjektiver Fakto-
ren der Geschlechterstereotypisierung, individueller
(Vor-)Urteile und anderer leistungsfremder Aspekte
(vgl. Jochmann-Dd&ll 2014). Die Bewertung dieser
Merkmale ist dartber hinaus abhdngig von der
jeweiligen Beobachtungsintensivitdt und -qualitat
(vgl. Jochmann-Doll/Tondorf 2013: 89#.).

Da Frauen und Teilzeitbescha®igte nach wie vor bei
Karrieren und in Flhrungspositionen des 6#entli-
chen Dienstes deutlich unterreprasentiert sind (siehe
B.I1.2), empfiehlt die Sachverstdndigenkommission
deshalb, Beurteilungsrichtlinien gleichstellungsori-
entiert zu Uberprufen und die angewandten Kriteri-
en durch Konkretisierung zu objektivieren, groRere
Transparenz zu scha#en (u.a. durch Verwendung
von nicht mehr als funf Bewertungsstufen) und Be-
urteilende sowie Beurteilte zu schulen, insbesondere
hinsichtlich ihrer Genderkompetenz und tber Diskri-
minierungsrisiken. Eine wichtige Voraussetzung der
Obijektivierung ist, dass die zu beurteilenden Tatigkei-
ten beschrieben sind. Bei der dienstlichen Beurteilung
dirfen der Umfang der Arbeitszeit (beispielsweise
Teilzeitbescha®igung) und der Arbeitsort (beispiels-
weise Arbeit im Homeoooce) keinen Eingang in die
Leistungsbewertung finden.

Um eine e#ektive Umsetzung zu erreichen, sollte
eine Beteiligung der Gleichstellungsbeau¢ragten und
des Personalrats in weichenstellenden Phasen einer
Beurteilungsrunde vorgesehen sein, insbesondere
bei der Definition der Beurteilungskriterien und bei
Besprechungen von Beurteilerinnen und Beurteilern
(vgl. Jochmann-Doll/Tondorf 2013: 158#.). Dartber
hinaus sollte es fir die dienstliche Beurteilung von
Flhrungskra®en eine Rolle spielen, inwieweit diese
sich erfolgreich um Gleichstellung bemiht haben;
dies ist auch in entsprechende Zielvereinbarungen
aufzunehmen. Diese Mindestanforderungen sollten—
Uber die Regelungen, die in einzelnen Landergesetzen
bereits bestehen, hinaus — in alle einschldgigen Ge-
setze und Richtlinien aufgenommen werden.
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C.1l Berufswahl und berufliche
Weiterbildung

Die horizontale Segregation des Arbeitsmarktes, also
die geschlechterstereotype Verteilung von Berufen
und Tatigkeiten, hat eine ungleiche Verteilung von
Chancen und Risiken im Lebensverlauf zur Folge:
Bestimmte Gruppen, zumeist Frauen, haben Nachteile
bei der beruflichen Entwicklung; dies drickt sich u. a.
in geringeren Entgelten, schlechterer eigenstandiger
Absicherung und geringen Anteilen in Fihrungspo-
sitionen aus (siehe B.I und B.Il). Viele Chancen und
Risiken sind statistisch eng mit dem erlernten Be-
ruf verkniip®. Die Berufswahl entscheidet also mit
dartiber, welche Chancen und Risiken eine Person
im Lebensverlauf erhalt oder nicht erhalt. Entwick-
lungsmdglichkeiten, Aufstiege und die zukiindige
individuelle Bescha®igungsfahigkeit héngen stark
von den Moglichkeiten beruflicher Weiterbildung
ab. Angesichts von Digitalisierung (siehe D.I), lan-
geren Lebensarbeitszeiten und diskontinuierlichen
Erwerbsbiografien wird der Zugang zu hochwertiger
Weiterbildung, die sich im Lebensverlauf auszahlt, zu
einer wichtigen Ressource. Er entscheidet maf3geblich
mit Gber berufliche Chancen. Zuktin®ige Verwirkli-
chungschancen von Frauen und Ménnern, insbeson-
dere eine eigenstandige Existenzsicherung, hangen
also direkt mit der Berufswahl und den Méglichkeiten
beruflicher Weiterbildung zusammen.

Die Sachverstéandigenkommission empfiehlt fir die

geschlechtergerechte Gestaltung von Berufswahl und

beruflicher Weiterbildung:

—gleichstellungsorientierte Berufsberatung und
-orientierung

— ,Qualitatsozensive Weiterbildung*“ als Anlaufstelle

—familienfreundliche und gleichstellungsorientierte
Gestaltung 6zentlicher und betrieblicher Weiter-
bildungsangebote (und flankierend die Férderung
regionaler Weiterbildungsverbiinde)

—gleichstellungsorientierte Finanzierung von Weiter-
bildung durch Verbesserung der Erwachsenenbil-
dungsférderung, Erweiterung der Anspruchsberech-
tigung nach dem Sozialgesetzbuch (SGB) 111 sowie
Schazung personlicher Weiterbildungsbudgets

Vorbemerkung

Manner profitieren im Vergleich zu Frauen mone-
tar deutlich stirker von Weiterbildungsteilnahmen
(vgl. B.1.2): M&nner nehmen hé&ufiger an betrieblicher

Weiterbildung teil, bei Frauen ist Weiterbildung hin-
gegen eher ,Privatsache” — die Kosten daftir missen
sie also haufiger privat tragen. Manner nehmen 60er
an Aufstiegsweiterbildungen teil, wahrend Frauen
Uberdurchschnittlich o0& Anpassungsweiterbildun-
gen besuchen. Letztlich zeigt sich, dass die Teilnahme
an Weiterbildung bei Frauen einen geringeren E£ekt
auf das Entgelt hat als bei M&nnern.

Die Weiterbildungsteilnahme von Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern mit Migrationshintergrund
fallt wiederum noch geringer aus; hier sind Frauen
doppelt benachteiligt, was die Wahrscheinlichkeit ei-
ner Teilnahme an beruflicher und betrieblicher Wei-
terbildung betri[] (Kapplinger/Kubsch 2017). Beim
Migrationshintergrund wirken sich mindestens zwei
Aspekte entscheidend auch auf die Weiterbildungs-
beteiligung aus: Zum einen fuihren diskriminierende
Strukturen im Bildungssystem zu unterschiedlichen
Schulabschlissen, denn Teilhabe im Bildungssystem
wird entlang ethnischer Unterschiede sowie sozialer
Herkun¢ (Solga 2011) ermdglicht bzw. verwehrt —
mit Auswirkungen auf den Eintritt in den Arbeits-
markt und die weiteren beruflichen Chancen. Zum
anderen fuhren diskriminierende Strukturen am
Arbeitsmarkt dazu, dass Menschen aufgrund ethni-
scher Zuschreibung unterschiedlich dotierte Jobs
bekommen (ADS 2012), wodurch ihnen mittelbar
unterschiedlich o¢ betriebliche Weiterbildungen
angeboten werden.

Auch Trans Personen wird durch diskriminierende
Strukturen Teilhabe verwehrt. So wird ihnen der
Zugang zu WeiterbildungsmalRnahmen erschwert
und sie werden bei Befoérderungen und Karrierechan-
cen nicht berticksichtigt (Franzen/Sauer 2010: 37). Fur
Trans Personen nach einer Transition werden mitun-
ter vorherige Berufsqualifikationen nicht anerkannt,
insbesondere wenn das Arbeitsumfeld geschlechtlich
segregiert gestaltet ist (Franzen/Sauer 2010: 44).

1. Gleichstellungsorientierte Berufsheratung
und -orientierung

Um Gleichstellungszielen gerecht werden zu kénnen,
ist eine genderkompetente, diversitats- und interkul-
turell kompetente Berufsberatung erforderlich. Die
Beratung muss fUr Stereotype sensibel sein und auf
entsprechende Muster der Berufswahl aufmerksam
machen. Damit nicht Zuschreibungen und Rollen-
bilder, sondern individuelle Fahigkeiten und Inter-
essen bei der Berufsberatung und -entscheidung aus-
schlaggebend werden, sind in Schule, Ausbildung und
Arbeitsmarkt die individuellen Fahigkeiten unabhén-
gig von Geschlecht und Herkun® zu berticksichtigen

Berufswahl und berufliche Weiterbildung
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und zu fordern. In der Berufsberatung und Berufs-
orientierung muss die gleichstellungspolitische Ziel-
setzung zur durchgangigen Leitlinie werden, die tiber
eine bloBe Handlungsempfehlung oder Geschaos-
anweisung hinausgeht.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt daher
zunéchst eine gesetzliche Konkretisierung einer
gender- und diversitdtskompetenten Berufsberatung
und Berufsorientierung, die auch auf Verdienstmdg-
lichkeiten und deren Bedeutung fur den gesamten
Lebensverlauf eingeht. Aktuelle Plane, dies als ge-
setzliche Zielsetzung bei der Berufsberatung der Bun-
desagentur fir Arbeit (BA) festzuschreiben, sollten
vorangetrieben werden. Als Ziel der Berufsberatung
und Berufsorientierung soll auch die Erweiterung
des Berufswahlspektrums verankert werden, mit
dem Ziel, dass die Berufswahl anhand der Fahigkei-
ten und Interessen erfolgt und unbewusst wirkende
Stereotype im Beratungsprozess hinterfragt werden
kénnen. Die Sachverstdandigenkommission emp-
fiehlt weiterhin, fur die Beratung der Arbeitgeber
gesetzlich zu verankern, dass diese auch tber auf
Geschlecht und Herkun® bezogene Nachteile am
Ausbildungs- und Arbeitsmarkt informiert werden.
Auf diesem Weg sollen Arbeitgeber, insbesondere
kleine Unternehmen, erreicht und fur die Anwen-
dung gleichstellungsorientierter Grundsétze gewon-
nen werden (vgl. C.1.3.b).

Wesentlich fir die Umsetzung ist, dass Gender- und
Diversitatskompetenz einschlieBlich interkulturel-
ler Kompetenz zur Schlusselqualifikation aller am
Berufswahlprozess beteiligten Fachkrdd®e werden,
d. h. der Akteurinnen und Akteure, die in der Berufs-
beratung und Berufsausbildung tatig sind, sowie
der Lehrerinnen und Lehrer. Die Sachverstandigen-
kommission erachtet es als notwendig, dass hierfir
adaquate didaktische und methodische Ansétze ent-
wickelt werden. Bestehende Instrumente, Materialien
und Medien (einschlieBlich digitaler Instrumente)
sollen daraufhin Gberpri®, Uberarbeitet und weiter-
entwickelt werden.

2. Organisation von Weiterbildung
a. ,,Qualitatsoffensive Weiterbildung* als Anlaufstelle

Eine Hurde fur Weiterbildung ist fehlendes Wissen
dariiber, welche Moglichkeiten der Finanzierung, der
Freistellung und der Inhalte von Weiterbildungen
existieren. Dies ist zu einem erheblichen Anteil der
Unubersichtlichkeit der Weiterbildungslandscha¢®
geschuldet. Es empfiehlt sich daher eine starkere Bln-
delung und Ubergreifende strategische Ausrichtung
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der Gber 200 Weiterbildungsférderprogramme von
Bund und Landern unter dem Dach einer ,Qualitatsof-
fensive Weiterbildung*.

Hierfur kann die Bundesagentur fur Arbeit (BA) bei ent-
sprechender Kompetenz- und Ressourcenerweiterung
einen geeigneten organisatorischen Rahmen bieten.
Hierbei sollten die regionalen Selbstverwaltungs-
organe so gestarkt werden, dass sie die Infrastruk-
turverantwortung fir Weiterbildung wahrnehmen
kénnen; dies sollte im Zuge eines kooperativen und
politisch moderierten Prozesses geschehen. In diesen
sollten die privaten und 6#entlichen Finanzierungs-
trager, reprasentiert durch Kammern, Tarifpartner
und Sozialleistungstrager, und Weiterbildungsein-
richtungen involviert sein. Hierbei ist insbesondere
die Vernetzung und Verknupfung der Angebote von
Beratungseinrichtungen fir Migrantinnen und Mi-
granten zu stéarken. Es sollten gemeinsame Kriterien
fur Zulassung und Organisation entwickelt werden,
ein wichtiges Instrument hierbei sind Rahmenvertrége.

Die Sachverstdandigenkommission empfiehlt auch
einen gesetzlichen Anspruch auf Weiterbildungs-
beratung und Kompetenzfeststellung (als leistungs-
unabhéngiges Angebot) im SGB Il und I, womit
zum einen der Aufbau flachendeckender Anlauf-
stellen gestéarkt, zum anderen Beratungshemmnisse
abgebaut wirden.

b. Familienfreundliche 6ffentliche
Weiterbildungsangebote

Vor allem Teilzeitbeschd®igte nutzen berufliche
Weiterbildungsangebote seltener; zudem sinkt mit
der Zahl der Kinder die Teilnahmequote von Frauen,
wahrend sie bei Mannern mit der Kinderanzahl steigt
(Frey/Flércken 2011): Beides sind wichtige Griinde fur
eine geringere Beteiligung von Frauen an Weiterbil-
dung. Frauen mit Migrationshintergrund wiederum
arbeiten haufiger Teilzeit als Frauen ohne Migrations-
hintergrund.

Lebenslaufsituationen wirden besser berticksichtigt,
wenn MalRnahmen zu unterschiedlichen Zeitfenstern
und in unterschiedlicher Dauer angeboten wurden.
Mindestens fur 6zentlich geférderte Weiterbildung
sollten gleichstellungspolitische Standards in diesem
Sinne eingefiihrt werden. Parallel konnte die Bundes-
agentur fur Arbeit (BA) Weiterbildungstragern, die
neue Konzepte familienfreundlicher Weiterbildungs-
angebote entwickeln, eine Anschubfinanzierung
anbieten. Dies ware ein wichtiger Schritt, um eine
Vereinbarkeit von Weiterbildung mit Sorgearbeit
in allen Lebensphasen fur Frauen und Manner zu
gewéhrleisten.



c. Gleichstellungsorientierte betriebliche
Weiterbildungsangebote

Frauen sind vor allem in der betrieblichen Weiterbil-
dung deutlich unterreprasentiert, und zwar sowohl
hinsichtlich der Teilnahmequoten als auch bei den
MaRnahmestunden. Frauen miissen Angebote der
betrieblichen Weiterbildung haufiger in ihrer Freizeit
wahrnehmen und werden im Schnitt in geringerem
MaRe finanziell untersttitzt. In nahezu allen Branchen
partizipieren Mé&nner anteilig hdufiger an betrieblicher
Weiterbildung als Frauen, auch in weiblich dominier-
ten. In den gréRten Unternehmen mit eigenen Weiter-
bildungsangeboten finden sich die gréf3ten Disparitaten
zwischen Ménnern und Frauen. Dass Frauen Weiterbil-
dung vergleichsweise haufiger privat organisieren und
weniger an betrieblicher Weiterbildung beteiligt sind,
spiegelt die Tatsache wider, dass sich Weiterbildung flr
Frauen o¢ nicht monetér auszahlt bzw. ihre Karriere
héufig nicht befordert (K&pplinger/Kubsch 2017).

Das Gesetz fur die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen und Mé&nnern an Flhrungspositionen in der
Privatwirtscha® und im 6zentlichen Dienst (FUPoG)
bezieht sich auf den Frauenanteil in Aufsichtsraten
bzw. auf den obersten Managementebenen; dies macht
die Entwicklung einer betrieblichen Gleichstellungs-
politik in Unternehmen und im 6#entlichen Dienst
erforderlich (siehe genauer C.1.3). Fur die Férderung
der Karrieren von Frauen in Unternehmen sind geeig-
nete Weiterbildungen von besonderer Bedeutung. Die
Sachverstandigenkommission empfiehlt, dass Frauen
von Unternehmen und Betrieben stérker in gezielte
Aufstiegsforderungskonzepte eingebunden werden.

d. Férderung regionaler Weiterbildungsverbiinde

Ein hoher Anteil an Frauen arbeitet in kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU). Gerade diesen Unter-
nehmen féllt es aber 0® schwer, geeignete betrieb-
liche WeiterbildungsmalRnahmen anzubieten oder
zu fordern. Daher empfiehlt die Sachverstédndigen-
kommission eine (staatliche) (Anschub )Férderung
regionaler Weiterbildungsverbiinde durch die Bun-
desagentur fur Arbeit; als Vorbild kénnten die Aus-
bildungsverbtinde dienen.

3. Finanzierung von Weiterbildung
a. Erwachsenenbildungsforderung
Bildungsmdglichkeiten im Erwachsenenalter sollten,
als Anschluss- und Aufstiegsqualifikation oder als ein

Nachholen erster Abschliisse (im Sinne einer ,zweiten
Chance"), unabhéngig vom Geschlecht allen zugéng-

lich sein. Fort- und Weiterbildung kann zum einen
durch persénliche Weiterbildung und Aufstiegsfort-
bildung erfolgen: z. B. durch ein Studium oder durch
eine Aufstiegsfortbildung. Die Ausbildungsférde-
rung nach dem Bundesausbildungsférderungsgesetz
(BAf6G) wird allerdings nur fur ein Studium an einer
Hochschule oder den Besuch einer weiterfihrenden
Schule geleistet und ist an die Altersgrenze von 30
Jahren (bzw. 35 Jahren bei einem Masterstudium) ge-
bunden. Eine berufliche Aufstiegsfortbildung und
der Erwerb des Meistertitels werden mit einer steu-
erfinanzierten Leistung nach dem AFBG (mit dem
sogenannten Meister-BAf6G) gefordert. Hier ist eine
Forderung bis zu drei Jahren — in Teilzeit bis zu vier
Jahren—mdglich. Die geférderte Person darf maximal
einen Bachelor-Abschluss besitzen. Der Férderbetrag
ist an das BAf6G angelehnt, bietet also eher eine
Grundsicherung als einen Entgeltersatz.

Insbesondere fur die Fort- und Weiterbildung aul3er-
halb des arbeitsmarktpolitischen Rahmens sind Re-
formen beziiglich der Berufe, fur die in vollzeitschuli-
schen Systemen ausgebildet wird, erforderlich. Bereits
der Erste Gleichstellungsbericht empfahl, das BAf6G
und das AFBG zu einem Rahmen fir lebenslanges
Lernen im Sinne einer Erwachsenenbildungsforde-
rung auszubauen. Die Sachverstandigenkommission
empfiehlt als wichtigen Schritt hierfiir, Altersgrenzen
flr Zulassungen zu Ausbildungsgangen, zu Unter-
stitzungen und Stipendien aufzuheben; damit soll
die Moglichkeit verbessert werden, auch nach einer
Phase der Erwerbstétigkeit Abschliisse zu erwerben:
z.B. den Bachelor im Anschluss an eine Berufsausbil-
dung oder den Master im Anschluss an eine Phase der
Sorgearbeit oder Erwerbstatigkeit. Fir die weiterfuh-
rende Ausbildung in einem akademischen Beruf ist
eine Aufhebung der bisherigen Hochstaltersgrenzen
im BAfOG erforderlich, verbunden mit der Einfiihrung
einer Familienkomponente beim BAf6G-Satz, die Uiber
den bisherigen monatlichen Kinderzuschlag von 130
Euro pro Kind hinausgeht.

Ein Berufswechsel oder ein Studium nach oder wéh-
rend einer Berufstétigkeit kann bei Personen tber 35
Jahren aktuell nur durch arbeitsférderungsrechtliche
Leistungen unterstutzt werden. Die Sachverstandigen-
kommission empfiehlt dariber hinaus eine Leistung,
die im Sinne einer Grundsicherung fir Weiterbildung
den Lebensunterhalt auf AFBG-/BAf6G-Niveau sichert.
Diese Férderung sollte an eine Priifung des Weiterbil-
dungsbedarfs und der Erfolgsaussichten gebunden
werden. Um Zugangshirden abzubauen, sollten die Be-
daroigkeitsprifung im Vergleich zum SGB Il und zum
BAfOG gelockert und Freibetrdge vorgesehen werden.
Diese Ausbildungsforderung fur Erwachsene musste
insbesondere die Weiterqualifikation zum Master
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ermoglichen. Das Hochschulbildungssystem sieht
langstdas Masterstudiumauch nachundwéhrendeiner
Berufstatigkeit vor. Diesen Wandel hat die Ausbil-
dungsférderung bisher noch nicht aufgegrizen; hier
musste fur Teilzeitweiterbildung neben einer Berufs-
tatigkeit auch eine Teilsicherung gescha#en werden.

b. Anspruchsberechtigung im Rechtskreis
des SGB Il erweitern

Bildungsmdglichkeiten im Erwachsenenalter um-
fassen auch gefdrderte Fort- und Weiterbildung im
arbeitsforderungsrechtlichen Rahmen des Sozial-
gesetzbuches (SGB) IIl. Ein Anspruch gegen Sozial-
versicherungstrager auf Sicherung des Lebensunter-
halts, der sich am vorherigen Einkommen und an der
relativen Lebensstandardsicherung orientiert, besteht
heute nur, wenn die Weiterbildung durch (drohen-
de) Arbeitslosigkeit indiziert ist. In diesem Fall wird
Arbeitslosengeld gezahlt, auch wenn der oder die
Arbeitssuchende wegen der Weiterbildung dem
Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung steht (88 136, 144
SGB I1l1) — falls die konkrete Weiterbildung von der
Bundesagentur gefordert wird. Der Anspruch darauf
liegt jedoch im Ermessen der Behorde. Voraussetzung
ist, dass die Weiterbildung die Vermittlungschancen
verbessert. Insbesondere bei Personen, die Uber kei-
nen Berufsabschluss verfligen oder die ihren gelernten
Beruf aufgrund einer anderweitigen Bescha®igung in
an- oder ungelernter Tatigkeit von mehr als vier Jahren
voraussichtlich nicht mehr austiben kénnen, wird die
Notwendigkeit der Weiterbildung vermutet (8 81 Abs.
2 SGB I11). Hierzu zéhlen auch Personen, die nicht Gber
einen Berufsabschluss verfiigen, fir den nach bundes-
oder landesrechtlichen Vorschriden eine Ausbildungs-
dauer von mindestens zwei Jahren festgelegt ist.

Damit sind insbesondere fiir prekéar arbeitende Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer (die nicht zwingend
gering qualifiziert sein mussen) keine arbeitsférde-
rungsrechtlichen Instrumente fiir Weiterbildung, zur
Anhebung des Qualifikationsniveaus und zur Verbes-
serung der Besch&®igungsfahigkeit (Aufstiegsqualifi-
zierung) vorhanden. Fur Selbststdndige beispielsweise
bedeutet eine kostenpflichtige Weiterbildung aber
neben einer finanziellen Belastung einen gleich-
zeitigen Verdienstausfall, der o0 nicht geleistet
werden kann, insbesondere im Niedrigeinkommens-
bereich (Gather et al. 2017). Das entspricht aber nicht
der Dynamik von Arbeitsmaérkten; die Mdglichkeit,
neue Fahigkeiten zu erwerben, wird immer wichti-
ger. Die Sachverstdndigenkommission empfiehlt eine
Regelung, die flur alle Erwerbspersonen eine Wei-
terbildung bis zu einem bestimmten Bildungsgrad
ermdglicht (beispielsweise bis zum Bachelor/Meister,
d. h. bis Niveau 6 des Deutschen Qualifikations-
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rahmens, oder gar bis zum Master, d. h. bis Niveau 7
des Deutschen Qualifikationsrahmens). Eine Bera-
tungspflicht oder ein Kompetenzfeststellungsverfah-
ren wirden hierbei unterstiitzend wirken; als Anlauf-
stelle konnte die ,Qualitatsozensive Weiterbildung*
dienen, die eine gender- und diversitatskompetente
sowie interkulturell kompetente Beratung anbie-
tet. Eine solche Leistung kénnte ein funktionales
Aquivalent fiir die Ausdehnung der Leistungen des
AFBG bzw. BAfoG darstellen.

c. Personliche Weiterbildungsbudgets einrichten

Nach einer Reform der Bildungskarenz und Bildungs-
teilzeit konnte in Osterreich ein deutlich anderer
Personenkreis erreicht werden als mit klassischen
Instrumenten der Arbeitsmarktpolitik. Insbesonde-
re der Frauenanteil an der Bildungskarenz ist seither
bemerkenswert: In Kombination mit dem Weiterbil-
dungsgeld betrug er im Jahre 2014 58 % und erfasste
zu einem grolRen Anteil (ca. 20 %) Frauen aus dem
Bereich Gesundheit und Sozialwesen (Titelbach 2016).
In Deutschland haben (qualifizierte) Frauen in preké-
ren Besch&®igungspositionen insbesondere von For-
derprogrammen wie Weiterbildungsgutscheinen und
Bildungspramien profitiert. Diese nutzen auf diese
Weise persdnliche Entwicklungsmdglichkeiten, auch
ohne die (eigentlich wiinschenswerte) Einbindung
in eine betriebliche Karriere- und Aufstiegsforderung
(siehe C.11.2.c). Weiterbildungsgutscheine haben sich
in manchen Berufen so als ein nicht intendiertes,
aber wirkungsvolles Instrument der Frauenférderung
erwiesen (Kapplinger/Kubsch 2017). Es wird deshalb
empfohlen, diese Programme beizubehalten und
zielgruppenspezifisch auszuweiten. Fur die Auswei-
tung wére zu Uberlegen, inwieweit Weiterbildungs-
gutscheine und Bildungspramien in ein personliches
Weiterbildungsbudget eingebunden werden kénnen
(vgl. Schmid 2012) — ein Budget, das den Vorteil hat,
dass Weiterbildung jederzeit im Erwerbsverlauf reali-
siert werden kann.



C.II Gleichstellung in der
selbststandigen Erwerbsarbeit

Die Frage der tatsachlichen Verwirklichungschancen
von Frauen und Mannern im Lebensverlauf stellt sich
in Bezug auf die selbststdndige Erwerbsarbeit in einer
besonderen und ambivalenten Weise: Einerseits kann
private Sorgearbeit bei beruflicher Selbststandigkeit
leichter organisierbar sein, da diese Besch&®igungs-
form héufig eine hohere zeitliche Flexibilitat bietet.
So ist sie gerade fur Personen mit Sorgeverpflichtun-
gen eine Option fir den Wiedereinstieg (siche CVIII).
Andererseits steht (Solo-)Selbststandigkeit nicht selten
dem gleichstellungspolitischen Ziel einer (insbeson-
dere langfristigen) eigenstdndigen Existenz- und
Alterssicherung entgegen (siehe C.X). Da die Chancen
und Risiken der Selbststandigkeit abhangig von Ge-
schlecht (und hier wiederum dizerenziert nach Alter
und Erfahrungen mit Migration) ungleich verteilt sind
(siehe auch B.1.1), grei¢ die Sachverstdndigenkommis-
sion das Thema im vorliegenden Abschnitt auf.

Die Sachverstandigenkommission hélt im Bereich der

selbststandigen Erwerbsarbeit zwei Handlungsempfehlun-

gen fir zentral:

— Optimierung des Zugangs zu Kapital, Kompetenzen
und Netzwerken fur alle Selbststdndigen

— Verbesserung der sozialen Sicherung von Soloselbst-
standigen, insbesondere von weiblichen Selbststan-
digen, durch eine konsequente Einbindung in die
Sozialversicherungssysteme; hierzu gehdren u.a.
auch die Erstreckung des Mutterschutzes auf
weibliche Selbststdndige sowie die Behebung von
Defiziten der derzeitigen Elterngeld-Regelung

Vorbemerkung

Im Bereich der selbststandigen Erwerbsarbeit bestehen
gleichstellungspolitische Schieflagen (siehe B.1). Bereits
im Ersten Gleichstellungsbericht ist fur das Problem
der Alterssicherung die besondere Situation Selbst-
standiger angesprochen worden (vgl. Bundesregierung
2011: 226). Damit wurde ein wichtiges Problemfeld
benannt, das unter Gleichstellungsaspekten néhere
Betrachtung verdient.

Generell sind die Motive, eine selbststandige Erwerbs-
arbeit aufzunehmen, sehr unterschiedlich. Selbststan-
digkeit kann, insbesondere wenn sie mit der planvoll
angelegten Grindung eines Unternehmens einher-
geht, attraktiv sein, weil sie M&nnern wie Frauen hohe

Selbstwirksamkeit und Verantwortung ermdoglicht
und zugleich die Aussicht auf ein dem eigenen Einsatz
adaquates, hohes Einkommen erd#net. Selbststan-
digkeit, die dies auf Dauer bietet, wird fir Frauen und
Manner zur Chance, den eigenen Lebensentwurf in
beruflicher Hinsicht erfolgreich zu entfalten. Das ist
allerdings nur eine Seite der Selbststandigkeit. Selbst-
standigkeit, insbesondere in Form der Soloselbststan-
digkeit, wird nicht selten erst dann gewahlt, wenn
keine realistischen Aussichten bestehen, eine abhén-
gige Bescha®igung aufzunehmen, die den eigenen
(Einkommens-)Vorstellungen entspricht und zu den
persénlichen Lebensumstanden (etwa Verantwortung
flr Sorgearbeit) passt. Selbststandigkeit ist in diesen
Fallen eine Option, die nicht wirklich gewollt ist, son-
dern als Option gegen drohende Arbeitslosigkeit eher
in Kauf genommen wird (sogenannte destandardisier-
te Existenzgriindungen; vgl. Gather et al. 2017: 42).

Selbststandige Erwerbsarbeit ist haufig nur eine Epi-
sode im Lebensverlauf. Die Abfolge von abhéngiger
Besch&®igung und selbststandiger Tatigkeit wird
Ublicher. Beide Formen der Arbeit kénnen ineinan-
der tbergehen und kaum noch unterscheidbar sein
(,Erwerbshybridisierung“); die klare Dichotomie
zwischen abhangiger und unabhangiger Erwerbs-
arbeit verflussigt sich. Gerade in ihren neuen For-
men bringt Selbststandigkeit ,den Anschein von
Freiheit mit sich, l&sst aber auch die verstarkte Kon-
trolle der Selbststandigen zu“ (Gather et al. 2017:
30). Unter Gleichstellungsgesichtspunkten fallen zu-
dem Charakteristika selbststandiger Arbeit auf, die
Méanner und Frauen unterschiedlich betrezen (zum
Folgenden ebd.: 25, 39, 62#., 66, 75, 76#., 94#., 96%.,
101#., 108#.; siehe auch, zum Teil in wortlicher An-
lehnung, den sogenannten KfW-Griindungsmonitor,
vgl. Abel-Koch 2014).

Dem Schritt in die Selbststandigkeit liegen empi-
risch unklare Mischungsverhéltnisse von Push- und
Pull-Motiven zugrunde. Gerade fur Mutter stellt er
0¢ eine Mdoglichkeit zur Ruckkehr in die Erwerbs-
tatigkeit dar, bei der sich Familie und Beruf ver-
einbaren lassen — was umgekehrt den Ruckschluss
erlaubt, dass sozialversicherungspflichtige Beschéf-
tigungen, die diese Vereinbarkeit gestatten, vermisst
werden (siehe ausfuhrlich C.1). Es spricht einiges
dafur, dass institutionell vermittelte (geschlechtsbe-
zogen ungleiche) Verwirklichungschancen und im
Lebensverlauf getroZene Entscheidungen — z. B. bei
der Berufswahl oder bezliglich Elternscha® — 00 so
zusammenwirken, dass gerade Frauen entweder von
einer Grindung abgehalten werden oder diese wéh-
len (mussen). Ob bzw. in welchem MaRe bei Frauen
eine gegen die Griundungsbereitscha® sprechende
hoéhere Risikoaversion besteht, ist umstritten. Zwar
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ist dies empirisch noch nicht zu Genuge erforscht,
aber es gibt Befunde dafur, dass die Zuriickhaltung
von Frauen insbesondere bei kapitalintensiven
Grindungen einem 6konomisch rationalen Kalkil
entspricht. Dieses Kalkil wird darauf zurtickgeftihrt,
dass weibliche Lebensverldufe durch Erwerbsun-
terbrechungen und Teilzeitarbeit gekennzeichnet
sind, die zumeist geringere Entlohnung und somit
eingeschrénkte Investitionsmaoglichkeiten und eine
geringere Bereitscha$ zur Kreditaufnahme bedeuten
(vgl. Gather et al. 2017: 62).

Beide Varianten der Selbststandigkeit — Selbststandig-
keit als gewollte oder als in Kauf genommene Opti-
on — betrezen Manner und Frauen nicht in gleichem
Umfang. Die Griindungen von Frauen unterscheiden
sich statistisch in vielfacher Hinsicht von den Grin-
dungen von Mannern. So lebten 2013 deutlich mehr
Grunderinnen als Grinder mit mindestens einer
Person unter 18 Jahren im Haushalt. Grinderinnen
waren vor der Selbststdndigkeit haufiger als Grinder
nicht erwerbstétig; fur Grinderinnen mit Kindern
tri[] dies in besonderem Male zu. Seltener als bei
Mannern ist es bei Frauen die innovative Gesch&®s-
idee, die ihre Entscheidung zur Selbststandigkeit
antreibt, 60er dagegen der Mangel an attraktiven Er-
werbsalternativen (Abel-Koch 2014; siehe auch B.1.5).

Auf solche Motivlagen deuten auch die Arbeitszeiten
selbststandiger Ménner und Frauen hin. Grundsétz-
lich gibt es hier kaum Unterschiede zwischen Mén-
nern und Frauen; Unterschiede zeigen sich nur bei
soloselbststandigen Frauen, die im Haupterwerb mit
40 Wochenstunden zehn Stunden unter der mittle-
ren Arbeitszeit der Manner liegen. Méanner in hdhe-
ren Altersklassen sind Uberproportional haufig im
Zuerwerb tatig, wahrend die selbststandigen Frauen
im Zuerwerb deutlich junger sind. Das kénnte dahin-
gehend gedeutet werden, dass selbststandige Manner
zusétzlich zur Alterssicherung hinzuverdienen, wéh-
rend der Zuerwerb fur selbststdndige junge Frauen,
namentlich junge Mdutter, hdufiger eine Gelegen-
heitsstruktur darstellt (Gather et al. 2017: 25).

Eine gleichstellungsorientierte Gestaltung der selbst-
stdndigen Erwerbsarbeit wir® also eine Vielzahl an
Fragen auf. Manner sind haufiger als Frauen im Haup-
terwerb selbststdndig und haben h&ufiger Besch&dig-
te. Sie sind eher in gut entlohnten Wirtscha®szweigen
bzw. MINT-Berufen (abgekirzt fir Mathematik, Infor-
matik, Naturwissenscha®en und Technik) zu finden,
wahrend Frauen haufig in Dienstleistungsbranchen,
dem Bildungssektor und in Gesundheitsberufen tatig
sind. Dies mag zum Teil auch den unterschiedlichen
Finanzierungsbedarf von Grinderinnen und Grin-
dern erkléren (siehe B.I.1).
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Die Einkommensliicke zwischen Mannern und Frau-
en ist in der Selbststdndigkeit deutlich hoéher als in
der abhé&ngigen Bescha®igung; selbst in Branchen, in
denen weibliche Selbststandige starker repréasentiert
sind, verdienen Manner mehr (naher hierzu siehe
B.I.2). Auch wenn die materielle Situation im Kon-
text des gesamten Haushalts, in dem Frauen leben, zu
betrachten ist (siehe B.1.2), stellt diese Einkommens-
Iicke fur Selbststandige das gleichstellungspolitische
Ziel der eigenstandigen Existenzsicherung in Frage
(Gather et al. 2017: 95).

Die Handlungsfelder, aus denen diese Ungleichge-
wichte resultieren, sind komplex. Allerdings: Grund-
voraussetzung gleicher Verwirklichungschancen auf
eine eigenstédndige Existenzsicherung durch selbst-
standige Erwerbsarbeit ist ein gleichberechtigter
Zugang zu Grundungsmoglichkeiten, insbesondere
zu Kapital. Und um Risiken und Chancen der selbst-
stdndigen Erwerbsarbeit gleichberechtigter zu gestal-
ten, ist eine soziale Mindestsicherung unabdingbare
Voraussetzung. Die Sachverstandigenkommission hat
sich bei der Entwicklung von Handlungsempfehlun-
gen im Bereich der Selbststandigkeit deshalb auf diese
beiden Handlungsbereiche konzentriert.

1. Zugang zu Kapital, Kompetenzen und
Netzwerken optimieren

Es erscheint zweifelha®, dass die derzeitige Forderin-
frastruktur auf die nach Geschlecht diZerenzierten
Grinde fur eine Zuriickhaltung namentlich bei kapi-
talintensiven Griindungen hinreichend eingeht (und
hierbei auch die Berufswahl sowie Benachteiligungen
bei vorheriger Erwerbsarbeit gentigend berticksich-
tigt); dasselbe gilt fir die Frage, ob sie den Anforde-
rungsprofilen der Tatigkeitsbereiche gerecht wird, in
denen selbststandige Frauen Uberwiegend arbeiten.
Zudem ist die Forderlandscha¢ auf die Anfangsphase
der Grindung fokussiert; Grindungen von Frauen,
die in aller Regel ohne kapitalintensiven Start aus-
kommen, sind jedoch eher auf eine Férderung ange-
wiesen, die bei einer bereits laufenden Gesch&Osté-
tigkeit au®ragsschwache Zeiten tiberbriicken oder in
einer bereits laufenden Gesch&oOstétigkeit Audrage
vorfinanzieren kann (ebd.: 46%.).

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt, dass der
Zugang zu Kapital, Kompetenzen und Netzwerken
insbesondere fiir Frauen, die Griinderinnen werden
wollen, optimiert werden sollte. Hierbei sollte zum
einen die bisherige Forderpolitik der Kreditanstalt
fur Wiederaufbau (KfwW) Uberpri¢ und daraufhin
befragt werden, inwiefern die Vergabe der Forder-
mittel tatsachlich geeignet ist, um die spezifischen



Grindungsideen, die allen bisherigen Erfahrungen
nach von Frauen realisiert werden, e£ektiv zu fordern.
AuBerdem sollten Coaching-Angebote entwickelt
bzw. ausgebaut werden, um Kompetenzen zu bilden
und zu starken, die einen langfristig erfolgreichen Ein-
satz des Kapitals ermdglichen. Dazu gehort auch die
Fahigkeit, fir den erfolgreichen Unternehmensaufbau
relevante Netzwerke zu schazen und sich in bislang
von Mannern dominierte Netzwerke einzubringen
und einbinden zu lassen.

Maoglicherweise eignet sich bei der Vermittlung
solcher Kompetenzen auch die Bundesagentur fir
Arbeit (BA) im Zuge der Vergabe von Griindungs-
zuschussen (88 93f. SGB 111); mit einem spezifischer
ausgerichteten Coaching konnte sie diese Zuschiisse
noch starker als bisher flankieren. Gegenstand des
Coachings sollte auch die Sensibilisierung fir The-
men des Gesundheits- und Entgrenzungsschutzes sein
(siehe C.1.1.a). SchlieRlich sollte die BA ihre aktive Ar-
beitsmarktpolitik auch insofern weiterentwickeln,
dass — sofern die Betrezenden dies wiinschen — auch
Coaching angeboten wird, das aus der Soloselbststan-
digkeit herausfuihrt oder auf deren Vermeidung abzielt.

Vor diesem Hintergrund empfiehlt die Sachverstén-
digenkommission die Anpassung gesetzlicher Regelun-
gen zum Grindungszuschuss (8§ 93, 94 SGB 111) bzw.
der Gesch&Osanweisungen der Bundesagentur fur Ar-
beit (BA). Hierbei sollte das der BA bislang eingeraumte
Ermessen spezifiziert werden; die ermessenssteuernden
Vorschri®en, die allgemein auf die Gleichstellung von
Mannern und Frauen abzielen (vgl. § 1 Abs. 1 Satz 3,
Abs. 2 Satz 4 und § 8 SGB IlI), sollten die besondere Si-
tuation von Griinderinnen hervorheben. Auch sollten
zentrale Begrize des Normprogramms, wie etwa die
Tragfahigkeit der Existenzgriindung (vgl. § 93 Abs. 2
Satz 1 Nr.2 SGB Il1), spezifischer gefasst werden. Die Si-
tuation von Frauen, die Grinderinnen werden wollen,
kénnte so in den Stellungnahmen der fachkundigen In-
stitutionen, die die Tragfahigkeit der Existenzgriindung
bewerten (Industrie- und Handelskammern, Hand-
werkskammern, berufsstandische Kammern, Fachver-
bénde und Kreditinstitute), besser bewertet werden.

Generell muss die Grindungsfinanzierung anders
profiliert werden: als Zugang zu Finanzmitteln,
die nicht notwendigerweise zu Beginn des Grin-
dungsvorhabens anfallen, sondern die e#ektiv dazu
beitragen, au®ragsschwache Zeiten zu Uberbricken
oder Aurage in einer bereits laufenden Geschaos-
tatigkeit vorzufinanzieren. Ferner sollten bestehende
(Kredit-)Programme so umgestaltet werden, dass im
Falle des Eintretens 6konomisch riskanter Ereignis-
se im Lebenslauf — wie Mutterscha®, Krankheit und
Pflege von Angehdrigen — Risiken minimiert werden

kénnen, beispielsweise indem Kreditzahlungen fir
einen bestimmten Zeitraum ausgesetzt oder Forder-
laufzeiten entsprechend verlangert werden kénnen.

2. Soziale Sicherung fur (Solo-)Selbststéndige
verbessern

Vor dem Hintergrund der beschriebenen Problemlage
weist die soziale Sicherung namentlich selbststan-
diger Frauen Schwéchen auf. Hierbei stehen zentrale
Aspekte der sozialen Sicherung, die an regelméRiges
Einkommen gebunden sind bzw. typischerweise nur
abhéngig Bescha®igten zugutekommen — Kranken-
und Pflegeversicherung, Mutterschutz, Alterssiche-
rung, Absicherung bei Auéragslosigkeit — gleicher-
mal3en in Frage (vgl. Gather et al. 2017: 762.).

a. Soziale Sicherung fiir Soloselbststandige

In einigen Berufsgruppen besteht fur Selbststdndige
Versicherungspflicht in der gesetzlichen Rentenver-
sicherung (GRV), die fur kammerféhige freie Berufe
durch die Versorgung in einer berufsstandischen Ver-
sorgungseinrichtung substituiert wird. Es ist nicht
bekannt, wie es um diejenigen Branchen bestellt ist,
in denen vorrangig Frauen selbststandig tatig sind.
Generell fehlt es an Daten dartber, ob und inwieweit
(Solo-)Selbststandige soziale Risiken tatséchlich ab-
sichern. Zahlen aus dem Jahre 2010 zeigen, dass 65 %
der Soloselbststandigen nicht in der GRV abgesichert
sind und dass 2009 32 % als Altersvorsorge nur Uber
eine private Lebensversicherung verfugten (ebd.: 92).
Wahrend bei Alter und Krankheit zumindest die Mdg-
lichkeit einer Absicherung besteht, gestaltet sich die
Absicherung von Audragslosigkeit rechtlich wie ma-
teriell schwierig. Eine freiwillige Weiterversicherung
in der gesetzlichen Arbeitslosenversicherung Gber ei-
nen Festbetrag kommt nur fur diejenigen in Betracht,
die 24 Monate vor Aufnahme der selbststdndigen Ta-
tigkeit mindestens zwdlf Monate sozialversicherungs-
pflichtig bescha®igt waren. Nur eine kleine Minder-
heit der Soloselbststdndigen nutzt diese Mdglichkeit.

Um die prekdre soziale Sicherung Soloselbststéandi-
ger, insbesondere soloselbststdndiger Frauen zu ver-
bessern, empfiehlt die Sachverstdndigenkommission,
die bisherigen Ansétze zur pflichtigen (vgl. 82 SGB
VI) oder freiwilligen (vgl. §4 und 87 SGB VI; siehe
auch 84 SGB VI und § 28a SGB I111) Einbindung Solo-
selbststandiger in einzelne Sozialversicherungszwei-
ge (inshesondere Arbeitsférderung und Arbeitssiche-
rung) zu einer umfassenden Versicherungspflicht fur
Selbststandige auszubauen, die sich auf die Renten-,
Kranken-, Pflege- und Arbeitslosenversicherung be-
zieht (in diesem Zusammenhang wére das Verhaltnis
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von gesetzlicher Rentenversicherung und Versor-
gungswerken der freien Berufe zu klaren).!! Diese
Versicherungspflicht sollte fur alle Personen ange-
ordnet werden, die im Rahmen ihrer selbststandigen
Tatigkeit regelméRig keine versicherungspflichtigen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bescha®igen
(vgl. 82 Abs. 1 Nr.9 SGB VI). Entsprechend dem Vor-
bild der bisherigen punktuellen Einbindung (Solo-)
Selbststandiger in die Sozialversicherung sollte eine
Mindest-Beitragsbemessungsgrundlage definiert wer-
den, anhand derer die Beitrdge berechnet werden (vgl.
die auf Selbststandige bezogenen Regelungen des
§ 165 SGB VI und des § 345b SGB Il (zu § 28a Abs. 1
Satz 1 Nr. 2 SGB I1)). AuRerdem ist zu prifen, inwie-
fern bei einer hinreichend verlasslichen Eigenvor-
sorge eine Befreiung von der Versicherungspflicht
moglich sein soll. Um die Einbindung in die Zweige
der Sozialversicherung abzurunden, sollte der Bun-
desgesetzgeber prifen, ob analog zu Mindestlohnbe-
stimmungen fiir abh&ngig Besch&®igte entsprechende
bereichsspezifische Mindestverglitungsregelungen
fur Selbststdndige sinnvoll sind (vgl. Gather et al.
2017: 115f,; siehe auch DJT 2016).

Ferner sollte der Bundesgesetzgeber prifen, ob Selbst-
standige, die wirtscha®lich stark von einem (6#ent-
lichen) Audraggeber abhangen, in die Vertretungs-
gremien eingebunden werden kénnen, die bislang die
Interessen abhéngig Besch&digter vertreten (Betriebs-
rate, Personalréte) (Gather et al. 2017: 117); hierbei
musste die besondere Situation selbststandig erwerbs-
tatiger Frauen bertcksichtigt werden.

b. Soziale Sicherung bei Mutterschaft und
Elternschaft Selbststandiger

Die Geburt eines Kindes ist fiir Selbststandige meist
ein unternehmerisches Risiko. Allerdings erfahren
selbststandig erwerbstatige Frauen nach der Geburt
eines Kindes statistisch geringere Einkommensver-
luste als abhangig beschadigte Frauen, weil sie im
Schnitt bereits nach zwei Jahren wieder an das Ein-
kommensniveau anschlieffen kdnnen, auf dem sie
sich vor der Geburt bewegt haben.

Generell bleiben die auf Bundesebene gesetzgebe-
risch Verantwortlichen weiterhin aufgerufen, zu
prufen, ob hinreichend Leistungen gewéhrleistet
sind, um die Mutterscha¢® selbststandiger Frauen
abzusichern. So ist die Konferenz der Gleichstellungs-
und Frauenministerinnen, -minister, -senatorinnen
und -senatoren der Lander (GFMK) ,der Au#assung,
dass nach wie vor Handlungsbedarf zur Umsetzung
der Richtlinie 2010/41/EU des européischen Parla-
ments und des Rates vom 7. Juli 2010 zur Verwirk-
lichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
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selbststandig tatigen Mannern und Frauen besteht
und bittet die Bundesregierung Schritte flr eine
zugige Umsetzung einzuleiten. Dazu bittet die
GFMK die Bundesregierung als erstes, die véllig
unzureichende Datenlage zu verbessern. Daten Uber
selbststdndige Frauen im Kontext der Mutterscha®
mussen genauer ermittelt und ausgewertet werden*
(BMFSFJ 2016i: 12, Beschluss Nr.2 zu TOP 5.3).

In der Tat ergibt sich aus Art. 8 (amtliche Uberschri¢:
~Mutterschadsleistungen®, englisch: ,Maternity be-
nefits*) der EU-Richtlinie 2010/41/EU*? eine dauer-
ha®e Pflicht zur Beobachtung des Umsetzungsbe-
darfs und gegebenenfalls Nachbesserung; diese muss
auch gegebenenfalls verdnderten Realitdten und
deren Bewertung Rechnung tragen. Ungeachtet der
Auzassung der Bundesregierung, Umsetzungsbedarf
bestehe nicht,'® verdienen die Stimmen, die auf ei-
nen méglichen Umsetzungsbedarf hinweisen, Beach-
tung (siehe etwa Schulze Buscho# 2016: 5f.; Knigge
2013). Denn Selbststandige haben keinen Anspruch
auf Mutterscha®sleistungen. Die privaten Kranken-
versicherungen (PKV) bieten Leistungen wéhrend
der Mutterschutzfristen (soweit bekannt) nicht an.
Selbststandig tatige Frauen, die in der gesetzlichen
Krankenversicherung (GKV) versichert sind, kdnnen
einen Anspruch auf Mutterscha®sgeld indirekt da-
durch erwerben, dass sie ihre Versicherungsleistung
auf das Krankengeld erstrecken.

Zukun®ig findet das Mutterschutzgesetz auch auf
arbeitnehmerahnliche Personen und damit auf einen
Teil der Soloselbststdndigen Anwendung; dies gilt
allerdings nicht fur das Mutterscha®sgeld und den
Mutterschutzlohn (Bundesregierung 2016e; 9, § 1
Abs. 2 Satz 1 Nr.7 MuSchGE). Mit dem Elterngeld wie-
derum wird zwar auch Selbststandigen ein Ausgleich
flr das nach der Geburt wegfallende Einkommen

Als konzeptionelles Vorbild kénnte auch die sogenannte Handwer-
ker-Versicherung (8 2 Satz 1 Nr. 8 und § 6 Abs. 1 Nr. 4 SGB VI) dienen.

Richtlinie zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehand-
lung von Mannern und Frauen, die eine selbststdndige Erwerbs-
tatigkeit austiben, vom 7. Juli 2010 (ABI. EU 2010, L 180/1).

Stellungnahme des BMFSFJ vom 13.06.2016 zu den Beschliissen
der 25. Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenministerinnen,
-minister, -senatorinnen und -senatoren der La&nder: ,Aus Sicht
der Bundesregierung folgt aus der Richtlinie 2010/41/EU des euro-
paischen Parlaments und des Rates vom 7. Juli 2010 zur Verwirk-
lichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von selbststéandig
tatigen Mannern und Frauen neben den bereits bestehenden um-
fangreichen sozialen Absicherungsmdglichkeiten keine weitere
Umsetzungsnotwendigkeit.“ (BMFSFJ] 2016i).



gewahrt; es ersetzt allerdings — anders als die Mutter-
scha®sleistungen — prinzipiell nur 65 % bis 67 % des
Einkommens, bei geringem Verdienst bis zu 100 %.
AuBerdem wird es anders als das Mutterscha®sgeld
(Bundesregierung 2016e: 19, § 18) nicht bereits vor der
Geburt gewéhrt. Bei der Hohe des Elterngeldes setzt
sich das insgesamt niedrige Einkommensniveau fort.
Selbststandige Frauen arbeiten haufiger als abhén-
gig bescha®igte Frauen neben der Elternzeit weiter
(Gather et al. 2017: 107)

Problematisch ist ferner, dass selbststandige Frauen
zum Grof3teil Alleinunternehmerinnen sind und es
somit in der (Vor-)Geburts- und Woéchnerinnenzeit an
Vertretungslésungen mangelt. Regelungen zu entspre-
chenden Vertretungslésungen gibt es lediglich in der
Landwirtscha® (durch Betriebshelfer und Betriebs-
helferinnen).

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt die
pflichtige Einbindung u. a. in die Krankenversiche-
rung (grundsétzlich, aber mit Ausnahmen, in die GKV,
siehe C.111.2.a). Dies ermdglicht die Zahlung von Kran-
ken- und Mutterscha®sgeld. Die Finanzierung des
Mutterscha®sgeldes musste so ausgestaltet werden,
dass Selbststdndige nicht schlechter gestellt werden
als Angestellte; hierbei sollten die Regelungen des
Mutterschutzgesetzes mit den Regelungen des SGB V
zum Mutterscha®sgeld und Krankengeld abgestimmt
werden. Durch eine Anpassung des Versicherungs-
vertragsgesetzes (VVG) sollte kiin®ig sichergestellt
werden, dass auch eine— nach den allgemeinen Regeln
zur Abgrenzung von der gesetzlichen und privaten
Krankenversicherung — privat versicherte Selbststén-
dige, die Mutter geworden ist, Krankentagegeld bean-
spruchen kann; entsprechende politische Planungen
sollten unter Berlcksichtigung des Prinzips der Sozi-
alvertraglichkeit ziigig umgesetzt werden.'*

Das Argument, flr Art. 8 der Richtlinie fehle es an
einer Rechtsgrundlage im Vertrag Uber die Arbeits-
weise der Europdischen Union (AEUV), spricht nicht
gegen die Umsetzung (zur Diskussion vgl. Gather et
al. 2017: 98f.). Art. 157 Abs. 3 AEUV bezieht sich auf
die ,Gleichbehandlung von Mé&nnern und Frauen
in Arbeits- und Besch&®igungsfragen®. Dies ist in ei-
nem weiten Sinne zu verstehen und meint gerade
nicht nur die abhdngige Besch&®igung; dies belegen
andere Sprachfassungen des AEUV (etwa auf Englisch:
-in matters of employment and occupation®; auf

biografien — gerade von Frauen — flieRenden Uber-
gangen zwischen abhéngiger und selbststandiger
Erwerbsarbeit ergeben (,Erwerbshybridisierung”,
siehe Vorbemerkung zu C.II). Im Interesse der
selbststdndigen Frauen, in deren Leben Mutterscha®
relevant werden kann, empfiehlt die Sachverstandi-
genkommission die erneute Prifung des aus Art. 8
der Richtlinie 2010/41/EU resultierenden gesamten
Anpassungsbedarfs — und zwar Uber die Frage des Mut-
terscha®sgeldes hinaus. Dazu zahlt auch die Frage,
ob alternativ oder kumulativ zum Mutterscha®sgeld
Leistungen zur Sicherstellung des Unternehmens
(etwa zur Finanzierung von Vertretungslosungen)
zu gewahren sind (Gather et al. 2017: 100, 111). Pruf-
bedarf besteht zudem beziglich der Gewahrleistung
eines hinreichenden Einkommens insbesondere
selbststandiger Mutter (vgl. Art. 8 Abs. 3 der Richtli-
nie). Gepru® werden sollte aul3erdem, inwiefern der
Bemessungszeitraum fur die Elterngeldberechnung
bei Selbststandigen— regelméfiig wird das Jahr vor der
Geburt des Kindes berticksichtigt (§ 2b Abs. 2 BEEG) —
deren 6konomischer Situation gerecht wird °.

Der Entwurf fur eine Reform des Mutterschutzgeset-
zes (vgl. Bundesregierung 2016e, § 1 Abs. 2 Satz 2 Nr.7
MuSchGE) bezieht die Kategorie der — wegen ihrer
wirtscha®lichen Unselbststandigkeit — arbeitnehmer-
dhnlichen Person in den Anwendungsbereich ein.
Es sollte gepri® werden, ob dies nicht ein konzep-
tioneller Kompass sein kann und ob der soziale Schutz
Selbststédndiger nicht generell in diese Richtung fort-
entwickelt werden kdnnte.

Franzosisch: ,en matiére d'emploi et de travail”; auf * siehe die Ankiindigung der Parlamentarischen Staatssekretérin im

Niederlandisch: ,,in werkgelegenheid en beroep*).

Eine integrierte Betrachtung abhangiger und selbst-

Bundesgesundheitsministerium Widmann-Mauz; vgl. Deutsches
Arzteblatt 2016.

standiger Erwerbstatigkeit wird auch den Problemen  vgl. zu denkbaren Problemen exemplarisch BSG, Urteil vom

besser gerecht, die sich aus den in manchen Erwerbs-

27.10.2016, Az.B10EG 5/15R.
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C.IV Aufwertung der erwerbsférmigen
Sorgearbeit

Der Arbeitsmarkt wird bis heute durch eine starke
Trennung (Segregation) der Branchen und Berufe
nach Geschlecht strukturiert. Diese ist historisch
gewachsen und spiegelt tradierte Geschlechter-
stereotype und eine strukturelle Unterbewertung
von Sorgearbeit wider. Aus Gleichstellungspers-
pektive ist nicht nur diese Ungleichbewertung von
Arbeit problematisch. Ein solchermalien segregierter
Arbeitsmarkt verstarkt auch die vorhandenen (Fehl-)
Anreize fiir eine spezialisierte Arbeitsteilung von
Erwerbs- und Sorgearbeit (vgl. C.IX).

Eine Aufwertung der erwerbsférmigen Sorgearbeit
trédgt zum einen dazu bei, dass die in diesen Berufen
Beschadigten, zumeist Frauen, leichter eine eigen-
standige Existenz- und Alterssicherung aufbauen
konnen. Zum anderen ermdglicht diese Aufwertung
eine bessere Verfuigbarkeit von erwerbsférmiger
Sorgearbeit fur Betreuende und Pflegende und befor-
dert insofern auch eine gleichstellungsorientierte
Gestaltung der Erwerbs- und Sorgearbeit.

Die Sachversténdigenkommission empfiehlt fur

die Aufwertung der erwerbsférmigen Sorgearbeit:

— Reform der Berufsprofile, der Aus- und Weiter-
bildung und der Aufstiegsmdglichkeiten

— Férderung geeigneter Nachfrage- und Honorie-
rungsstrukturen fur héherqualifizierte Besch&®igte
in den entsprechenden Berufen

— Reform der institutionellen Rahmenbedingungen
flir Pflegeberufe

Begriffsdefinition: SAHGE-Berufe

Der Begri# ,,SAGE-Berufe* wurde von Ulrich Mergner
in die Fachdiskussion eingebracht und als ,Dach-
marke"* aufgegriffen, um ein Pendant zum
Begriz der ,MINT-Berufe* zu schazen (Mergner
2011). Grundsétzlich schliel3t sich die Sachverstan-
digenkommission diesem Vorschlag an. Sie erweitert
ihn jedoch um die haushaltsnahen Dienstleistungs-
berufe. Deshalb verwendet dieses Gutachten den
Begri# ,,SAHGE-Berufe”. Er tragt dem Umstand Rech-
nung, dass eine gute hauswirtscha®liche Grundver-
sorgung essentielle Voraussetzung fur erfolgreiches
therapeutisches, pflegerisches und pédagogisches
Handeln ist. Auch die haushaltsnahen Dienstleis-
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tungen durchlaufen einen tiefgreifenden Wandel
vom reinen Versorgungs- zum Mitwirkungsauérag
(Betreuung, Begleitung, Aktivierung) und folgen
damit dem Trend der Gesamtwirtscha® zu hohe-
ren Anforderungen an die berufliche Qualifikation;
auch dies rechtfertigt eine integrierte Perspektive auf
personen- und haushaltsnahe Dienstleistungen und
Berufe im Begri# ,,SAHGE-Berufe".

SA: Soziale Arbeit

H: Haushaltsnahe Dienstleistungen
G: Gesundheit und Pflege

E: Erziehung

Vorbemerkung

Die SAHGE-Berufe haben aktuell einen Arbeits-
marktanteil von rund 18 %. 80 % der hier Beschaf-
tigten sind weiblich (BA Statistik 2016b). Trotz der
groflen gesellscha®lichen Bedeutung dieser Berufe
pragt nach wie vor tberwiegend das Bild vom ménn-
lichen Facharbeiter die Konzepte von Ausbildung
und Beruflichkeit in Deutschland. Gleichstellungs-
bemihungen fir die Erwerbsarbeit laufen leer, wenn
sie die geschlechtsbezogene horizontale Spaltung
der Arbeitsmérkte nicht bertcksichtigen, also die
Tatsache, dass Arbeitsplatze und Berufe in indust-
riellen Sektoren weitgehend ménnlich konnotiert,
hoéher bewertet, besser bezahlt und mit weitaus bes-
seren Entwicklungs- und Aufstiegschancen verbun-
den sind als Arbeitsplatze und Berufe in personen-
bezogenen und sozialen Dienstleistungsberufen.
Der 6konomische Beitrag der SAHGE-Berufe zur
Volkswirtscha® wird (immer noch) chronisch unter-
schéatzt und in 6konomischen Theorien nicht ausrei-
chend abgebildet (Scheele 2017); er wird nur in der
feministischen Theorie angemessen bericksichtigt.
In den letzten Jahren hat sich zur Aufwertung sozialer
Berufe eine Bewegung entwickelt (vgl. Care Revo-
lution Netzwerk). 2013 verd#entlichten Wissen-
schadlerinnen und Wissenschadler das Manifest
~care.Macht.Mehr* (Briickner et al. 2013).

Viele SAHGE-Berufe in Kinderbetreuung und
-erziehung, Alten- und Krankenpflege, (Behinder-
ten-)Betreuung und Haushaltsfiihrung sind immer
noch ,Sackgassenberufe” (Kriiger 1991). Zum Teil
werden sie als externalisierte Funktionen von Privat-
haushalten angesehen. Sie sind nach wie vor Uber-
wiegend als Assistentinnen- und Helferinnenberufe
konzipiert, deren Verwertungs- und Aufstiegschan-
cen der gesellscha®lichen Bedeutung erwerbsfor-
miger Sorgearbeit in keiner Weise entsprechen,
denn nach aktuellen Arbeitsmarktprognosen wird



kiin®ig ein Drittel bis ein Viertel aller Erwerbstati-
gen in diesen Bereichen tatig sein. Demgegentiber
werden die Arbeitskréa®e, die in den produktions-
bezogenen Berufshauptfeldern tétig sind, 2030 vor-
aussichtlich nur noch einen Anteil von knapp 19 %
stellen (Vgl. Baethge/Baethge-Kinsky 2017).

Die gesellscha®liche Bedeutung, welche die in Gber-
waltigender Mehrheit von Frauen geleisteten SAH-
GE-Téatigkeiten fur den Erfolg der Volkswirtscha®
und das Funktionieren der Gesellscha® haben, ist
bislang nicht in die daftir ndtigen Strukturen tber-
setzt worden (in das Ausbildungssystem, das Entloh-
nungssystem, das System der Arbeitsbeziehung etc.).
So zeigt sich z. B. fur die Tariflohnentwicklung in
Westdeutschland nach Branchen, ,dass gegenwaértig
in der Metallindustrie als einem industriellen Kern-
sektor, in dem zugleich Uberwiegend Méanner be-
schadigt sind, wie auch in dem gemischt geschlecht-
lich besetzten Banken- und Versicherungsbereich
deutlich hdhere Tarifléhne erzielt werden als in den
durch 6#entliche oder quasit#entliche Beschaoi-
gung gekennzeichneten und frauendominierten Ge-
sundheits- und Sozialbereichen. Diese Dizerenz hat
sich im Zeitverlauf tendenziell verstarkt.” (Bispinck
2013:209)

Die niedrigere Bewertung und Geringschatzung der
Tatigkeiten in sozialen und Dienstleistungsberufen
ist Ausdruck geschlechtsbezogener struktureller Dis-
kriminierung, die sich sowohl im Branchen- und Be-
rufsvergleich (vgl. Lillemeier 2016: 20 #.) erkennen
lasst als auch auf betrieblicher Ebene (ADS-Kommis-
sion 2015: 45) sowie in den Besoldungsstrukturen
des 6#entlichen Dienstes. So konnte z. B. gezeigt wer-
den, dass die Wahl einer niedrigeren Besoldungsstufe
flr Grundschullehrkra®e im Vergleich zu Gymna-
siallehrkra®en auf geschlechterstereotypen Abwer-
tungen sorgearbeitsdhnlicher Tatigkeiten griindet
(Kocher et al. 2016 ). Auf strukturelle Benachteili-
gungen bei grundsatzlich gleichwertigen Tatigkeiten
gehen viele Probleme in personenbezogenen und so-
zialen Dienstleistungsberufen zurtick.

Die Ausgestaltung dieser Berufe ist in doppelter
Weise gleichstellungspolitisch relevant. Zum ei-
nen ist ein qualitativ hochwertiges Angebot an
professionell geleisteter Kinderbetreuung und Al-
tenpflege eine wichtige Voraussetzung dafir, dass
Frauen und Manner mit privater Sorgeverantwor-
tung ihrem Beruf nachgehen kdénnen (siehe dazu
CV, CVI und CVII). Zum anderen — und dies soll
im vorliegenden Abschnitt im Mittelpunkt stehen —
geht es hier um einen Sektor, in dem der Frauenan-
teil ausgesprochen hoch ist (frauendominierte Beru-
fe, siehe B.1.1).

=Y

So arbeiten im Bereich der friihkindlichen Betreuung
gut 95 % Erzieherinnen und nur knapp 5 % Erzie-
her (Destatis 2016g). In der Pflege ist der Frauenanteil
nicht ganz so hoch, liegt aber immer noch erheblich
Uber dem der Mé&nner: Im ambulanten Dienst liegt der
Frauenanteil an den Bescha®igten bei knapp 88 % und
in der stationdren Versorgung bei 85 %. In den Berufs-
feldern Gesundheit, Pflege und Erziehung arbeiten ins-
gesamt 4,2 Millionen Besch&®igte (Helmrich et al. 2016:
10). Pflegefachkra®e sowie Erzieherinnen und Erzieher
sind deutlich weniger zufrieden mit ihrem Einkommen
und artikulieren hdhere physische Arbeitsbelastun-
gen als der Durchschnitt der Erwerbstéatigen (ebd.: 11).

Rahmenbedingungen, Finanzierungsstrukturen und
Dienstleistungsmarkte sind fur die unterschiedlichen
SAHGE-Berufe und Tatigkeiten di#erenziert zu be-
trachten. Gemeinsam ist ihnen die Heterogenitat der
Anbieterstrukturen; dies fuhrt zu sehr unterschiedli-
chen Arbeitsbedingungen und Einkommen innerhalb
eines Berufsfeldes. Im folgenden Abschnitt werden
insbesondere Altenpflegeberufe, Berufe im Bereich Er-
ziehung sowie hauswirtscha®liche Berufe betrachtet.
Dort sind zum einen viele Menschen besch&®igt, zum
anderen weisen diese Berufe durch ihre vollzeitschuli-
sche Ausbildung und die Struktur der Betriebe und Un-
ternehmen (z. B. die Art der Trager) besondere Merk-
male auf. Hier sieht die Sachverstandigenkommission
strukturelle Verdnderungen als besonders dringend an.

Die Kinderbetreuung und -erziehung wurde in den
vergangenen Jahren stark ausgebaut (insbesondere
im Zusammenhang mit der Einfuhrung des Rechts-
anspruchs auf einen Betreuungsplatz ab dem vollen-
deten ersten Lebensjahr (SGB VIII)). Damit ging und
geht ein erheblicher Bedarf an Besch&®igten einher.
In der Kinderbetreuung und -erziehung arbeiten tber
eine halbe Million Bescha®igte (das hauswirtscha<-
liche und technische Personal nicht mitgerechnet),
davon rund 35% inVollzeit, der Restin Teilzeit. 17%der
Besch&®igten haben ein wdchentliches Arbeitsvo-
lumen zwischen 32 und 38,5 Stunden, 28 % arbeiten
21 bis 32 Stunden in der Woche. 15% der Erzieherin-
nen und Erzieher haben eine wichentliche Arbeitszeit
von zehn bis 21 Stunden und weitere gut 4% arbeiten
weniger als zehn Stunden (Destatis 2016g). Die weite
Verbreitung von Teilzeitarbeit in den Erziehungsberu-
fen ist dabei vermutlich angebotsbedingt, da mehr als
die HalOe der Tagesbetreuungseinrichtungen bereits
vor 16:30 Uhr schlieRt (Ostendorf 2016: 24).

Die Wahl der Besoldungsstufe ist dabei grundsatzlich getrennt von
der Gestaltung der Arbeitshedingungen zu betrachten, die sich fur
die Lehrkra®e in unterschiedlichen Schulformen ebenfalls unter-
scheidet.

Aufwertung der erwerbsférmigen Sorgearbeit
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Die Arbeitsmarkte im Bereich Kinderbetreuung
und -erziehung sowie Altenpflege sind durch eine
Dominanz kirchlicher Trager gekennzeichnet. Gut
ein Drittel aller Kindertagesstéatten wird heute von
evangelischen und katholischen Wohlfahrtsverban-
den betrieben, gut ein Sechstel von nichtchristli-
chen Wohlfahrtsverbédnden und ein weiteres Drittel
von Ozentlichen Tragern. Das verbleibende knappe
Sechstel wird von anderen freien Tragern (darunter
auch Elterninitiativen und Kinderladen) betrieben,
unter denen die gewerblich-privaten Anbieter etwa
2 % ausmachen (Destatis 2016g). Betriebstagestatten
werden meist von betriebsfremden Tragern an einem
Firmenstandort unterhalten.’

Auch die Pflegedienstleistungen sind einem noch
andauernden grundlegenden Wandel unterworfen.
Laut Pflegestatistik 2013 (Destatis 2015c) gibt es in
Deutschland 2,6 Millionen Pflegebediirdige (Tendenz
steigend), davon werden mehr als zwei Drittel zu Hau-
se versorgt. Seit 1995 in Deutschland die Pflegeversi-
cherung einfuhrt wurde, gibt es einen institutionellen
und finanziellen Rahmen sowohl fiir die informelle
Pflege durch Familienangehérige als auch fur die for-
melle Pflege Uber professionelle Dienste. Insbeson-
dere die ambulante Pflege wurde seitdem nach dem
Grundsatz ,ambulant vor stationdr“ ausgebaut, um
die private Sorge als kostengulinstigstes Pflegearrange-
ment zu unterstitzen (Auth 2013: 412f,; zur Kritik sie-
he auch CVI). In diesem Zusammenhang wurde der
Wettbewerb zwischen gemeinnuitzigen und privaten
Anbietern durch eine Gleichstellung geférdert. Der Me-
chanismus der Pflegeversicherung sieht nach Schwere
der PflegebeduirOigkeit gestazelte Leistungen vor, die
allerdings nicht notwendig den vollen Bedarf der Pfle-
gebediiroigen abdecken; die Pflegeversicherung ist als
JTeilkaskoversicherung® konzipiert (vgl. Heintze 2015).

Insgesamt arbeiten in der ambulanten und statio-
naren Pflege gut eine Million Bescha®igte, von denen
die groRe Mehrheit in Teilzeit besch&®igt ist (Destatis
2015c¢). Ein grofRer Anteil der Stellen in der Altenpfle-
ge ist befristet (Bispinck et al. 2012: 15). Teilzeitbe-
sch&digung bringt geringere Mdglichkeiten der eigen-
stdndigen Existenzsicherung mit sich; die befristete
Beschadigung wiederum scha[] Unsicherheit fur die
zukiin®ige eigenstédndige Existenzsicherung.

Ungeachtet der zunehmenden Relevanz dieses Berufs-
segments war in den letzten Jahrzehnten fiir einige
Bereiche sogar ein Trend zur weiteren Entwertung
auszumachen. Anzeichen daflr ist, dass sich die
Zusammensetzung der Qualifikationsprofile in den
Pflegeberufen veréndert hat: Die Zahl der Altenpflege-
helferinnen und -helfer ist in den vergangenen Jahren
deutlich starker gestiegen als die Zahl der examinier-
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ten Altenpflegerinnen und -pfleger (Destatis 2015c).
Auch diese Entwicklung widerspricht kiin®igen An-
forderungen. So wird prognostiziert, dass der Bedarf an
Geringqualifizierten im Dienstleistungsbereich per-
sonaler Versorgung bis 2030 stark zurtickgehen wird,
namlich um 28 % (Baethge/Baethge-Kinsky 2017).
Schon jetzt ist die Nachfrage nach Arbeitskréa®en in
der Altenpflege deutlich hoher als das Angebot: Es
gibt in allen Bundeslandern erhebliche Fachkrédeeng-
passe, und eine ozene Stelle bleibt durchschnittlich
130 Tage unbesetzt. Damit ist die Vakanzzeit in der
Altenpflege um 56,2 % l&nger als im Bundesdurch-
schnitt aller Berufe (Kesselheim et al. 2013).

Die Sachverstdandigenkommission empfiehlt die
Erarbeitung einer koharenten Strategie zur Aufwer-
tung der erwerbsférmigen Sorgearbeit, insbesondere
bezogen auf die nachfolgenden Themenbereiche.

1. Berufsprofile, Aus- und Weiterbildung, Aufstiegs-
maoglichkeiten

a. Neues Leitbild fur die Aus- und Weiterbildung
in SAHGE-Berufen

Das implizite Leitbild der Berufe in der Kinderbetreu-
ung und -erziehung sowie in der Pflege war bisher das
eines Berufs, den Frauen nur fur kurze Zeit — mogli-
cherweise bis zur Ehe — ausiiben; es war nicht das eines
.Lebensberufs”, in dem sich die Arbeitnehmerin oder
der Arbeitnehmer beruflich weiterentwickeln kann.
Diese Berufe galten lange Zeit als etwas, das Frauen
sozusagen per Geschlecht in die Wiege gelegt wurde;
ihnen wurde und wird damit die eigentliche ,Beruf-
lichkeit" abgesprochen. Dieses implizite Leitbild spie-
gelt sich im Aus- und Weiterbildungssystem der SAH-
GE-Berufe wider. Es widerspricht inzwischen sowohl
dem professionellen Selbstverstandnis derjenigen,
die in diesen Berufen arbeiten, als auch den Bedarfen
einer Gesellscha®, die auf qualifizierte und qualitativ
hochwertige Erziehung und Pflege angewiesen ist —
und es entspricht in keiner Weise dem gesellscha®li-
chen und volkswirtscha®lichen Beitrag dieser Berufe.

Die bestehenden Ungleichheiten sind wesentlich auch
darauf zurtickzufihren, dass eine Professionalisierung
der personenbezogenen und haushaltsnahen Dienst-
leistungen historisch erst spat stattgefunden hat.
Bis heute fehlt es hier weitgehend an einheitlichen
Qualifikationsprofilen und einer bundesweiten

7 Fuir den Bereich der stationaren Pflege existieren fiir Deutschland

keine Zahlen dazu, wie sich die Einrichtungen auf konfessionelle
und nichtkonfessionell Trager verteilen



Standardisierung. Die beruflichen Wege in personen-
bezogenen Dienstleistungen und in industriellen
(méannlich konnotierten) Berufsfeldern entwickeln
sich bereits mitBeginn der Ausbildung in Deutschland
auseinander; Die Ausbildung flr (frauendominierte)
Berufe im Bereich der Gesundheits- und Sozialberufe
erfolgt zumeist als vollzeitschulische Ausbildung und
ist haufig an (privaten) Berufsfachschulen organisiert.
Diese Ausbildungen unterliegen anderen Regularien
als die nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) und der
Handwerksordnung (HwO) organisierte duale Berufs-
ausbildung. Dadurch ergeben sich Ungleichheiten in
Bezug auf Finanzierung, Weiterbildungs- und Karrie-
remdglichkeiten. Bereits der Erste Gleichstellungsbe-
richt beméngelte die traditionell gewachsene struktu-
relle Zweiteilung des Berufsbildungssystems in einen
dualen und einen vollzeitschulischen Zweig und
forderte eine Harmonisierung mit dem Ziel der Gleich-
stellung (Bundesregierung 2011: 87, 92f., 101, 120f.).

Die Segregation des Aus- und Weiterbildungssys-
tems ist in einem gewissen MaRe dysfunktional. Sie
entspricht nicht der gesellscha®lichen Bedeutung
der Berufssektoren. Und sie zementiert berufliche
Geschlechterbilder, Geschlechterstereotypen und Hie-
rarchien. Die Sachverstandigenkommission empfiehlt
deshalb ein neues Leitbild fur die Aus- und Weiterbil-
dung in SAHGE-Berufen. Eine solches Leitbild misste
mehrere Funktionen erftillen: Es bietet einen Rahmen
fur die Konzeption geschlechtergerechter Berufsbil-
der, die sich an Frauen wie Manner richten; es dient
der symbolischen Aufwertung der entsprechenden
Arbeitsmarktsegmente (als Grundlage fur eine mate-
rielle Aufwertung); es bietet Leitplanken fur die Wei-
terentwicklung der Aus- und Weiterbildungssysteme
in SAHGE-Berufen, also Kriterien, an denen mdgliche
Reformschritte zu messen waren.

Der europdische Vergleich zeigt, dass die SAHGE-
Berufe in den meisten Landern — im Unterschied zu
Deutschland — hochschulisch ausgebildet werden. In
Dénemark, Frankreich, GroRbritannien, den Nieder-
landen, Polen, Schweden und Spanien beispielsweise
erfolgt die Qualifizierung zur Pflegefachkra$® an Hoch-
schulen und endet mit dem Bachelorgrad. Zum Teil
kann die Fachkra®ausbildung daneben auch an Berufs-
schulen (in den Niederlanden) oder an Gesundheits-
und Krankenpflegeschulen (in Osterreich) absolviert
werden (vgl. Waldhausen et al. 2014). Beim Vergleich
ist allerdings zu bertcksichtigen, dass sich die Berufs-
aushildungssysteme in diesen Landern teils stark vom
deutschen System unterscheiden.

Auch der deutsche Wissenschadsrat spricht sich
daflir aus, das Fachpersonal, das in komplexen Auf-
gabenbereichen der Pflege- und der Therapieberufe

sowie der Geburtshilfe tatig ist, kiin®ig an Hoch-
schulen auszubilden. Er hat vorrangig die Gesund-
heitsfachberufe der Gesundheits- und Krankenpfle-
gerinnen und -pfleger, Physiotherapeutinnen und
-therapeuten, Ergotherapeutinnen und -therapeu-
ten, Logopéadinnen und Logopaden sowie Hebam-
men und Entbindungspfleger betrachtet; insofern
empfiehlt er, die hochschulischen Qualifizierungs-
angebote auszubauen (Wissenschaftsrat 2012).
Angesichts der &uBerst komplexen Tatigkeiten
schliel3t sich die Sachverstdndigenkommission die-
ser Empfehlung an.

Ein neues Leitbild fir die Aus- und Weiterbildung
in SAHGE-Berufen sollte sich aus Sicht der Sachver-
standigenkommission an gleichstellungspolitischen
Zielen orientieren. Niedrige Einstiegshurden und
Durchléssigkeit in Richtung Hoherqualifizierung
bzw. Hochschulstudium mussen Eckpunkte darstel-
len. Im Kern bedarf es eines Systems mit einer kosten-
freien, gut zuganglichen Erstausbildung und einem
transparenten, modularen, gut geférderten System
der Weiterbildung. Die Sachverstdndigenkommission
empfiehlt insofern keine generelle Akademisierung
der SAHGE-Berufe; es soll weiterhin um berufliche
Optionen fir eine breite Gruppe an Frauen und Man-
nern gehen. Allerdings beinhaltet jede Aufwertungs-
strategie mit entsprechender Durchléssigkeit auch ein
gewisses Mal3 an Akademisierung. Es gilt, die Sackgas-
senkonstruktionen in den SAHGE-Berufen aufzultsen
und sie zu ,Lebensberufen” weiterzuentwickeln.

Ziel ist auBerdem, den Manneranteil in den Erzie-
hungs- und Pflegeberufen zu erhéhen. Angesichts
des fur diese Berufe absehbaren Fachkrd®Gemangels
und des voraussichtlichen Wegfalls von Tatigkeiten
in der Fertigung, wie er als Folge der Digitalisierung
der Arbeitswelt prognostiziert wird, gilt es, dieses
Arbeitsmarktsegment auch fir Méanner attraktiver
zu machen. Dies ist eine notwendige Voraussetzung
dafur, die stark nach Branchen segmentierte Spaltung
des Arbeitsmarktes in frauen- und mannerdominierte
Berufe zu Uberwinden.

h. Reform vollzeitschulischer Aushildungen

Die vollzeitschulische Ausbildung (z. B. zur Erziehe-
rin oder zum Erzieher, zur Altenpflegehelferin oder
zum Altenpflegehelfer) weist deutliche Nachteile
im Vergleich zur Ausbildung im dualen System auf.
Dazu gehort die fehlende Entlohnung wahrend der
Ausbildung; zum Teil wird sogar Schulgeld erhoben.
Insbesondere fur Quereinsteigerinnen und Querein-
steiger stellt das eine grofle Zugangshirde dar. Die
Entgeltlicke beginnt also bereits in der Ausbildung.
Auch sind die meisten SAHGE-Ausbildungen nicht
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in den Schutzbereich der Arbeitslosenversicherung
einbezogen. Im dualen Ausbildungssystem besteht
zudem die Mdglichkeit, aus bestimmten Grinden
die Ausbildungszeit insgesamt oder die tégliche oder
wochentliche Ausbildungszeit im Betrieb zu reduzie-
ren (Teilzeitausbildung). Fur die vollzeitschulischen
Ausbildungen beispielsweise zur Erzieherin oder
zum Erzieher und zur Altenpflegehelferin oder zum
Altenpflegehelfer liegt die Zustdndigkeit bei den
Bundesladndern; die einzelnen Schulen (Berufsfach-
schulen, Fachschulen) kdnnen die Ausbildungen
weiter ausgestalten. Die Regelungen unterscheiden
sich deshalb zwischen den Bundeslandern und in-
nerhalb eines Bundeslandes. Die Mdglichkeit einer
Teilzeitausbildung ist dabei nicht durchgehend
gewahrleistet. Die Sachverstandigenkommission
empfiehlt daher eine Anpassung in Richtung des du-
alen Ausbildungssystems.

Der Erste Gleichstellungsbericht empfahl, das in
einen dualen und einen schulischen Zweig geteilte
Berufshildungssystem zusammenzufihren und zu
vereinheitlichen, um bundeseinheitliche Standards
in der Berufsausbildung zu scha#en (Bundesregierung
2011: 101). Die Sachverstandigenkommission hélt
dieses Ziel grundsatzlich fur richtig; gegen die tatsach-
liche Zusammenfiihrung der dualen und der schuli-
schen Berufsbildung in einem einheitlichen System
sprechen aber mehrere Griinde. Erstens waére eine
solch grundlegende Reform derart aufwendig, dass
ihre Realisierung unwahrscheinlich erscheint. Zwei-
tens ist auch die duale Berufsausbildung aufgrund
der sinkenden Zahl der Ausbildungsbetriebe wie der
Interessentinnen und Interessenten unter Druck (BA
Statistik 2016a). Drittens zeigen die Verdienstaussich-
ten bei denjenigen sozialen Berufen, fur die im dualen
System ausgebildet wird (z. B. fir Zahn- und Tiermedi-
zinische sowie Medizinische Fachangestellte), dass die
Dualisierung der Ausbildung nicht der Kénigsweg fur
die Gleichstellung ist; so verdient beispielsweise eine
medizinische Fachangestellte weniger als eine Alten-
pflegerin (vgl. BA 2016a und 2016b).

Die Sachverstandigenkommission empfiehltdennoch,
einige Merkmale der Ausbildungen anzugleichen
bzw. zu harmonisieren. Jedenfalls die Ausbildungen
zur Erzieherin oder zum Erzieher und zur Alten-
pflegehelferin oder zum Altenpflegehelfer sollten in
folgenden Aspekten an das duale Berufsausbildungs-
system angenahert werden: Kostenfreiheit der Aus-
bildung und Ausbildungsvergtitung; Moéglichkeiten
zur Verklrzung der Ausbildung; Mdoglichkeit zur
Teilzeitausbildung. Eine solche Reform machte die
Berufsausbildungen attraktiver und senkte die Zu-

Um die Attraktivitat der SAHGE-Berufe flr Berufs-
anfangerinnen und -anfanger zu steigern, sind Vergi-
tung und Schulgeldfreiheit wahrend der Ausbildung
von besonderer Bedeutung. In einer Studie des Bun-
desministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend zur Entgeltgleichheit sprechen sich Uiber 85 %
der Befragten daflir aus, dass alle Ausbildungen vergu-
tet sein sollten. 24 Ausbildungsgénge der 29 SAHGE-
Berufe werden jedoch nicht vergiitet (BMFSFJ 2015c).
Sie sind nach Landes- oder Bundesrecht auRRerhalb
von Berufsbildungsgesetz (BBiG) und Handwerksord-
nung (HwO) geregelt und werden ausschliel3lich im
vollzeitschulischen Berufsbildungssystem ausgebil-
det. An 6zentlichen Schulen wird der schulische Teil
der Aushildungen kostenfrei angeboten. Der Anteil
privater Ausbildungsstatten ist jedoch stetig gestiegen
(2013: Berufsfachschulen 42 %, Fachschulen 34 %18,
Schulen des Gesundheitswesens 74 %, vgl. Destatis
2014: 113). Einige Lander Ubernehmen die Kosten der
Ausbildung an privaten Ausbildungsstatten teilwei-
se oder vollstandig. Schulgeldfreiheit ist aber noch
nicht in allen Landern und fur alle Ausbildungsgén-
ge gewdhrleistet. Der Entwurf eines Pflegeberufe-
reformgesetzes, das dem Bundestag zum Zeitpunkt des
Abschlusses dieses Gutachtens vorlag, sieht Schul-
geldfreiheit sowie eine Vergttung in der Ausbildung
zur Pflegefachkra® vor (Bundesregierung 2016c).

Erzieherinnen und Erzieher

Bisher herrschen in den Fachschulen zwei Ausbil-
dungsmodelle fur Erzieherinnen und Erzieher vor.
Erstens das sogenannte additive Ausbildungsmodell,
das in der Regel eine zweijahrige, Uberwiegend fach-
theoretische Ausbildung an einer Fachschule mit
einem anschlieBenden einjahrigen Berufspraktikum
in einer sozialpéddagogischen Einrichtung vorsieht; das
einjahrige Berufspraktikum wird vergitet. Zweitens
das integrative Ausbildungsmodell, in dem die Praxis-
phasen in die dreijahrige Fachschulausbildung inte-
griert sind (vgl. Autorengruppe Fachkra®ebarometer
2014); in diesem Ausbildungsmodell erhalten die Fach-
schilerinnen und Fachschuler keinerlei Vergitung.

In den letzten Jahren wurde innerhalb der berufs-
begleitenden Ausbildungen ein weiteres Ausbildungs-
modell etabliert. Es zeichnet sich u. a. dadurch aus, dass
die Fachschulerinnen und Fachschiler neben ihrem
schulischen Unterricht in einer sozialpaddagogischen
Einrichtung angestellt sind. In einigen Bundeslandern
werden solche berufsbegleitenden Ausbildungsgan-
ge fur Erzieherinnen und Erzieher auch Teilzeitaus-

gangshirden (insbesondere flr Quereinsteigerinnen 8 Unter den Fachakademien (Bayern) hatten die privaten Schultrager

und Quereinsteiger).
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bildung oder praxisintegrierte Ausbildung (PIA) ge-
nannt. In der Regel arbeiten die Fachschiilerinnen und
Fachschuler dann an zwei bis drei Tagen in der Woche
in einer sozialpadagogischen Praxisstelle und besu-
chen an zwei bis drei Tagen in der Woche die Fachschu-
le (teilweise auch samstags). Die Fachschiilerinnen
und Fachschiler werden fur ihre praktische Tatigkeit
vergltet bzw. beziehen sie ein Ausbildungsgehalt. Der
Anteil der berufsbegleitenden Ausbildungsgéange stieg
im Zeitraum von 2009/2010 bis 2014/2015 von 9% auf
18% (Koordinationsstelle Chance Quereinstieg o. J.).

Als erster Schritt zu einer vergiteten Ausbildung
konnte Fachschilerinnen und Fachschilern, die sich
berufsbegleitend zur Erzieherin oder zum Erzieher
ausbilden lassen, flachendeckend eine existenzsi-
chernde Ausbildungsvergitung angeboten werden.
Hier bietet sich eine Ausweitung des Modellpro-
gramms ,Quereinstieg — Manner und Frauen in Ki-
tas" des Bundesministeriums fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSFJ) an. Auf diese Weise
kdonnten gerade Berufswechslerinnen und Berufs-
wechsler fir eine vergutete, erwachsenengerechte
und geschlechtersensible Ausbildung zum Erzieher
oder zur Erzieherin gewonnen werden.

Aufgrund der Zusténdigkeit der Bundeslander fur die
Ausbildung von Erzieherinnen und Erzieher koexis-
tieren sehr unterschiedliche Regelungen und Model-
le nebeneinander. Eine einheitlichere Ausbildung
kénnte Zugangshurden senken, Planungssicherheit
bei Wohnortwechseln schazen und Ausbildungs-
qualitét sichern.

FUr das Ziel einer starkeren Harmonisierung wird
empfohlen zu evaluieren, wie sich unterschiedliche
Ausbildungsmodelle und Rahmenbedingungen (z. B.
Zulassungsbedingungen, Personalkra®anrechnungs-
modelle) auf die Ausbildungsqualitat auswirken. Hier
liegen bisher kaum belastbare Daten vor. Die Daten aus
der Evaluation konnten als Grundlage fur einen ver-
starkten inhaltlichen Austausch zwischen (und mit)
den Bundeslandern dienen. Auf dieser Basis konnte eine
Angleichung der Arbeits- und Vergitungsbedingungen
diskutiert und in Angriz genommen werden.

Daruber hinaus sollten die Fachschulen und Fach-
akademien fur Sozialpddagogik und Kindertagesein-
richtungen beim Aufbau einer gut abgestimmten,
gemeinsam ausgearbeiteten und verbindlich gere-
gelten Lernortkooperation unterstiitzt werden; die
Bundesldnder mit der Kultusministerkonferenz
(KMK) und mdglicherweise auch der Bund mit der
Bundesagentur fur Arbeit (BA) kdnnten z. B. Fortbil-
dungsangebote und finanzielle wie zeitliche Ressour-
cen anbieten bzw. férdern.

Um die Durchlassigkeit zwischen Ausbildung und
Studium fir den Bereich der Erziehungsberufe zu
verbessern, wird zudem empfohlen, die Anrechnung
beruflich erworbener Kompetenzen auf Studienleis-
tungen zu erleichtern und auszuweiten. Insbesonde-
re sollte auch (alteren) Quereinstiegsinteressierten
die Ausbildung zur Erzieherin oder zum Erzieher
ermdoglicht werden; wenn diese eine Berufsaus-
bildung, aber keine einschlégigen padagogischen
Erfahrungen aufweisen, sollten nicht (unbezahlte)
padagogische Praxiserfahrungen als Voraussetzung
der Ausbildung verlangt werden.

(Alten-)Pflegeberufe

Am 18. Mérz 2016 ging der Entwurf eines Pflegeberu-
fereformgesetzes (PfIBRefG) in die erste Lesung im Bun-
destag (siehe Bundesregierung 2016c). Ziel dieses Ent-
wurfs ist eine umfassende Neuordnung der Ausbildung
in der Pflege: Auszubildende in Pflegeberufen sollen
sich nicht mehr am Anfang ihrer Ausbildung entschei-
den mussen, ob sie in die Krankenpflege, Kinderkran-
kenpflege oder Altenpflege gehen. Ab 2018 ist eine
einheitliche Ausbildung fur alle Pflegefachberufe vor-
gesehen (die sogenannte Generalistik). Die neue Pfle-
geausbildung ist eine dreijahrige Fachkra®ausbildung
mit Unterricht an Pflegeschulen sowie praktischer
Ausbildung. Bei der praktischen Aushildung kénnen
die Auszubildenden einen Schwerpunkt wie beispiels-
weise Altenpflege wéhlen, der auf dem Abschlusszeug-
nis als Vertiefungseinsatz ausgewiesen wird. Wer die
neue Ausbildung machen médchte, muss Uber einen
Mittleren Schulabschluss oder eine zehnjéhrige all-
gemeine Schulbildung verfuigen. Méglich ist die Aus-
bildung auch fur diejenigen, die einen Hauptschulab-
schluss haben, wenn sie Uber weitere Qualifikationen
verfiigen. Das kann beispielsweise eine erfolgreich ab-
geschlossene, mindestens zweijahrige Ausbildung oder
eine einjahrige Ausbildung in der Pflegeassistenz sein.

Dartiber hinaus empfiehlt die Sachverstdndigen-
kommission, weitere geregelte Zugénge zur Pflegeaus-
bildung zu schazen. Angesichts der wachsenden
Anzahl der Altenpflegehelferinnen und Altenpflege-
helfer hélt die Sachverstdndigenkommission es fur
dringend geboten, den Berufsaufstieg zur Pflegefach-
kra® zu ermdglichen. Ein- und Umstiege in den Pfle-
geberuf sollten auch auf der Grundlage vorhandener
Schnittstellenkompetenzen aus hauswirtscha®lichen
Berufen ermdglicht werden (und vice versa). Dazu
gehort etwa die Anrechnung bestimmter praktischer
Vorerfahrungen und von Modulen im assistierenden
Betreuungsbereich und der Alltagsbegleitung, wie sie
beispielsweise im Rahmencurriculum ,,Qualifizierung
fur haushaltsbezogene Dienstleistungen” beschrieben
sind (dgh 2013).
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Die unternommene Reform in Richtung einer Gene-
ralistik macht Ausbildungs- und Berufswege durch-
lassiger und ermaoglicht mehr Berufsoptionen im
Lebensverlauf; sie ist insofern zu begriRen. Auch
die vorgesehene Kostenfreiheit in der Pflegeausbil-
dung ist ein l&ngst Uberfalliger Schritt. Allerdings
weist die Sachverstandigenkommission darauf hin,
dass die Ausbildungsreform zu einer starken Ab-
wanderung aus der Altenpflege fihren und sich
der Fachkrég®emangel dadurch verscharfen kénnte.
Daher ist es notwendig, zeitgleich zur Reform der
Pflegeausbildung die Arbeitsbedingungen in der
Altenpflege deutlich zu verbessern, damit der Beruf
attraktiver wird und Altenpflegekra®e dauerha¢ dar-
in verbleiben kénnen. Die Sachverstandigenkommis-
sion halt insbesondere eine materielle Aufwertung
der Altenpflegeberufe fiir dringend erforderlich. Ak-
tuell ist der Einkommensunterschied zwischen Kran-
kenpflegerinnen und Krankenpflegern einerseits und
Altenpflegerinnen und Altenpflegern andererseits
erheblich:Erstere verdienen deutlichmehralsletztere
(vgl. Helmrich et al. 2016: 77f.).

Der aktuelle Gesetzentwurf fur das PfIBRefG scha[]
die Voraussetzungen fir ein berufsqualifizierendes
Pflegestudium, das unmittelbar eine Berufstatigkeit
in der Pflege ermdglicht. Es ist jedoch darauf zu ach-
ten, dass dieses Modell Aufstiegsbiografien in der
Pflege nur erganzt, nicht ersetzt. Die Aufstiegsmog-
lichkeiten fur Besch&®igte ohne akademische Aus-
bildung sollten nicht geschlossen, sondern vielmehr
verbessert werden.

Hauswirtschaftliche Berufe

Ein vergleichbarer Reformbedarf besteht bei den
hauswirtscha®lichen Berufen. Sie sind zwar be-
reits im dualen Berufshildungssystem organi-
siert. Fir bestimmte Zielgruppen fehlt es jedoch
bisher an Ausbildungswegen zur Haushaltshilfe,
die niedrigschwellig und modularisiert sind, tat-
sdchlich anschlussfahige Perspektiven flr einen
Berufsabschluss in einem Ausbildungsberuf erd#-
nen oder Umstiege in andere hauswirtscha®liche
Dienstleistungsbereiche ermdglichen. Das Rahmen-
curriculum ,Qualifizierung fur haushaltsbezogene
Dienstleistungen“ der Deutschen Gesellschad® fir
Hauswirtscha¢ (,dgh-Rahmen-Curriculum®) liefert
eine gute Grundlage fir die Entwicklung solcher
Optionen (dgh 2013). Die Sachverstdndigenkom-
mission empfiehlt, die Nutzung des dgh-Rahmen-
Curriculums in der Aus- und Weiterbildung der
hauswirtscha®lichen Berufe zu verankern und das
Curriculum fur die Férderung von Ausbildungen
und Umschulungen durch die Bundesagentur fur Ar-
beit (BA) festzuschreiben.
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Eine solche Professionalisierung haushaltsnaher
Dienstleistungsberufe ist auch aus Sicht der privaten
Haushalte als Nachfrager wichtig. Die Inanspruch-
nahme haushaltsnaher Dienstleistungen kann die
Verwirklichung des Erwerb-und-Sorge-Modells und
im Alter die selbststandige Lebensfiihrung unterstit-
zen. Dies setzt aber voraus, dass entsprechende Leis-
tungen in der notigen Qualitat und Verlésslichkeit
zur Verfugung stehen.

c. Reform der Weiterbildung und ihrer Finanzierung

Welche Reformnotwendigkeiten sich bei der Weiter-
bildung im Allgemeinen aus gleichstellungspoliti-
scher Perspektive ergeben, wurde bereits in Abschnitt
C.Il beschrieben. Nachfolgend wird auf diejenigen
Aspekte eingegangen, die Weiterbildung spezifisch
in SAHGE-Berufen betre£en. Branchenspezifische
Nachteile bestehen z. B. darin, dass Weiterbildung o¢
vorausgesetzt, aber nicht finanziert wird; die Weiter-
bildungslandscha¢ ist uniibersichtlich; héhere Qua-
lifikation wird finanziell o nicht honoriert.

Grundlegend fur die folgenden Empfehlungen sind
die oben beschriebenen Eckpunkte eines neuen Leit-
bildes fiir die Aus- und Weiterbildung in SAHGE-Beru-
fen (siehe C.IV.1.a). Im bisherigen unsystematischen
Weiterbildungssystem fuir SAHGE-Berufe driickt sich
einerseits die implizite Vorstellung aus, es handele
sich um Tétigkeiten lediglich fur den temporéaren
Nebenverdienst; andererseits setzt es die Zersplitte-
rung der Erstausbildungslandscha¢ dieser Berufe fort.

Die Reform der Weiterbildung in den SAHGE-Be-
rufen muss viele Anspriiche erfullen. Ziel ist ein
Weiterbildungssystem mit klar aufeinander aufbau-
enden, geférderten Optionen, die zu Abschlissen
fuhren, wie sie auf dem Arbeitsmarkt nachgefragt
und honoriert werden (siehe C.I1V.2). Fur die Berufe
des dualen Ausbildungssystems besteht eine solche
Aufstiegsqualifizierung (z. B. zum Meister oder Fach-
wirt); fir die SAHGE-Berufe gilt dies bislang nur flr
einzelne Berufe. Zudem sollte die Vereinbarkeit von
Weiterbildung und Sorgearbeit im Lebensverlauf
gewahrleistet sein.

Weiterbildungsgutscheine haben sich als Instrument
erwiesen, das tiberdurchschnittlich 0 von Frauen in
sozialen Berufen in Anspruch genommen wird - auch
in Ermangelung betrieblicher oder sonstiger anderer
Finanzierungsmaoglichkeiten. Die Sachverstandigen-
kommission empfiehlt, diese Férdermoglichkeiten
voribergehend auszuweiten; den Aufbau einer
strukturierten Weiterbildungsférderung koénnen
sie allerdings nicht ersetzen, weshalb sie nicht zur
Dauerlésung werden dirfen. Auch eine verbesserte



Erwachsenenbildungsférderung kann eine wichtige
Rolle bei der Aufwertung der Berufe spielen (siehe
auch C.11.3.a).

Die Zahl der Studiengénge im Bereich der Erziehungs-
berufe ist im Zuge der Akademisierung angestiegen;
immer mehr Studiengdnge sind berufsbegleitend in
Teilzeit oder mit Fernstudienanteilen konzipiert. Als
Zugangsvoraussetzungen werden héufig berufliche
Vorkenntnisse — ein Abschluss als Erzieherin oder
Erzieher mit staatlicher Anerkennung — oder die all-
gemeine, fachgebundene oder Fachhochschulreife
verlangt. Erzieherinnen ohne Fachhochschulreife
mussen hochschulinterne Zugangsprufungen beste-
hen (Helmrich et al. 2016: 30).

FUr den Bereich der Pflege empfiehlt die Sachver-
standigenkommission, Qualifikationsanforderungen
entlang von Konzepten fir Berufslaufbahnen auszu-
gestalten, in denen Aus- und Fortbildung systematisch
miteinander verzahnt und Ubergange in acone Studi-
engénge moglich sind (vgl. auch: Helmrich et al. 2016:
29f). Fur den Sprung von der Altenpflegehelferin
oder vom Altenpflegehelfer zur Pflegefachkra¢® fehlt
bislang eine konsistente Férderung; dies hangt mit
der Definition der Anspruchsberechtigten im Rechts-
kreis des SGB Il zusammen (siehe dazu auch C.II).

Die Arbeit in sozialen Berufen wird von den Beschéf-
tigten oOmals als sehr erflllend wahrgenommen;
allerdings ist sie mit hohen gesundheitlichen Belas-
tungen und koérperlichen Verschleif3erscheinungen
verbunden. Deshalb sollten die Bescha®igten in die-
sen Berufen umschulen kénnen, wenn absehbar ist,
dass sie den Beruf auf Dauer nicht mehr austiben wer-
den kénnen. Bislang ermdglicht das Sozialgesetzbuch
(SGB) Ill, Personen in sogenannten Mangelberufen,
denen Arbeitslosigkeit nicht konkret droht, keine
Umschulungsférderung. Die Sachverstandigenkom-
mission empfiehlt daher, die Mdglichkeiten einer
Umschulungsférderung zur Vermeidung kun<iger
Berufsunfahigkeit im Rahmen des SGB 111 zu prufen.

2. Forderung geeigneter Nachfrage- und Honorierungs-
strukturen fur hoherqualifizierte Beschaftigte

a. Berufe im Erziehungswesen

Viele Erzieherinnen und Erzieher identifizieren sich
stark mit ihrer Aufgabe und sind mit ihrer Arbeits-
situation aufgrund der hohen Identifikation mit
ihrer Aufgabe zufrieden. Die Tatigkeit bringt aber
allgemein hohe kérperliche und psychische Anfor-
derungen mit sich (Fuchs/Trischler 2008). Fur eine
stabile und lange Erwerbsbiografie ist bedenklich,

dass nur ein kleiner Teil der Bescha®igten davon
ausgeht, unter den gegebenen Umstanden bis zum
Rentenalter als Erzieher oder Erzieherin tatig sein
zu kénnen (Blank/Schulz 2015). Als Grinde far die
negative Prognose werden u.a. La&rm, Gruppen-
groRen, belastende Arbeitsaufgaben und Arbeits-
prozesse genannt (Brandl/Stelzl 2013: 64f). Mit
zunehmendem Alter steigt der Trend zur Abwande-
rung. Besonders die mannlichen Besch&®igten wenden
sich anderen Berufen zu. So zeigt eine auf dem
Mikrozensus basierende Analyse aus dem Jahr 2010,
dass 42 % der Mé&nner mit einer einschlagigen Aus-
bildung bzw. einer vergangenen Tatigkeit im Erzie-
hungsberuf zum Befragungszeitpunkt nicht mehr als
Erzieher oder Kinderpfleger bescha<®igt waren; bei
den Frauen waren es etwa 33 % (Fuchs-Rechlin 2010).
Grund fur die Abwanderungstendenzen diirGen auch
die unterdurchschnittlichen Entgelte und die gerin-
gen Aufstiegsmoglichkeiten sein.

Der Ausbau der Betreuungsangebote fur Kinder un-
ter drei Jahren sowie der hohe Anteil an Kindern
nichtdeutscher Herkundssprache lassen besondere
Weiterbildungsbedarfe im Bereich der fruhkindli-
chen Bildung entstehen. Der Weiterbildungsmarkt ist
jedoch undbersichtlich und unstrukturiert. Zugangs-
voraussetzungen, Abschlisse, Dauer und Umfang
sowie Inhalte variieren stark. Es mangelt an struktu-
reller und inhaltlicher Koordination; in der Folge fuhrt
das haufig hohe (auch finanzielle) Weiterbildungs-
engagement der Erzieherinnen und Erzieher sowie
der Trager kaum zu systematischer Anerkennung der
erworbenen Qualifikationen und beruflichem Auf-
stieg. Die Sachverstandigenkommission empfiehilt,
dafrr Sorge zu tragen, dass Weiterbildungsinvestitio-
nen verlasslicher zu finanzieller Anerkennung fihren
und sichtbar Karriereschritte begtinstigen.

b. Berufe in der Pflege

In der Pflege hat sich folgende Dynamik entwi-
ckelt: Die Zeit, die Pflegekra®en zur Verfligung steht,
wird immer knapper, wahrend die Anforderungen
an Pflegearbeit immer weiter steigen und hohere
Qualitatsstandards entwickelt werden (Nowak 2011).
Gleichzeitig gibt es zurzeit wenig Nachfrage nach
hochqualifizierten Pflegekra®en, also den Absolven-
ten und Absolventinnen von Studiengangen (dies
ergab eine Auswertung von Stellenanzeigen im Jahr
2015: Helmrich et al. 2016: 69). Auch in dieser Hinsicht
wirken die derzeit fur die Pflege geltenden institutio-
nellen Rahmenbedingungen hemmend (siehe C.I1V.3).

Einer der Grinde fur die mangelnde Attraktivitat
des Pflegeberufs ist, dass die individuelle Arbeitslast
aufgrund unzureichender Personalausstattung als zu
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hoch empfunden wird. Nach dem neuen § 113c SGB
XI (in der Fassung des Pflegestarkungsgesetzes Il) soll
bis 2020 ein neues Personalbemessungssystem fir
Pflegeeinrichtungen erarbeitet werden. Dies ist eine
gleichstellungspolitische Chance. Die Sachverstan-
digenkommission empfiehlt den hieran Beteiligten
(vgl. § 113 SGB XI), dies zu einer sachgerechten, quali-
fizierungs- und gleichstellungsorientierten Verbesse-
rung der Personalausstattung zu nutzen. Keinesfalls
darf es zu einer Absenkung von Standards, die in ein-
zelnen Landern bereits gelten, kommen.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt dariiber
hinaus Gewerkscha®en und Arbeitgebern, Tarifver-
trage nach dem Vorbild des Tarifvertrags der Berliner
Charité Uber Gesundheitsschutz und Mindestbeset-
zungsregelungen (ver.di Landesbezirk Berlin-Branden-
burg 2016) abzuschlieRen. In diesem Tarifvertrag sind
Personalmindeststandards festgelegt; zudem sieht er
einen paritatisch besetzten Gesundheitsausschuss,
der die Umsetzung des Tarifvertrags tiberwachen soll,
und eine vierteljahrlich tagende Clearingstelle zur
Bearbeitung von Konfliktféallen vor.

c. Haushaltsnahe Dienstleistungen

Haushaltsnahe Dienstleistungen werden ungeachtet
einer stetig steigenden Nachfrage vonseiten verschie-
dener Bevolkerungsgruppen vor allem von un- und an-
gelernten (meist weiblichen) Arbeitskra®en erbracht.
Zwar zeichnet sich bei qualifizierten Fihrungskraf-
ten ebenso wie bei Service- und Assistenzkra®en auf
allen Qualifikationsstufen ein zunehmender Wei-
terbildungsbedarf ab; die Hauswirtscha$ folgt damit
einem gesamtwirtscha®lichen Trend. Dennoch kenn-
zeichnen Minijobs, prekare Soloselbststdndigkeit und
irregulare Arbeit ohne Zahlung von Sozialversiche-
rungsabgaben und Steuern dieses Dienstleistungs-
segment im Kern bis heute.

Mit Einfuhrung eines nachfrageorientierten Gut-
scheinsystems konnte flachendeckend eine Transfor-
mation dieser Jobs in regulére Dienstleistungsarbeits-
platze erfolgen (siehe genauer CVI11.3).

3. Reform der institutionellen Rahmenbedingungen
fiir Pflegeberufe

Immer mehr Menschen arbeiten in Deutschland in
den Bereichen Pflege, Bildung, Erziehung, Soziales
und Hauswirtscha®. Trotz des sich abzeichnenden
und an vielen Stellen sogar schon akuten Fach-
kraGemangels gelingt es in den SAHGE-Berufen
nicht, in ausreichendem MafRe hdhere Lohne und
bessere Arbeitsbedingungen durchzusetzen. ,Nor-
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male* Marktmechanismen von Angebot und Nach-
frage funktionieren hier nicht; das gilt insbesondere
fUr den Bereich der Pflege.

Die Griinde, warum es im Bereich der personenbezo-
genen und sozialen Dienstleistungen flr die Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer so schwer ist, eine
bessere Entlohnung und bessere Arbeitsbedingungen
(z. B. hinsichtlich der Personalschlissel) durchzuset-
zen, sind struktureller Natur. So werden Erzieherin-
nen und Erzieher abhdngig vom Tréger der Einrich-
tung, in der sie besch&®igt sind, sehr unterschiedlich
bezahlt. Zwar galt lange Zeit das 6#Zentliche Tarifrecht
fUr die Bezahlung von Erzieherinnen und Erziehern
als eine Art ,Leitwahrung“ (vgl. GEW 2016). Die
Orientierung an den Tarifvertragen des 6#entlichen
Dienstes schwindet jedoch, und die Einkommens-
schere geht immer weiter auseinander (ebd.). Regional
zeigen sich hier teils deutliche Unterschiede.

Die strukturelle Zersplitterung fallt fir den Pflege-
sektor in besonderem MalRe auf. Die (Teil-)Finanzie-
rung der Pflegekosten durch die Pflegeversicherung
bedingt einen hohen Kostendruck bei den Einrich-
tungen. Da die Personalkosten einen hohen Anteil
an den Gesamtkosten ausmachen, dienen sie nahezu
als einzige Moglichkeit, Kosten einzusparen. Knappe
finanzielle Ressourcen einerseits und die Konzeption
der sozialen Pflegeversicherung als blof3e Teilleis-
tungsversicherung andererseits setzen insbesondere
die Leistungserbringerinnen und Leistungserbringer
in der Altenhilfe unter Kostendruck. Dies wirkt sich
auf die Arbeitsbedingungen aus und Besché&®igte ge-
raten unter Druck. Der Drittkostenvergleich bei der
Pflegesatzverhandlung (8§ 84 Abs. 2 Satz 8 SGB Xl)
setzt eine Abwartsspirale in Gang (Stadler 2013).

a. Allgemeinverbindlicherkl&rung von Tarifvertrégen
in der Pflege

Die Interessenorganisationen der Arbeitsbeziehun-
gen in der Pflege sind nicht mit denen in der Indus-
trie zu vergleichen. In der Altenpflege wurden im
Zuge der Einfuhrung der Pflegeversicherung private,
freigemeinnitzige und d#entliche Anbieter einan-
der gleichgestellt; sie konkurrieren nun auf ,,Quasi-
Markten* miteinander — Markten also, die einer
spezifischen staatlichen Regulierung unterliegen
(Blank/Schulz 2015: 17).

Das System der Arbeitsbeziehungen in der Alten-
pflege ist durch horizontal, vertikal und regional
fragmentierte Verhandlungsarenen geprégt. Ursache
fur diese Zersplitterung ist u. a. das Nebeneinander
verschiedener (kulturell heterogener) Arbeitge-
ber- und Dienstgeberorganisationen einerseits und



Gewerkscha®en und Dienstnehmerorganisationen
andererseits. Zudem besteht eine Fragmentierung
zwischen Wohlfahrtsverbédnden und ihren Arbeit-
geber- bzw. Dienstgeberorganisationen. Und drittens
finden sich auf regionaler Ebene unterschiedliche
institutionelle Systeme fur die Aushandlung von
Standards fur Beschadigungsverhéltnisse (Evans
2016a). Weil Kkirchliche Tréger grol3e Bedeutung fur
diesen Arbeitsmarkt haben und im Bereich privat-
gewerblicher Anbieter tarifliche Strukturen weitge-
hend fehlen, konkurrieren zudem unterschiedliche
arbeitsrechtliche Regime: In der Altenhilfe werden
Entgelte und Arbeitsvertragsbedingungen sowohl
nach dem ,Ersten Weg“ (allein durch Individual-
vertrage) als auch nach dem ,Zweiten Weg“ (geman
Tarifautonomie und Tarifvertrag) und nach dem
~Dritten Weg"“ (durch Beschluss von Arbeitsvertrags-
richtlinien in kirchlichen arbeitsrechtlichen Kom-
missionen) vereinbart (Evans 2016a: 3).

2012 gab es in der Sozialwirtscha® rund 1.430 Tarif-
abschlisse und Arbeitsvertragsrichtlinien, darunter
218 Rahmentarifvertrdge, 253 Entgeltvereinbarun-
gen, 840 Vereinbarungen zu speziellen Fragen, und
ferner eine grofle Zahl von Notfalltarifvertragen
(Evans 2016b: 25). Die Mehrzahl der Bescha®igungs-
verhaltnisse in der Pflegebranche unterliegt aber kei-
ner unmittelbaren Tarifbindung (Auth 2013: 415; vgl.
Blank/Schulz 2015: 25f)); ,[d]as traditionelle deutsche
Besch&®igungsmodell mit flichendeckenden Bran-
chentarifvertrégen [ist] in der Altenpflege niemals
angekommen® (Auth 2013: 417). Dementsprechend
gab es im Bereich der Pflege auch noch keine Tarif-
forderungen, Tarifverhandlungen oder gar Arbeits-
kampfe mit dem Ziel einer Aufwertung, wie sie im
Bereich der Erziehung 2015 stattfanden (WSI 2016).
Als Konsequenz zeigt sich in der Altenpflege zwar
nach wie vor eine nicht unerhebliche Varianz auch
bei der Hohe der tariflichen Verglitungen, insbeson-
dere nach Regionen (Ost/West) und zwischen den
Bundeslédndern (Auth 2013: 417; Bogai et al. 2015).
Die Median-Bruttoentgelte bleiben in der Alten-
pflege allerdings insgesamt, also nicht nur bei den
Berufen der Pflegehilfe, ganz erheblich hinter den
Median-Bruttoentgelten der Gesamtheit aller sozial-
versicherungspflichtig Besch&®igten zuriick (Bogai
et al. 2015: 24f.). Der besondere Mindestlohn fur die
Pflege (geregelt in §8 10£. des Arbeitnehmer-Entsen-
degesetzes (AENtG) und in der Zweiten Verordnung
Uber zwingende Arbeitsbedingungen fur die Pflege-
branche (2. PflegeArbbV)) konnte daran nicht we-
sentlich etwas andern. Die Verglitungen bei privaten
Pflegediensten liegen 0¢ sogar noch unter den Ent-
gelten, die im 6#entlichen Dienst gewéhrleistet sind
(Blank/Schulz 2015: 25). Nach wie vor Ubernehmen
jedoch die (kirchlichen) Arbeitsvertragsrichtlinien,

die Entgelte der tarifschlieBenden Wohlfahrtspflege
und andere Individualvertrage zu einem sehr grofien
Teil die tarifvertraglichen Regelungen des 6zentli-
chen Dienstes oder sind diesen angenahert.

Die groRte strukturelle Hirde zur Aufwertung von
Pflegeberufen ist, dass funktionstiichtige sozialpart-
nerscha®liche Strukturen in diesem Bereich nur
schwach ausgepréagt sind. Aus gleichstellungspoliti-
scher Perspektive ist es in zweierlei Hinsicht wichtig,
die institutionellen Rahmenbedingungen fur die Aus-
handlung besserer Léhne und Arbeitsbedingungen
voranzubringen. Zum einen geht es darum, struktu-
relle Hebel und Mechanismen fur die Aufwertung
dieser bis heute frauendominierten Branche zu schaf-
fen. Zum anderen muss in diesem Bereich ein Fach-
kraéGemangel verhindert werden, denn ein solcher
wurde den vorsichtigen Abschied vom ,familienba-
sierten Pflegesystem” in Deutschland (Heintze 2012)
erheblich gefahrden und die Pflege alterer Angehori-
ger wieder in erster Linie in den Aufgabenbereich un-
entgeltlich pflegender Frauen verweisen. Angesichts
der wachsenden Zahl pflegebedtirGiger Angehoriger
handelt es sich um eine sehr reale Gefahr.

Eine Allgemeinverbindlicherklarung (AVE) beste-
hender Tarifvertrage des 6Zentlichen Dienstes — oder
von Abschlissen tarifschlieBender Anbieter wie der
Wohlfahrtspflege, die jenen angenéhert sind — kdnnte
Abhilfe schazen. Die kirchen(verfassungs)rechtliche
Diskussion kann an dieser Stelle nicht vertie® wer-
den; festzustellen ist aber, dass die Einordnung der
groRBen konfessionellen Wohlfahrtsverbdnde in das
kirchliche Arbeitsrecht die laufenden Bemihungen
um einen allgemeinverbindlichen Tarifvertrag fur
die Pflege bereits innerhalb der freigemeinnitzigen
Trager hemmt (zum Ganzen Beyer 2015). Durch das
Tarifautonomiestarkungsgesetz 2014 wurde die All-
gemeinverbindlicherklarung bereits erleichtert. 85
Abs. 1 TVG verzichtet seither auf die Voraussetzung
einer 50-Prozent-Abdeckung durch den Tarifvertrag.
An die Stelle des 50-Prozent-Quorums tritt ein ,kon-
kretisiertes 6#entliches Interesse* (vgl. 85 Abs. 1
TVG), das in der Regel vorliegt, wenn der Tarifvertrag
in seinem Geltungsbereich fur die Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen Uberwiegende Bedeutung erlangt
hat oder wenn eine Allgemeinverbindlicherklarung
erforderlich ist, um die Wirksamkeit der tarifvertrag-
lichen Normsetzung gegen die Folgen wirtscha®li-
cher Fehlentwicklungen abzusichern. Angesichts
der derzeit fragmentierten Regelungsstruktur in der
Pflege empfiehlt die Sachverstdandigenkommission
die Nutzung dieser Norm fur die Allgemeinverbind-
licherkldrung von Tarifvertragen in diesen Sektoren.
Die Notwendigkeit, eine ,bedréngte tarifliche Ord-
nung zu stutzen und damit in diesen Bereichen an-
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gemessene Arbeitsbedingungen zu gewahrleisten,
die durch die Gesetzesdnderung erfasst werden sollte
(Bundesregierung 2014: 54), durde hier gegeben sein.
Nach der gesetzlichen Abkehr vom 50-Prozent-Quo-
rum ist fur die Frage der ,iberwiegenden Bedeutung*
die tatsachliche Bedeutung im jeweiligen Berufsfeld
entscheidend, nicht mehr die mitgliedscha®liche
Tarifbindung. FUr die Nutzung im Bereich der Pflege
ist insofern auch relevant, dass die Arbeitsvertrags-
richtlinien kirchlicher Tréger sich ganz tberwiegend
an den tariflichen Standards des 6#entlichen Diens-
tes orientieren. Angesichts der Unklarheiten, die in
der Rechtspraxis in Bezug auf die Voraussetzungen
des § 5 TVG entstanden sind, wére zu empfehlen, die
Mdglichkeiten der Allgemeinverbindlicherklarung
diesbeztglich gesetzlich klarzustellen.

Gleichzeitig sind die staatlichen Rahmenbedingungen
in den Blick zu nehmen. Der Grundsatz ,ambulant
vor stationar* wirkt dem Aufbau eines umfassenden
Pflegesystems nach skandinavischem Vorbild entge-
gen. Die Sachverstandigenkommission empfiehlt hier
ein Umdenken (siehe CVI).

b. Einrichtung einer ,,Kommission fur die Neuordnung
der Arbeit im Bereich der personenbezogenen
Dienstleistungen*

Wie beschrieben behindern die stark fragmentierten
Verhandlungsarenen im Bereich der Pflege eine Wei-
terentwicklung und Harmonisierung der Entgelte.
Die Sachverstandigenkommission empfiehlt dazu den
Aufbau eines konzertierten Branchendialogs, in dem
alle Beteiligten vertreten sind.

Weiterhin empfiehlt die Sachverstdndigenkom-
mission die Einrichtung einer ,Kommission fur die
Neuordnung der Arbeit im Bereich der personenbe-
zogenen Dienstleistungen“ (z. B. nach dem Vorbild
der Mindestlohnkommission). Hier kdnnen Fragen
der Aus- und Weiterbildung, der Férderung geeig-
neter Nachfragestrukturen und die institutionellen
Rahmenbedingungen erértert und Vorschlége fur
Reformen gemacht werden. Entwicklung und Ver-
breitung von Qualitatsstandards sollen dabei zur
Qualitatsentwicklung beitragen. Es gilt, ein qualitativ
hochwertiges, zukun®Osfahiges Fort- und Weiterbil-
dungssystem aufzubauen.

Die Sachverstiandigenkommission empfiehlt, die
Standards fur die Fort- und Weiterbildung auf Bun-
desebene zusammenzufassen und beispielsweise, in
Anlehnung an die Darstellung der anderen Wirt-
schadsbereiche, in den Adult Education Survey des
Bundes aufzunehmen.
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c. Reduzierung des Wettbewerbsdrucks in
der Pflegebranche

Mit der EinfUhrung der Sozialen Pflegeversicherung
(SGB XI) 1995 wurde bewusst eine Okonomisierung der
Leistungserbringung in der Sozialen Arbeit in Gang ge-
setzt; der Primat der Okonomie in der Sozialen Arbeit
wird vom Gesetzgeber zum Ausdruck gebracht, wenn
er stationare wie ambulante Pflegeeinrichtungen vor
allen fachlichen Kriterien als ,selbststdndig wirtschaf-
tende Einrichtungen” charakterisiert (§ 71 Abs. 1 und 2
SGB XI). Begleitend erfolgte die Gleichstellung bzw. die
Forcierung des Markteintritts privat-gewerblicher An-
bieter gegeniiber gemeinnitzigen Einrichtungstragern,
insbesondere gegeniber der Freien Wohlfahrtspflege.
Als weitere Elemente des Systems lassen sich nennen:
Wirtscha®lichkeitsgebot und Wirtschadlichkeitspri-
fung; Drittvergleich bei den Kosten im Rahmen der Pfle-
gesatzvereinbarung; Abkehr von der bedarfsdeckungs-
orientierten Refinanzierung hin zum Instrument der
Leistungsvereinbarung, also einem Vertragsverhaltnis
auf Gegenseitigkeit mit ausdrtcklicher Zuweisung des
Unternehmerrisikos an den Einrichtungstréger. Ein
isoliert herbeigefihrter Anbieterwettbewerb in der
Pflegebranche geht angesichts der nur ,quasi-marktli-
chen” gesetzlichen Vorgaben und des strukturell hohen
Personalkostenanteils regelmaRig mit einer Uberwdl-
zung des Kostendrucks auf die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer einher (Beyer 2014: 17). Dies driickt sich
in geringen oder kaum steigenden Entgelten aus; da
sie einen groRRen Anteil an den Beschadigten stellen,
betri[] dies Uberwiegend Frauen. Dies sollte der
Gesetzgeber bei weiteren Reformschritten im Rahmen
des SGB Xl starker berticksichtigen.

4, Statistik

Im Dezember 2000 trat das Dienstleistungsstatistik-
gesetz (DIStatG) in Kra®. Dieses Gesetz dient der Dar-
stellung der WirtschaOsstruktur im Dienstleistungs-
bereich, erfasst aber nur unternehmensorientierte
Dienstleistungen gegen Entgelt (rechtsanwaltliche
Leistungen, WirtschaOsberatung u.A.). Personen-
bezogene Dienstleistungen und deren Berufe waren
und sind damit von dieser Datenerfassung ausgenom-
men. Obwohl die wirtscha®liche Bedeutung des Pfle-
ge- und Erziehungssektors und die Zahl der in diesen
WirtschaOsbereichen Tatigen zugenommen haben,
wurde der Erfassungsbereich des DIStatG noch nicht
ausgeweitet. Dadurch existieren fiir diese wachsenden
Branchen, in denen Uberwiegend Frauen bescha<igt
sind, nur wenige Informationen. Die Sachverstin-
digenkommission empfiehlt eine entsprechende Aus-
weitung aus intersektionaler Perspektive.



5. Kampagne zur Aufwertung
der sozialen Dienstleistungen

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt eine
Kampagne zur Aufwertung der sozialen Dienstleis-
tungen unter Nutzung unterschiedlicher neuer Medi-
en. Gegenstand der Debatte sollte ein neues Verstand-
nis von ,Produktivitat” sein. Weiterhin empfiehlt
die Sachverstdndigenkommission, einen grél3eren
Anteil des erwirtscha®eten Bruttoinlandsprodukts
in gute Dienstleistungsarbeit (Haushalt, Erziehung,
Betreuung und Pflege) zu investieren. Als Bestandteil
der Kampagne kénnte anhand von Kosten-Nutzen-
Analysen gezeigt werden, dass die Kosten der Auf- und
Neubewertung von Dienstleistungsarbeit wesentlich
niedriger sind als die gesellscha®lichen Folgekosten
des Verbleibs auf dem Pfad der Billigdienstleistungs-
O6konomie (Meier-Grawe 2015a; Gumpert et al. 2016).
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C.V Rahmenbedingungen und
Infrastruktur der Sorge fiir Kinder

FOr die Verwirklichungschancen der Geschlechter
ist die Frage nach den Rahmenbedingungen und der
Infrastruktur der Sorge fir Kinder zentral (hierzu
siehe B.1.3 und B.11.2) Die Sachverstandigenkommis-
sion grei® im vorliegenden Kapitel die wesentlichen
Faktoren auf, die die informelle elterliche Betreuung
von Kindern im Sinne der Gleichstellung beeinflussen.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt fir mehr

Gleichstellung im Bereich der Sorge fiir Kinder:

— bedarfsgerechte Qualitatsverbesserung der
Betreuungsinfrastruktur in Kindertageseinrich-
tungen und Ganztagsschulen

— Uberpriifung der Auswirkungen der U2-Umlage,
EinfUhrung einer Vaterscha®sfreistellung nach
Geburt eines Kindes, Ausbau der Partnermonate

— Unterstttzung und Flankierung einer partner-
schadlichen Au®eilung familidrer Sorgearbeit
durch Férderung einer Familienarbeitszeit

— Starkung Alleinerziehender durch eine Reform
des Unterhaltsvorschussgesetzes

Eine wichtige Rahmenbedingung fir die Betreuung
und Erziehung von Kindern stellt auch die Aufwer-
tung der erwerbsformigen Sorgearbeit dar. Diese wird
in Abschnitt C.IV néher behandelt.

Vorbemerkung

Die Verteilung der normalen Erwerbsarbeitszeiten
von Frauen ohne Kinder und Ménnern sind inzwi-
schen sehr @hnlich (siehe Abbildung 1, Seite 99). Die
Vollzeiterwerbstatigkeit stellt hier die am stérksten
verbreitete Arbeitsform dar.

Dagegen ergibt sich nach der Geburt oder Aufnah-
me eines Kindes, jedenfalls in heterosexuellen Part-
nerscha®en, haufig ein anderes Bild, ndmlich das
einer Zuverdiener-Partnerscha®. Erwerbstétige Va-
ter wechseln wegen familidarer Verpflichtungen sel-
ten in die Teilzeit. Dagegen reduzieren viele Frauen
ihre Erwerbstétigkeit auf Teilzeittatigkeiten, sobald
Verantwortung fur ein Kind Gbernommen werden
muss. Die dabei am haufigsten genutzte Arbeits-
form ist die 20-Stunden-Woche. Weitere bei Mittern
haufig audretende Arbeitszeitarrangements sind
10- oder 15-Stunden-Wochen. Es kommen aber auch
Teilzeitarrangements mit gréRerem Stundenumfang
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vor. Das Zuverdiener-Arrangement wirkt sich o¢
langfristig negativ auf die Karriereperspektiven von
Mittern aus, es schlagt sich in Einkommensnachtei-
len im Lebensverlauf und in geringeren Rentenan-
spriichen nieder.

Vergleicht man die gewiinschten und die tatsachli-
chen Arbeitszeiten von Frauen mit Kindern (siehe
Abbildung 2, Seite 100), zeigt sich, dass sich viele teilzei-
terwerbstétige Matter mit geringerem Stundenumfang
ein Besch&®igungsverhaltnis im Umfang von 30 bis 35
Wochenstunden wiinschen. Den Wunsch, in diesem
Korridor zu arbeiten, d&uBern auch viele Frauen, deren
tatsachliche Erwerbsarbeitszeiten dartiber liegen.

Ein Vergleich gewtinschter und tatsachlicher Arbeits-
zeit von Ménnern mit Kindern zeigt, dass vollzeiter-
werbstatige Vater ihre Erwerbsarbeitszeit etwas ein-
schréanken wollen (siehe Abbildung 3, Seite 100).

Viele Frauen und Manner mit Kindern kénnen also
unter den gegebenen Rahmenbedingungen ihre Er-
werbsarbeitswiinsche nicht realisieren: Mutter wir-
den gerne langer arbeiten, Vater eher kirzer. Zwar
unterscheiden sich nach wie vor die Arbeitszeitwiin-
sche zwischen Frauen und Mannern — der Unterschied
zwischen den Geschlechtern ist hier jedoch deutlich
kleiner als bei den tatsachlichen Erwerbsarbeitszeiten.

1. Infrastruktur fiir Kinderbetreuung weiter verbessern

Bereits der Erste Gleichstellungsbericht betont, dass
eine ,Kinderbetreuungsinfrastruktur, die den Be-
darf der Familien nach ausreichenden, qualitativ
und finanziell angemessenen Betreuungsangeboten
gewadbhrleistet, [..] nicht nur aus familienpolitischer,
sondern auch aus gleichstellungspolitischer Sicht
unverzichtbar und ohne Alternative” ist (Bundes-
regierung 2011: 81). Zugleich ist die Férderung quali-
tativ guter institutioneller Kinderbetreuung einer der
ezektivsten Wege, um Chancengleichheit fir Kinder
mit unterschiedlichem soziotkonomischem Hinter-
grund herzustellen (vgl. Spief3 2013).

Insbesondere fiir die Vereinbarkeit von informeller
Sorgearbeit mit einer Erwerbsarbeit, die eine eigen-
standige wirtscha®liche Sicherung gewahrleisten soll,
ist eine bedarfsgerechte Kinderbetreuungsinfrastruk-
tur essentiell. Dies gilt gerade auch fir Vater: 84 %
der Vater mit Kindern unter sechs Jahren sehen in der
Kindertageseinrichtung eine elementar wichtige Un-
terstiitzung ihrer Erwerbstétigkeit (BMFSFJ 2017: 76).
Die Vereinbarkeitsfrage ist nicht nur in den ersten Le-
bensjahren des Kindes von Bedeutung. So nimmt der
Anteil der erwerbstéatigen Mutter zwar mit steigendem



Alter des jingsten Kindes deutlich zu, ist aber erst ab
dem zwo6l0en Lebensjahr des jingsten Kindes auf dem
Niveau der Frauen ohne Kinder (in Ostdeutschland
liegt die Erwerbstéatigenquote von Muttern mit 68 %
insgesamt etwas hoher als in Westdeutschland mit
64 % und die Unterschiede sind ausgeprégter, je jln-
ger die Kinder sind; siehe BMFSFJ 2012a: 24f). Zur Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist
vor allem die Kinderbetreuungsinfrastruktur bis zum
zwo6l0en Lebensjahr des jiingsten Kindes zu starken.

In den letzten Jahren ist diesbeztglich viel erreicht
worden. Im August 2013 wurde bundesweit der allge-
meine Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz fr
Kinder ab dem ersten und bis zum dritten Geburtstag
eingeftihrt. Damit wurde ein familien- und gleichstel-
lungspolitischer Meilenstein erreicht: Seither haben
auch Kleinkinder — fur Kindergartenkinder gilt dies
bereits seit 1996 — einen uneingeschrénkten Anspruch
auf Betreuung und Foérderung in einer Kindertagesein-
richtung oder in der Tagespflege. Dem Rechtsanspruch
ging ein massiver Ausbau der Kleinkinderbetreuung
voraus; die Zahl der verfligbaren Krippenplétze ist um
ein Vielfaches angestiegen. Bundesweit wuchs der An-

teil der Kinder im Alter von unter drei Jahren in einer
Kindertagesbetreuung von 14% im Jahre 2006 auf 33%
im Jahre 2015. Besonders stark war der Anstieg in den
westlichen Bundesléandern, wo die Betreuungsquote
der unter Dreijéhrigen in diesem Zeitraum von 8 % auf
28% wuchs (Altetal. 2017 4). In den 6stlichen Bundes-
landern, in denen die Betreuungsquote der unter Drei-
jahrigen bereits im Jahre 2006 bei 39 % lag, gab es bis
zum Jahre 2015 einen weiteren Zuwachs bis auf 52 %.

Erhebliche Unterschiede bei den Betreuungsquoten
der unter Dreijihrigen bestehen derzeit dartber hin-
aus aufregionaler Ebene. Auf Ebene der Bundeslander
variiert die Betreuungsquote zwischen 26 % und
58 %, auf Kreisebene sogar zwischen 13 % und 61 %
(vgl. BMFSFJ 2016a: 64f). Die Rahmenbedingun-
gen der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit
fur Kinder und die Verfligbarkeit des Angebotes an
Kindertageseinrichtungen héngen also gegenwartig
sehr stark vom Wohnort ab. Die Betreuungsquote
selbst gibt zudem keine Auskun$ Uber potenziell
ungedeckte Bedarfe der Eltern; auch bei einer hohen
Betreuungsquote kdnnte die Nachfrage groBer als
das Angebot sein.
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Abbildung 1

Verteilung der (normalen)* Erwerbsarbeitszeiten

Die ,normalen* Erwerbsarbeitszeiten im Sinne des Mikrozensus
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entsprechen den Arbeitsstunden, die typischerweise tatséchlich
Ubereinen léangeren Zeitraum hinwegwdéchentlich geleistet werden.

Quelle: Mikrozensus 2011; Berechnungen des Fraunhofer-Ins-
tituts fir Angewandte Informationstechnik FIT im Au¢rag der
Sachverstandigenkommission. Fir einen Vergleich mit den Daten
aus dem Mikrozensus 2008 vgl. BMFSFJ 2012c: 32, Abbildung 2.12.
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Wahrend beim quantitativen Ausbau der Betreu-
ungsinfrastruktur im Bereich der Kindertageseinrich-
tungen groRBe Fortschritte erzielt werden konnten,
ist fir zukin®iges Handeln die Sicherstellung eines
bedarfsgerechten Betreuungsangebots zentral. 45 %
der Eltern mit Kindern unter zwei Jahren geben den
Wunsch nach flexiblen Betreuungsmaoglichkeiten in
Randzeiten (am Wochenende, am Abend) an (BMFSFJ
2015a: 66-67). Fehlende Randzeitenbetreuung stellt
in manchen Berufen (z.B. im Gesundheitsbereich
und in der Gastronomie) ein Erwerbsarbeitshinder-

nis dar (vgl. Asmus 2016). Auch unter erwerbstatigen
Vatern wiinschen sich viele neben einer verlasslichen
taglichen Betreuung von Montag bis Freitag zusétzlich
Flexibilitat jenseits der Kernzeiten und kurzfristige
Reagibilitat (vgl. BMFSFJ 2017: 77). Die Sachverstan-
digenkommission empfiehlt deshalb mit Nachdruck,
die Anstrengungen zur Ausweitung der Verfugbarkeit
von Kinderbetreuung auch fur flexible Bedarfe der
Eltern erheblich zu verstarken und die dafiir notwen-
digen Ressourcen auf der Ebene des Bundes, der Lan-
der und der Kommunen bereitzustellen.
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Abbildung 2

Verteilung der gewiinschten und tatsachlichen Erwerbsarbeitszeiten von Frauen mit Kindern
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Quelle: SOEP 2014; Berechnungen des Fraunhofer-Instituts fur
Angewandte Informationstechnik FIT im Audrag der Sachver-
standigenkommission. Fir einen Vergleich mit den Daten aus
dem SOEP 2009 vgl. BMFSFJ 2012c: 33, Abbildung 2.13.
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Abbildung 3

Verteilung der gewiinschten und tatsachlichen Erwerbsarbeitszeiten von Mannern mit Kindern
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Quelle: SOEP 2014; Berechnungen des Fraunhofer-Instituts fur
Angewandte Informationstechnik FIT im Audrag der Sachver-
stdndigenkommission. Fur einen Vergleich mit den Daten aus
dem SOEP 2009 vgl. BMFSFJ 2012c: 34, Abbildung 2.15
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Auch die Qualitat der Kindertagesbetreuung kann das
Erwerbsverhalten von Eltern mit Kleinkindern beein-
flussen (Schober/Spiel? 2014). Der Personalschlissel,
also die Fachkra®-Kind-Relation, ,ist — neben dem
Quialifikationsniveau des padagogisch tatigen Per-
sonals — ein wichtiges Kriterium zur Beurteilung der
Qualitét der Erziehung sowie der Bildung und Betreu-
ung in Kindertageseinrichtungen® (Destatis 2015a: 4;
zur Erldauterung der Indikatoren Personalschlissel
und Fachkra®-Kind-Relation vgl. Viernickel/Schwarz
2009: 7£.). Diesen Zusammenhang weisen zahlreiche
internationale Studien nach (vgl. Viernickel/Schwarz
2009: 13#.). Auch die padagogisch Tatigen selbst ge-
ben an, dass sich die padagogische Qualitét in Kin-
dertageseinrichtungen insbesondere durch MaRnah-
men, die ihnen mehr (zeitliche) Ressourcen eré#nen
wurden, steigern lieBe (vgl. BMFSFJ 2015d: 33). Im
14. Kinder- und Jugendbericht wird ausgefuhrt, dass
bessere Fachkra¢-Kind-Relationen zudem die Anrei-
ze zur Inanspruchnahme eines Betreuungsplatzes bei
etwas mehr als einem Drittel der Eltern erhéhen wir-
den (vgl. BMFSFJ 2013: 113).

Es gibt unterschiedliche Empfehlungen fiir gute
Betreuungsrelationen. So empfiehlt die Bertelsmann-
Stidung eine Fachkra¢ fir ,héchstens 3 unter Drei-
jahrige oder 7,5 Kindergartenkinder” (Bertelsmann
Stidung 2016). Um dieses Ziel umzusetzen, wirden
aktuell bundesweit 107.000 zusatzliche Fachkréde
gebraucht, was 4,8 Milliarden Euro jahrlich mehr kos-
ten wurde (ebd.) Andere empfehlen nach Alter und
Betreuungsdauer dizerenzierte Mindeststandards und
bilanzieren, dass die festgeschriebenen Mindeststan-
dards in allen Bundesldndern den aus wissenscha¢-
licher Sicht anzuratenden Mindestanforderungen
bestenfalls nur fur bestimmte Altersgruppen entspre-
chen (vgl. Viernickel/Schwarz 2009: 22#.) Da die be-
stehenden Personalschlissel teilweise erheblich von
einem padagogisch sinnvollen Betreuungsverhéltnis
abweichen, sieht die Sachverstandigenkommission
hier Handlungsbedarf zur Qualitéatssteigerung in Kin-
dertageseinrichtungen. Dies wére bei einem geplan-
ten Qualitatsentwicklungsgesetz fur die Kindertages-
betreuung (vgl. BMFSFJ 2016j) zu bertcksichtigen.

Die Sachverstdndigenkommission empfiehlt dartiber
hinaus, den Ausbau einer bedarfsgerechten Ganz-
tagsbetreuungsinfrastruktur in Schulen verstarkt
voranzutreiben. Denn auch in Bezug auf die ganz-
tagige Betreuung von Schulerinnen und Schilern
spielen Quantitat und Qualitat der Betreuungsange-
bote eine wichtige gleichstellungspolitische Rolle.
Mit dem Investitionsprogramm ,Zukun$ Bildung
und Betreuung“ wurden in den Jahren 2003 bis 2009
rund 175.000 zusatzliche Ganztagsplétze pro Jahr ge-
schazen: Im Schuljahr 2012/2013 ging fast jedes dritte

Schulkind (32 %) ganztags zur Schule, 2002 waren es
nur knapp 10 % der Schulkinder (Klemm 2014: 16f.).
Im Primarbereich zeigt sich dennoch nach wie vor ein
deutlicher Nachfragetberschuss nach Ganztagschul-
platzen: Wahrend 67 % aller Eltern eine Ganztagsbe-
treuung fur ihr Grundschulkind winschen, werden
lediglich 39 % der Grundschulkinder in Horten oder
Ganztagsschulen betreut (Alt et al. 2017: 67). Dabei
variiert die Teilnahmequote an ganztdgigen Ange-
boten zwischen den L&ndern erheblich: Wahrend in
Ostdeutschland 78% der Grundschulkinder ganztégig
betreut werden, gilt dies in Westdeutschland nur fur
knapp jedes dritte Kind. In Westdeutschland ist der
Anteil der Eltern, die sich eine Ganztagsbetreuung
fir ihr Kind winschen, fast doppelt so hoch wie der
Anteil der Kinder, die einen Hort oder eine Ganztags-
schule besuchen. Jede fiinde befragte Familie schatzt
das Angebot an Betreuungsplatzen in Horten und
Ganztagsschulen als nicht ausreichend ein. Auch las-
sen derzeit Familien ihr Kind in einer Mittagsbetreu-
ung betreuen, die einen Platz in einer Ganztagsschule
oder einem Hort vorziehen wirden (Alt et al. 2017: 2).
13% der Kinder, die ganztags eine Kindertageseinrich-
tung besucht haben, erhalten nach der Einschulung
keine auflerunterrichtliche Betreuung; fur weitere
14 % endet die Betreuung spatestens um 14 Uhr. Fur
einige Familien mag diese Umstellung bei der Betreu-
ungszeit gewiinscht sein. Da aber 18 % aller Familien
angeben, im Zuge der Einschulung Probleme mit der
Organisation der Betreuung gehabt zu haben, gibt es
hier eine deutliche Diskrepanz zwischen dem Ange-
bot an Betreuungsplatzen im Primarbereich und den
von den Eltern geduRerten Bedarfen (Alt et al. 2017: 6).

Durch die foderale Vielfalt der Ausbaukonzepte hat
sich ,,in Deutschland eine zerkli®ete Ganztags(schul)-
landscha® gebildet”, eine ,schier untbersichtliche
Fulle an ,ganztagigen’ Angeboten flr Kinder der Pri-
marstufe, die jeweils fr sich beanspruchen, ein Gber
den ,ganzen Tag' erstreckendes Angebot der Bildung,
Betreuung und Erziehung zu gewahrleisten” (Alt et al.
2017: 49, 18). In der bundeseinheitlichen Definition,
die von der Kultusministerkonferenz als ,Minimal-
konsens" verwendet wird, wird bereits bei einem An-
gebot von sieben Zeitstunden an drei Tagen die Wo-
che von ,Ganztagsschule* gesprochen. Es gibt ,eine
enorme zeitliche Spanne von ,Ganztag™ und selbst
innerhalb eines Bundeslandes kann die Zeitspanne
verlasslicher Betreuung sehr unterschiedlich ausfal-
len. Es sollte daher darauf hingearbeitet werden, dass
~die Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit Blick auf
die Ganztagsschule nicht eine Frage des Wohnortes ist*
(zum Ganzen Altet al. 2017: 49). Die Sachverstandigen-
kommission empfiehlt deshalb eine Angleichung ins-
besondere der landerspezifischen Definitionen als Be-
standteil verldsslicher, bedarfsgerechter Infrastruktur.

Rahmenbedingungen und Infrastruktur der Sorge fir Kinder
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2. Rahmenbedingungen vor und nach der Geburt
eines Kindes verbessern

Wie sich Paare nach der Geburt eines Kindes die Auf-
gaben teilen, wird in einem hohen Mal? von institutio-
nellen Rahmenbedingungen beeinflusst. Schon durch
die Ausgestaltung des Mutterschutzes ergeben sich
dabei erste grundlegende Geschlechterasymmetrien.
Das deutsche Mutterschutzgesetz (MuSchG) ist seit
seiner Einfihrung im Jahr 1952 in seiner Grundstruk-
tur weitgehend unveréndert geblieben. Aktuell (2016,
Inkradtreten geplant fur den 1.1.2017) findet erstmals
eine groRe Reform statt, die Systematik und Struktur
des Mutterschutzgesetzes verandert. Sie bringt nicht
nur eine konzeptionelle Angleichung an das allgemei-
ne Arbeitsschutzrecht mit sich, sondern soll auch die
Zielsetzung des Diskriminierungsschutzes sowie eine
weitergehende Ermdglichung der Besch&d®igung wéh-
rend der Schwangerscha®, nach der Entbindung und
in der Stillzeit verankern (vgl. Bundesregierung 2016e).

a. Fehlanreize bei der Finanzierung des Mutterschutzes
beseitigen (U2-Umlage)

Das aktuell giltige Mutterschutzgesetz sieht eine
sechswochige Schutzfrist vor der Entbindung (83
Abs. 2 MuSchG a. F) und eine (in der Regel) achtwo-
chige Schutzfrist nach der Entbindung eines Kindes
vor (86 Abs. 1 MuSchG a. F). Wahrend der Zeit des
Mutterschutzes wird das Arbeitsentgelt zu 100 %
weiterbezahlt (§ 11 MuSchG a. F). Nachdem das Bun-
desverfassungsgericht (BVerfG) eine Au<eilung der
finanziellen Lasten zwischen allen Unternehmen
verlangte (BVerfGE 109, 64), werden seit 2006 der Ar-
beitgeberzuschuss zum Mutterscha®sgeld (fur die
Zeit der Schutzfristen) wie auch das Arbeitsentgelt
bei Bescha®igungsverboten auRerhalb der Schutzfris-
ten (ktin®ig ,,Mutterschutzlohn®) Giber die sogenannte
U2-Umlage gemaR Aufwandsausgleichsgesetz (AAG)
in einem Ausgleichs- und Umlageverfahren finanziert,
um ungleiche Belastungen von Unternehmen mit
unterschiedlich hohem Frauenanteil zu vermeiden.

Seitdem ist zu beobachten, dass die Entlastung der
Arbeitgeber durch den vollen Kostenausgleich fiir den
(kiin®ig Mutterschutzlohn genannten) Entgeltersatz
bei Besch&®igungsverboten in der Praxis Fehlanreize
setzt; Arztinnen und Arzte stellen haufiger und schnel-
ler die Voraussetzungen fir individuelle Bescha<i-
gungsverbote fest: Das Bescha®igungsverbot ist zum
~Mittel der Wahl“ geworden. Diese Entwicklung fihrt
dazu, dass Erwerbsunterbrechungen von Muttern
vor der Geburt im Gegenzug langer werden, wéahrend
familienpolitische Leistungen wie das Elterngeld
elternscha®sbedingte Erwerbsunterbrechungen nach
der Geburt verkurzt haben.
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Um die bestehenden Fehlanreize fiir Bescha®igungs-
verbote zu beseitigen, empfiehlt die Sachverstandi-
genkommission, die solidarische Kostenerstattung
durch das Umlageverfahren (U2) auf Fallgestaltun-
gen, in denen Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis
anpassen und gestalten, zu erweitern. Der organisa-
torische Aufwand der Arbeitgeber, die nicht freistel-
len, sondern gestaltend anpassen, sollte ,belohnt”
werden kénnen.

Im Sinne eines konsistenten Systems bei privatrecht-
lichen Besch&®igten sowie Bundes- und Landesbe-
amtinnen sind auch die Lander aufgefordert, neue
Vorgaben zum Mutterschutz in eigener Zustandigkeit
umzusetzen. Dartber hinaus sind geeignete Formen
flr einen wirksamen Mutterschutz Selbststandiger
zu entwickeln (siehe C.111.2.b zur Selbststandigkeit).

b. Einfilhrung einer Vaterschaftsfreistellung nach der
Geburt eines Kindes und Ausbau der Partnermonate

Die Mutterschutzfrist erflllt zum einen die Funkti-
on des Gesundheitsschutzes der Mutter. Zum ande-
ren schitzt sie die ,besondere Beziehung zwischen
der Mutter und ihrem Kind wéhrend der Zeit nach
der Entbindung” (vgl. EuGH, Urteil vom 30.09.2010,
C-104/09 (Roca Alvarez), Rn 26 f und EuGH, Urteil
vom 12.07.1984, Rs. 184/83 (Hofmann), Slg. 1984,
Rn 25). Diese zweite Funktion legt die Einfihrung ei-
ner gleichwertigen Leistung fir Véter bzw. den zwei-
ten Elternteil nahe. Bisher nehmen Véter rund um
die Geburt haufig Erholungsurlaub. Stattdessen soll-
te eine bezahlte Freistellung nach der Geburt eines
Kindes auch fir den Vater oder die Co-Mutter bzw.
den Co-Vater eingefuihrt werden.

Viele Vater wiinschen sich heute eine intensive
Beziehung zu ihrem Kind. Dies zeigt etwa der inzwi-
schen hohe Anteil der Véter, die Elternzeit nehmen
(siehe B.1.3). Die Mdglichkeit einer besseren frithen
Vater-Kind-Bindung kénnte, wie die auch interna-
tional vorliegende Evidenz zeigt (z. B. DeLuccie 1996;
Rege/Solli 2010; Pfahl et al. 2014; Binning 2015), mit-
tel- und langfristig dazu fihren, dass Véter sich ver-
mehrt in die Betreuung und Erziehung von Kindern
einbringen.

Vor diesem Hintergrund empfiehlt die Sachver-
stdndigenkommission als neue Leistung eine Vater-
scha®sfreistellung. Da die Mutterscha®sfreistellung
als mutterschutzrechtliche Schutzfrist auch die — auf
Schwangerscha® und Geburt bezogene — Funktion
des Gesundheitsschutzes erfullt, bietet es sich nicht
an, einen einzigen Ubergreifenden Begri# fur bei-
de Elternteile zu finden. Dennoch sollte die Vater-
schadsfreistellung dem nicht gebédrenden Elternteil



unabhangig vom Geschlecht zustehen, also auch
einer Eingetragenen Lebenspartnerin der Mutter, die
das Kind zur Welt bringt.

Freistellungen flr Vater nach der Geburt existieren
auch in anderen europaischen Landern.’® So gibt es in
Belgien eine verpflichtende Vaterscha®sfreistellung
von drei Tagen, bei dem die Arbeitgeber das Entgelt
zu 100 % fortbezahlen. Danach besteht ein Anspruch
auf sieben weitere Tage Vaterschaftsfreistellung
innerhalb der ersten 30 Tage nach der Geburt eines
Kindes, bei dem 82 % des Einkommens von der Kran-
kenversicherung bezahlt werden (vgl. Ray 2008 5f.).
In Déanemark besteht ein Anspruch auf zwei Wochen
VaterschaOsfreistellung, die wahrend der 14-wéchi-
gen Mutterscha0sfreistellung in Anspruch genom-
men werden kann. Der Entgeltersatz liegt dabei zwi-
schen 50 % und 90 % und ist nach oben gedeckelt
(vgl. ebd.: 9f). In Frankreich haben Vater einen
Anspruch auf elf zusammenhangende Tage Vater-
schadsfreistellung sowie drei weitere Tage; dabei zahlt
ihnen die Krankenkasse eine Geldleistung in voller
HohedesvorherigenGehalts(vgl.ebd.:12). InSchweden
betragt die VaterschaOsfreistellung zehn Arbeitstage
in den ersten zwei Monaten nach der Geburt, wobei
die Lohnersatzrate 80% betragt (vgl. ebd.; 27f.).

Flr Deutschland schlagt die Sachverstandigenkommis-
sion die Einflhrung einer zweiwdchigen ,Vaterscha®s-
freistellung” vor, die innerhalb der ersten 30 Tage nach
der Geburt eines Kindes in Anspruch genommen
werden kann.

Zur Starkung der Véaterbeteiligung bei der unbezahlten
Sorgearbeit fur kleine Kinder sollte des Weiteren die
Ausgestaltung der so genannten ,Partnermonate” (nach
§ 4 Abs. 4 BEEG) im Rahmen des Elterngeldbezugs tiber-
pri¢ werden. Wie die Statistiken zum Elterngeldbezug
deutlich machen, hat sich im Zuge der Reformierung
des Elterngeldes die Beteiligung der Vater an der El-
ternzeit deutlich erhéht, jedoch beschrankt sich deren
Dauer in der weit Uberwiegenden Zahl der Félle bisher
auf die beiden nicht Gbertragbaren Partnermonate (vgl.
B.1.3). Langere sorgearbeitsbedingte Erwerbsunterbre-
chungen von Vétern sind vielfach immer noch erklé-
rungsbediir®ig und gegentiber dem Arbeitgeber schwer
durchsetzbar. Vor diesem Hintergrund empfiehlt die
Sachverstandigenkommission langerfristig eine Neu-
verteilung des Elterngeldanspruchs durch einen Aus-
bau der Partnermonate. Mittelfristig kdnnte dies eine
Verteilung von vier/vier/sechs Monaten bedeuten,
d. h. je vier Monate waren an den jeweiligen Elternteil
gebunden, sechs Monate frei verteilbar. Langfristig
konnte eine Drittelung das Ziel sein, bei der jeweils funf
Monate an den jeweiligen Elternteil gebunden und vier
Monate frei zwischen den Eltern aueilbar wéren.

©

3. Volle Nutzung der Elternzeit und partnerschaftliche
Aufteilung der Sorgearbeit durch Férderung einer
Familienarbeitszeit ermdglichen

In einer Lebensverlaufsperspektive zeigt sich: Die
Elternzeit stellt eine entscheidende Weichenstellung
fur zukin®ige innerfamiliare Arrangements dar, ins-
besondere fur die elterliche Audeilung der Erwerbs-
und Sorgearbeit. Im Ersten Gleichstellungsbericht
wurde zur Ermdglichung einer partnerscha®lichen
Teilung von Erwerbs- und Sorgearbeit eine ,Flexibili-
sierung von Elternzeit und Elterngeld” (Bundesregie-
rung 2011; 155) empfohlen. Mit dem ElterngeldPlus
ist dies ist seit 2015 teilweise umgesetzt. Neben der
Madglichkeit, Elterngeld ,doppelt so lang und halb so
hoch* zu beziehen, und neben wahlbaren flexiblen
Mischformen enthalt das ElterngeldPlus auch den
sogenannten Partnerscha®sbonus: Wenn beide Eltern
parallel in Teilzeit zwischen 25 und 30 Stunden arbei-
ten und sich um die Kinder kimmern, erhalten sie
jeweils vier zusatzliche Monate ElterngeldPlus (§ 4
Abs. 4 BEEG). Auf diese Weise fordert das Elterngeld-
Plus eine stérker partnerschad®liche Audeilung von
Erwerbs- und Sorgearbeit in der frihen Phase der
Elternscha®. Allerdings hat die Vielfalt familienpoli-
tischer Leistungen nach der Geburt mittlerweile eine
nicht unproblematische Komplexitét erreicht.

ElterngeldPlus und Partnerscha®sbonus werden seit
ihrer Einfihrung zunehmend genutzt. Der Anteil der
Eltern, die ElterngeldPlus beantragt haben, ist seit
2015 von 13,8 % auf 18,3 % gestiegen (Destatis 2016b);
dabei nehmen Manner Uberdurchschnittlich h&ufig
die Partnerscha®sbonus-Monate wahr (27,8 % aller
Elterngeldbezieher im Gegensatz zu nur 3,7 % aller
Elterngeldbezieherinnen). Studien fur die Zeit vor
der Anderung zeigen, dass Vater, die ihre Arbeitszeit
in der Elternzeit deutlich reduzieren, dies haufig an-
schlieRend fortfihren und sich langerfristig fur Teil-
zeit und familienfreundliche flexible Arbeitszeitmo-
delle interessieren (Hobler/Pfahl 2015: 68%.). Die neue
Regelung, die explizit Mutter und Véter beziglich
Erwerbstatigkeit und Sorgearbeit adressiert und Wahl-
moglichkeiten vergroRert, konnte sich also positiv
auf die Geschlechtergleichstellung auswirken. Ebenso

Die aufgefuhrten Lander kennen auch die bezahlte Elternzeit, d. h.
es existieren dort sowohl die Vaterschadsfreistellung unmittelbar
nach der Geburt als auch eine spatere Elternzeit (teils mit fur den
Vater reservierten Zeiten; zur begriichen Unterscheidung siehe
International Network on Leave Policies and Research 2016). Fur
einen internationalen Uberblick tber VaterschaOsfreistellungen
vgl. ebd.; mit breiterer Perspektive auf Vaterschadsfreistellungen,
MutterschaOsfreistellungen sowie Elternzeitregelungen vgl. Dea-
ring (2016) sowie Adler/Lenz (2016).
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ermdglichen die neuen Kombinationsméglichkeiten
von Erwerbseinkommen und Elterngeld mehr Mittern
und Vatern, den Elterngeldbetrag voll auszuschopfen,
ohne die eigenstandige Existenzsicherung zu gefahrden.

Nach wie vor kénnen nur diejenigen Eltern die volle
Elternzeit nutzen, die es sich finanziell leisten kén-
nen. Um ezektiv einen gleitenden Ubergang in eine
existenzsichernde Erwerbsarbeit, die 6konomische
Selbststéandigkeit fur beide Elternteile ermdglicht,
zu unterstitzen, bedarf es weiterer familienpoliti-
scher Hilfestellungen. Diese mussen so ausgestaltet
sein, dass sie — angesichts der Retraditionalisierung
der Geschlechterarrangements nach der Geburt eines
Kindes, die in vielen Féllen nicht den Arbeitszeit-
wunschen von Vatern und insbesondere Mittern
entspricht (siehe B.IV) — zu einer partnerscha®lichen
Teilung von Erwerbs- und Sorgearbeit zwischen den
Elternteilen beitragen kénnen.

a. Familienarbeitszeit

Die bestehenden Geldleistungen wéhrend der Eltern-
zeit sollten nach mehrheitlicher Au#assung der Sach-
verstandigenkommission um eine finanzielle Leis-
tung zur Unterstltzung einer ,Familienarbeitszeit*
erganzt werden. Wenn beide Elternteile in der Eltern-
zeiteiner reduzierten Vollzeittatigkeit innerhalb eines
bestimmten Arbeitszeitkorridors nachgehen, sollten
sie pro Person bis zu 24 Monate lang eine pauschale
Leistung (,Familiengeld”) erhalten kénnen (bis das
Kind acht Jahre alt ist, § 15 Abs. 2 Satz 2 BEEG).

Der Arbeitszeitkorridor sollte so gewahlt sein, dass die
Mindestarbeitszeit deutlich tGber dem Teilzeitniveau
liegt, in dem viele Mutter im Zuverdiener-Arrange-
ment feststecken. Angemessen erscheint es deshalb,
die Leistung unter die Voraussetzung zu stellen, dass
beide Elternteile in einem Korridor von 80 % bis 90 %
der jeweils Ublichen Arbeitszeit erwerbstatig sind
(so auch BMFSFJ 2016b: 7#.). Die Hochstarbeitszeit
wiederum sollte unter dem Vollzeitniveau liegen, das
es vielen Vatern unmdglich macht, gleichberechtigt
Zeit fur die Familie zu nutzen.

Da die Leistung daran gebunden waére, dass beide
Elternteile in einem Umfang Erwerbsarbeit leisten,
der Zeit fur unbezahlte Sorgearbeit 1&sst, kann hier-
durch die partnerscha®liche Au®eilung der Erwerbs-
und Familienarbeit gemaf des von der Kommission
skizzierten Erwerb-und-Sorge-Modells unterstitzt
und gefordert werden. Dies kdme insbesondere den
Arbeitszeitwiinschen vieler Frauen entgegen. Statt
nicht existenzsichernder Teilzeit wirde damit die
eigensténdige existenzsichernde Bescha®igung beider
Elternteile gefordert.
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Der Vorschlag folgt also der gleichstellungspoliti-
schen Erkenntnis, dass der Schllssel zu einer héheren
Erwerbsbeteiligung der Mitter in einer Arbeitszeitre-
duktion der Véter liegt. Die Familienarbeitszeit ware
also ein Anreiz fUr Vater, ihren Wunsch nach einer
Reduzierung der Arbeitszeit umzusetzen. Fir Mutter
ware sie ein Anreiz, die Arbeitszeit noch wahrend der
Elternzeit zu erhdhen, wodurch ihre gleichberechtig-
te Teilhabe an Erwerbsarbeit und existenzsichernder
Bescha®igung gefdrdert wirde. Eine unterstitzen-
de Geldleistung in Form eines gesetzlich verbrieden
Anspruchs verbesserte ihre Verhandlungsposition
innerhalb der Partnerscha¢ fiir die Realisierung eines
entsprechenden familidren Arbeitszeitarrangements
(siehe B.I1I).

Volkswirtscha®lich kann sich eine solche Leistung
durchaus rechnen: Sie verspricht héhere Einkom-
men und daraus resultierend héhere Steuerzahlun-
gen und eine geringere Sozialleistungsbediroigkeit
von Frauen im Lebensverlauf (Meier-Grawe 2015a).
Die Sachverstandigenkommission spricht sich da-
bei gegen eine Entgeltersatzleistung und fiir eine
Pauschalleistung aus, die mit einem vergleichsweise
geringen Verwaltungsaufwand verbunden ware. Fur
eine solche Pauschalleistung spricht insbesondere
die verteilungspolitische Wirkung (vgl. Muller et
al. 2015: 24f., 32f.). Der Anreize#ekt einer Pauschal-
leistung ware fur Familien mit niedrigem Einkom-
men deutlicher groRer als fir Familien mit héheren
Einkommen: Auch Bezieherinnen und Beziehern
kleiner Einkommen wiirde es méglich werden, redu-
zierte Vollzeitmodelle zu realisieren.

Aktuell ist der Anteil der Familien mit entsprechen-
den familidren Arbeitszeitarrangements sehr gering,
insbesondere aufgrund der geringen Teilzeitanteile
bei mannlichen Beschadigten (vgl. Muller etal. 2015).
Die Erfahrungen mit Elternzeit, Elterngeld, Eltern-
geldPlus und den Partnermonaten zeigten jedoch,
dass Angebote, die mehr Familienzeit ermdglichen
und mit einer Geldleistung kombiniert sind, zu ei-
ner wachsenden Inanspruchnahme fuhren (Meier-
Gréwe 2015a). So war der Anstieg der Elternzeitmo-
nate von Vatern bei Scha#ung der Partnermonate
in diesem Umfang nicht vorauszusehen. Dafur, dass
ein solcher Schneeballezekt auch bei der Familienar-
beitszeit entstehen kdnnte, spricht u. a. die Tatsache,
dass Manner und Frauen milieulibergreifend den
Wunsch auRern, die Familienernahrerstellung in der
Familie gleichberechtigt zu teilen (BMFSFJ 2017).

Inwieweit mit der vorgeschlagenen Leistung des
Familiengeldes die angestrebten gleichstellungs-
politischen Ziele erreicht werden, wére zu evaluie-
ren. Zu untersuchen ware, wie viele Personen und



welche Bevolkerungsgruppen von unterschiedlichen
Leistungen Gebrauch machen, welche Hindernisse
eventuell bestehen und wie sich das Verhéltnis von
gewinschter und verwirklichter Arbeitszeit entwi-
ckelt. Hierbei waren Einwande zu beachten, die zwei
Mitglieder der Sachverstdndigenkommission gedu-
Bert haben: Sie verweisen darauf, dass die finanzielle
Forderung eines bestimmten, engen Arbeitszeitkor-
ridors fur beide Partner neue Schwellen am Arbeits-
markt erzeugen kdnnte, die den bestehenden Lebens-
realitdten und Handlungsoptionen vieler Menschen
nicht gerecht wirrden. Da aktuell nur wenige Eltern
das geforderte spezifische Arbeitszeitmodell realisie-
ren kénnen, kdnnte die Leistung zu mehr horizon-
taler Ungleichheit fahren.

Die Wirksamkeit der Leistung hangt jedenfalls
auch davon ab, dass beide Elternteile entsprechende
Arbeitszeitmodelle im Betrieb tatsdchlich umsetzen
kénnen. Bisher jedoch haben sich Arbeitszeitmodel-
le, die die partnerscha®liche Teilung von Erwerbs-
und Sorgearbeit ermdglichen, auf den Arbeitsmark-
ten (noch) nicht durchgesetzt. Ein entsprechender
Leistungsanspruch unterstitzt allerdings auch
bei Verhandlungen von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern mit ihren Arbeitgebern, was eine
Anpassung der Arbeitszeit betrifft — die Leistung
hat daher auch eine hohe symbolische und legiti-
mierende Bedeutung. Wie die Erfahrungen mit den
Partnermonaten bei der Elternzeit gezeigt haben, ist
ein staatlicher Anspruch mit finanzieller Forderung
inshesondere fur Véter wichtig, um ihr Anliegen
gegeniiber Vorgesetzten wirksam zu begrtinden.

Tarifliche und betriebliche Flankierungen fur eine
Familienarbeitszeit sind in jedem Fall erforder-
lich. Die in diesem Gutachten vorgeschlagenen
gesetzlichen Regelungen zur Wahlarbeitszeit (sie-
he C.I.1.a) und zum Wiedereinstiegsmanagement
(siehe CVII1.3) wirkten hier unterstiitzend. Dartber
hinaus ware zu Gberlegen, ob Arbeitgeber bei der Ein-
richtung von Arbeitsplatzen, die lange Teilzeit bzw.
kurze Vollzeit bieten, zum Ausgleich eventueller
Mehrkosten finanziell unterstitzt werden sollten;
auch Modellversuche kdnnten dazu beitragen, Um-
setzungswege zum Ausbau dieses Arbeitszeitseg-
ments zu erproben.

Bei der Konkretisierung und Umsetzung der vorge-
schlagenen Familienarbeitszeit sollte daher darauf
geachtet werden, dass der Leistungsbezug auf eine
fur Eltern einfache und verstandliche Weise mit be-
reits bestehenden Leistungen, insbesondere mit dem
ElterngeldPlus, verknip® wird — eine Verzahnung
dieser Leistung erscheint unbedingt erforderlich.
Die Sachverstdndigenkommission empfiehlt insbe-

sondere, die Begrixichkeiten der unterschiedlichen
Leistungen sowie die Anspruchsvoraussetzungen
(Umfang des Korridors, Leistungshdhen) zu harmo-
nisieren, um die Komplexitét zu reduzieren.

b. Aufenthaltsstatus und Elterngeld

Um Elterngeld beanspruchen zu kdnnen, missen Aus-
landerinnen und Auslénder u.a. einen dauerhaden
Aufenthaltsstatus in Deutschland haben sowie zur
Austibung einer Erwerbstétigkeit berechtigt sein (vgl.
im Einzelnen § 1 Abs. 7 BEEG). Die Sachverstéandigen-
kommission empfiehlt zu prifen, inwieweit diese
und vergleichbare Beschrankungen in anderen Sozial-
leistungsgesetzen gerechtfertigt sind.

4. Einflihrung eines flexiblen Zeitbudgets fir
Eltern minderj&hriger Kinder

Uber die Elternzeit hinaus bedarf es weiterer Méglich-
keiten, flexibel fur Kinder da sein zu kdnnen. Das gel-
tende Recht kennt diesbeziiglich nur das ,Krankengeld
bei Erkrankung des Kindes* (§ 45 SGB V), das mit zehn
Tagen pro Jahr allerdings haufig den Bedarfen nicht ge-
recht wird. Auch héngen akute Sorgebedtrfnisse nicht
immer mit einer Krankheit des Kindes zusammen.
Es gibt immer wieder Situationen, in denen Zeitflexi-
bilitat der Eltern gefragt ist: Arztbesuche, Einschulun-
gen, Schulfeste oder wenn eine Person erkrankt, die
das Kind gewdhnlich betreut. Ohnehin Ubersteigen
Schulferien, Schliel3zeiten von Kindertagesstatten etc.
den jéhrlichen Urlaubsanspruch von Eltern deutlich.

Die Sachverstdandigenkommission empfiehlt daher die
Einfuhrung eines flexiblen Zeitbudgets (z. B. von insge-
samt 120 Tagen fir jedes Kind fur die Dauer der Min-
derjahrigkeit), gekoppelt mit einer echten Entgelter-
satzleistung (z. B. in der Hohe des Elterngeldes). Das
flexible Zeitbudget wiirde das Krankengeld, das bei
Erkrankung des Kindes gewahrt wird, ergdnzen, und
k&me gleichzeitig einem Ziehungsrecht (siehe C.1.1.c)
nahe. Da es tageweise nutzbar wére und keine lange-
ren Erwerbsunterbrechungen entstehen, wére es —
auch fur Véter — niederschwellig nutzbar. Fur Eltern
wiurde das flexible Zeitbudget die Hurde senken, einer
Erwerbsarbeit in Vollzeit oder in reduzierter Vollzeit
nachzugehen, indem die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf verbessert und Wiedereinstiege erleichtert
wirden. Von einem Zeitbudget wiirden auch Alleiner-
ziehende profitieren, die ihr Betreuungsarrangement
nicht auf einen Partner stiitzen kénnen.

Es spricht einiges daflir, das Zeitbudget nicht auf
Eltern zu begrenzen, sondern alternativ fur ande-
re dem Kind nahestehende Personen (GroReltern,
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Nachbarn) nutzbar zu machen. Insofern kann auf
die schwedische Freistellungsregelung bei Krankheit
eines Kindes verwiesen werden: Dort kdnnen sich im
Rahmen des vorgesehenen Zeitbudgets auch Personen
zum Zweck der Betreuung des Kindes von der Arbeit
freistellen lassen, die nicht mit dem Kind verwandt
sind; sie erhalten in diesem Fall eine Entgeltersatzleis-
tung in Hohe von 80% des Einkommen:s.

5. Starkung Alleinerziehender durch eine Reform
des Unterhaltsvorschussgesetzes

Uber die letzten Jahrzehnte ist der Anteil der Ehen,
die mit einer Scheidung enden, deutlich gestiegen.
Scheidungen wirken sich auf Frauen und Manner
unterschiedlich aus (vgl. Brockel/Andrel3 2015). Dies
gilt insbesondere, wenn minderjahrige Kinder zu
versorgen sind und Mutter alleinerziehend werden.
Zwar ist inzwischen bei Scheidungen das gemein-
same Sorgerecht zum Regelfall geworden und es
haben sich vielfaltige Modelle entwickelt, in denen
sich beide Eltern (mit unterschiedlichen Anteilen
und Zeitarrangements) um die Kinder kiimmern. In
den meisten Fallen jedoch haben die Kinder nach der
Scheidung ihren Lebensmittelpunkt bei der Mutter
(siehe genauer B.1.6).

Alleinerziehende haben unter allen Haushaltstypen
das hochste Risiko der Einkommensarmut. Sofern
Kinder involviert sind, stellen Trennung und Schei-
dung nach wie vor ein erhebliches Problemfeld dar,
was die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an
Erwerbstétigkeit, Einkommen und sozialer Sicherung
betri[]. Die besonderen Einkommensrisiken alleiner-
ziehender Frauen sind zwar multifaktoriell bedingt
und koénnen an dieser Stelle nicht umfassend eror-
tert werden. Oensichtliche Problemlagen, bei denen
gesetzgeberischer Handlungsbedarf nicht von der
Hand zu weisen ist, bestehen jedoch auf den beiden
folgenden Feldern: bei der Ausgestaltung der Unterhalts-
vorschussleistungen; beim Zusammenspiel relevan-
ter Sozialleistungen im Niedrigeinkommensbereich.

a. Erweiterung der Unterhaltsvorschussleistungen

Etwa die HéalOe aller Alleinerziehenden erhalt fur
ihre Kinder keinen Unterhalt. Von denjenigen, die
Unterhaltszahlungen bekommen, erhalt wiederum
nur die HalOe Zahlungen, die mindestens dem Min-
destunterhalt entsprechen (Hartmann 2014: 14). Ein
Grofteil der Alleinerziehenden erhalt also keinen
oder nicht ausreichenden Unterhalt fur ihre Kinder
(Géartner 2016). Alleinerziehende kénnen fir ihre
Kinder Leistungen nach dem Unterhaltsvorschuss-
gesetz beantragen, soweit gegeniber dem anderen
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Elternteil keine Unterhaltsansprtiche fir die Kinder
bestehen oder diese nicht oder nur teilweise erfullt
werden. Der staatliche Unterhaltsvorschuss richtet
sich nach dem Mindestunterhalt nach § 1612a Abs.
1 Satz 3 Nr. 1 oder 2 Burgerliches Gesetzbuch (BGB)
und betrégt je nach Alter des Kindes pro Kind bis 194
Euro im Monat (Stand: 01.01.2016). Nach der zum
Zeitpunkt der Erstellung dieses Gutachtens gelten-
den Rechtslage wird der Unterhaltsvorschuss nur fur
maximal 72 Monate und maximal bis Vollendung des
zwol0en Lebensjahres des Kindes gezahlt — ohne dass
hierfar eine sachliche Begriindung vorliegt. Dadurch
entsteht erstens eine nicht begriindbare Ungleichbe-
handlung innerhalb der Gruppe der Alleinerziehen-
den. Zweitens kommt es fur viele Alleinerziehende
(in aller Regel Frauen) zu einem abrupten, nicht be-
einflussbaren Riickgang des verfligbaren Einkom-
mens und zu einem Anstieg des Armutsrisikos, wenn
die Leistungshdchstdauer (72 Monate) erreicht wird
oder ein Kind die Altersgrenze Uberschreitet. Im Jah-
re 2014 ging die Beendigung des Leistungsbezugs des
Unterhaltsvorschusses zu Uber einem Drittel darauf
zuruck, dass entweder das Kind das zwo6lOe Lebens-
jahr vollendet hatte oder die Hdchstbezugsdauer
ausgeschopft worden war — und nicht darauf, dass
der unterhaltspflichtige Elternteil die Zahlungen
aufgenommen hatte (Wersig 2016: 12).

Ungeachtet etwaiger sonstiger Reformnotwendig-
keiten im Bereich des Unterhaltsrechts?° begruiRt die
Sachverstandigenkommission daher die Pléane, ab dem
Jahre 2017 die Altersgrenze auf 18 Jahre anzuheben
und die zeitliche Begrenzung der Bezugsdauer von 72
Monaten aufzuheben (vgl. BMFSFJ 2016g). Sie halt es
dariiber hinaus fur sinnvoll, bei der Berechnung des
Unterhaltsvorschusses den Kindergeldabzug auf das
halbe Kindergeld zu beschranken (entsprechend der
alten, bis 2008 geltenden Rechtslage).

b. Uberpriifung und Reform der Anrechnungsvor-
schriften im Zusammenspiel unterschiedlicher
relevanter Sozialleistungen

Von dem komplexen und wenig konsistenten Zu-
sammenspiel von Sozialleistungen im unteren Ein-
kommensbereich sind insbesondere alleinerziehende
Frauen betrozen. Rund zwei Fiindel der Alleinerzie-
henden sind auf Grundsicherungsleistungen ange-
wiesen; davon sind 94 % Frauen. Besonders betrozen
sind Alleinerziehende mit mehreren minderjahrigen
Kindern und Auslanderinnen (vgl. Hauser 2015: 197).

20 Dies betri[] v. a. aktuelle Diskussionen zu steuerrechtlichen Fragen

sowie zu einer Reformierung von Betreuungs- und Barunterhalt
insbesondere beim Wechselmodell.



Alleinerziehende in der Grundsicherung (SGB II)
trezen auf ein kompliziertes Geflecht von Anrech-
nungsvorschriden, das kaum nachvollziehbar ist und
zu fragwurdigen Anreizezekten fihrt. So mussen
Alleinerziehende, die Unterhaltsvorschuss fir ihre
Kinder beziehen, ein erheblich hdheres Arbeits-
einkommen erzielen, um die Grundsicherung zu
verlassen, als solche, die keinen Unterhaltsvorschuss
beziehen. Insgesamt diurden die unterschiedlichen
Anrechnungsvorschriden im Zusammenwirken von
Grundsicherungsleistungen, privaten Unterhalts-
zahlungen, Unterhaltsvorschussleistungen, Kinder-
zuschlag nach § 6a Bundeskindergeldgesetz (BKGG)
und Wohngeld, die selbst fiir Fachleute kaum nachvoll-
ziehbar sind (fiir eine Ubersicht vgl. Hauser 2015: 199),
nicht nur die Einkommenssituation, sondern auch die
Arbeitsaufnahme vieler alleinerziehender Frauen und
damit ihre Teilhabechancen nachteilig beeinflussen.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt vor die-
sem Hintergrund eine grundlegende Uberpriifung der
Anrechnungsvorschrioen insbesondere hinsichtlich
maoglicher Erschwernisse bei einer Arbeitsaufnahme
und der Uberwindung von Leistungsabhangigkeit.
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C.VI Rahmenbedingungen und
Infrastruktur der Sorge fiir pflege-
bedurftige Personen

PflegebediirOigkeit verédndert das Leben der pflege-
bedurdigen Person, ihrer Angehérigen und derer,
die im direkten sozialen Umfeld Verantwortung zu
Ubernehmen bereit sind, fundamental. Unter dem
Gesichtspunkt der Gleichstellung ist dies in verschie-
dener Hinsicht folgenreich. Pflegebedirdige bend-
tigen eine qualitativ hochwertige — und das heif3t
auch genderkompetente, interkulturell kompetente
und diversitatskompetente — Pflegeinfrastruktur. Die
informell Pflegenden — nach wie vor berwiegend
Frauen — sind auf Rahmenbedingungen angewie-
sen, die die eigene Existenzsicherung aktuell und im
Alter garantieren (siehe B.1.5 und B.11.2). Das bedeutet
im Sinne des Erwerb-und-Sorge-Modells (siehe B.IV),
dass neben der Erwerbstatigkeit Raum fir informelle
Sorgearbeit sein muss, wahrend informelle Sorgear-
beitsverantwortung die Teilhabe an Erwerbsarbeit
nicht verunmaglichen darf.

Professionelle und informelle Pflege sind unmittelbar
miteinander verbunden: Wenn keine professionelle
Pflege verfligbar ist, kompensieren dies meist die in-
formell Pflegenden. Im Vordergrund des vorliegenden
Abschnitts steht daher die Frage, welche Infrastruk-
tur und welche Rahmenbedingungen dazu beitragen,
dass Sorgearbeit fur pflegebedtroige Personen gleich-
stellungsorientiert geleistet werden kann.

Fir geschlechtergerechte Pflegeinfrastrukturen
empfiehlt die Sachverstandigenkommission:

— Bertiicksichtigung von Genderaspekten bei der Pla-
nung und Finanzierung von Pflegeinfrastrukturen
—geschlechtergerechte Pflegeangebote im Sozialraum

— Abkehr vom Primat informeller Pflege und Hin-
wendung zu familienfreundlichen gemischten
Betreuungsarrangements

—weitere Starkung der Kompetenzen professionell
Pflegender

— unterstitzende MaRnahmen fur professionell
Pflegende, insbesondere bei der Personalbemessung

Um die Situation informell Pflegender zu verbessern,

empfiehlt die Sachverstéandigenkommission:

— Freistellungsoptionen fur informell Pflegende

—Finanzierung der Freistellungsoptionen durch
ein Zeitbudget mit Entgeltersatzleistung
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Eine wichtige Rahmenbedingung ist auch die Auf-
wertung der erwerbsférmigen Sorgearbeit; dies wurde
schwerpunktmaBig in Abschnitt C.IV behandelt. Fir
die Anrechnung informell geleisteter Pflege in der
Alterssicherung siehe Abschnitt C.X.

Vorbemerkung

Wie in Kapitel B bereits ausgefuihrt (vgl. B.1.4 und
B.11.2) stellt die Organisation der informellen Sorgear-
beit, auch was die Pflege betri[], eine zentrale gleich-
stellungspolitische Herausforderung dar. Schon der
Erste Gleichstellungsbericht hat auf wesentliche Pro-
bleme, die sich aus Gleichstellungsperspektive bei
der Pflege naher Angehdoriger stellen, hingewiesen.
So hat er auf die rollenfixierenden, auch durch das
positive Recht vermittelten Muster hingewiesen, die
Pflege als weibliche Tatigkeit konnotieren und so vor
allem Frauen Verwirklichungschancen auf eine Gestal-
tung ihrer Biografie im Sinne des Erwerb-und-Sorge-
Modells nehmen (vgl. Bundesregierung 2011: 68, 79,
158, 213#.): ,Es muss [..] davon ausgegangen werden,
dass familidre Pflege fur die Pflegenden ungeachtet
der Existenz der Pflegeversicherung nicht selten ei-
nem Mangel an realisierbaren Alternativen entspricht
und gerade Frauen mit niedrigen Qualifikationen und
ohnehin geringen Chancen auf dem Arbeitsmarkt
hierdurch weiter in ihrer beruflichen Entwicklung
und in ihren Mdglichkeiten einer dauerha®en eigen-
stdndigen Existenzsicherung eingeschrankt werden®
(ebd.: 184). Der Erste Gleichstellungsbericht mahnte
daher ein ,geschlechtergerechtes Sozialrecht" (ebd.:
227) an, das den Risiken reduzierter Teilhabe der im
hauslichen Kontext informell Pflegenden insbeson-
dere dadurch entgegenwirken soll, dass zeitlich ent-
lastende, flexible Mischformen (ebd.: 227) hauslicher
und auBerhéauslicher (professioneller) Pflege etabliert
werden. Uberdies forderte der Bericht fiir das Arbeits-
leben Gesetzgeber, Tarifvertrags- und Betriebsparteien
auf, die ndtige Flexibilitat zu ermdglichen (ebd.: 158,
227), damit die ,Sorgeverantwortung fur die Pflege
naher Angehdriger” (ebd.: 68) besser realisiert werden
konne. Das bisherige Setting der zeitlichen und finan-
ziellen Unterstuitzungsoptionen musse entsprechend
den Regelungen, die aus dem Bereich der Kindererzie-
hung bekannt sind, weiterentwickelt und rechtlich ab-
gesichert werden (ebd.: 216f.). AuRerdem sei die soziale
Absicherung von Personen, die ,Sorgearbeit fiir Pflege-
bedlroige” (ebd.: 245) leisten, vor allem in der gesetz-
lichen Rentenversicherung, ahnlich der Anrechnung
von Kindererziehungszeiten, zu verbessern (ebd.).

Dieser Befund ist aus Sicht der Sachverstéandigen-
kommission im Wesentlichen weiterhin richtig.
Allerdings ist die Problembeschreibung um einige



Aspekte zu ergdnzen, wie insbesondere das von der
Sachverstandigenkommission durchgeftihrte Fach-
forum ,Genderaspekte bedirfnisgerechter Pflege
alter Menschen — Reformbedarf und Reformideen in
der Diskussion” gezeigt hat. Es wurde deutlich, dass
das Bewusstsein fur die Geschlechterperspektive auf
allen Ebenen des Pflegesystems nach wie vor defizitar
ist. Das gilt zuné&chst fur die Frage, wie ausgeprégt im
Feld der Pflege die Sensibilitat fir geschlechtsbezo-
gene Bedurfnisse der Gepflegten ist. Im Bereich der
professionellen Pflege ist fur den reflektierten Um-
gang mit geschlechtsbezogenen Bediirfnissen der Ge-
pflegten — die sich mit anderen personlichkeitskonsti-
tuierenden Aspekten (z. B. Alter, kulturelle Pragungen,
Gewalterfahrungen, Schmerzempfinden und -arti-
kulation) vermengen — derzeit wenig Raum. Auf der
Ebene der Aushildung mangelt es an Bewusstsein fr
Genderaspekte und die Notwendigkeit entsprechen-
der Handlungskompetenzen; dies setzt sich im Pflege-
alltag der Dienste und Einrichtungen, der vielfach von
Geschlechterstereotypen beherrscht erscheint, fort.
Damit werden etwaige Muster des Verdréngens
und der Selbstabwertung aufseiten der Gepflegten
verstérkt; diese gestatten sich h&ufig nicht, vorhan-
dene geschlechtsbezogene Bedirfnisse bei der Pflege
(z. B. den Wunsch nach gleichgeschlechtlichen Pflege-
personen) zu artikulieren und stellen sich stattdessen
als vermeintlich ,geschlechtslose Wesen* dar. Entspre-
chend bleibt das Thema auch bei den informell Pfle-
genden, die bei der Entwicklung ihrer Kompetenzen
im gegenwartigen Pflegesystem ohnehin kaum Unter-
stiitzung finden, unsichtbar.

Professionell wie informell Pflegende mussen ihren
Alltag im Sinne eines Erwerb-und-Sorge-Modells
ausbalancieren kénnen, wobei nicht zuletzt Uber-
belastungen im Bereich der informellen Pflegearbeit
zu vermeiden sind. Gerade informell Pflegende sind
mit der Frage konfrontiert, wie sich neben der unbe-
zahlten Sorgearbeit der Wunsch nach Erwerbsarbeit
erfullen lasst.

Vor diesem Hintergrund gilt es zu klaren, wie sich
die Strukturen des Pflegesystems so verandern las-
sen, dass die Genderkompetenz in der Pflege zu-
nimmt und das Bewusstsein fur die Relevanz von
Geschlecht im Pflegealltag gestarkt wird. Zudem
sollen die Chancen, informelle Pflegearbeit als eine
Form der Sorgearbeit mit der Erwerbsarbeit zu ver-
einbaren, fur Frauen wie Manner verbessert und zwi-
schen ihnen mdoglichst gleich verteilt werden. Nicht
zuletzt sollte der Blick auf die besonderen Probleme
bei der Pflege in Privathaushalten gerichtet werden;
zu den belastenden Arbeitsbedingungen in Live-in-
Konstellationen (d. h., dass die Pflegenden im Ar-
beitgeberhaushalt wohnen) und bei der haufig von

Migrantinnen geleisteten 24-Stunden-Pflege sowie
zu den damit verbundenen globalen Versorgungs-
ketten siehe auch Abschnitt CVII.

1. Geschlechtergerechte Pflegeinfrastrukturen
schaffen

a. Beriicksichtigung von Genderaspekten bei Planung
und Finanzierung

Bislang fehlt es bei der Planung pflegerelevanter In-
frastrukturen (einschlieflich mobilitatssichernder
Infrastruktur) an einer standardmaRigen Ermittlung,
Bewertung und Gewichtung von Genderaspekten.
Dazu mussen die zustandigen Normgeber auf Bundes-
und Landesebene die relevanten (Planungs-)Gesetze
(z. B. das Raumordnungsgesetz, das Baugesetzbuch, das
Landesplanungsgesetz oder die Landespflegegesetze)
andern; diese liefern den jeweiligen Planungsverant-
wortlichen nicht zuletzt auf kommunaler Ebene Vor-
gaben, wie Genderaspekte bei der pflegerelevanten
Bauleitplanung und bei der kommunalen, regionalen
oder landesweiten Sozial- und Gesundheitsinfrastruk-
turplanung zu berticksichtigen sind. Damit l&sst sich
beispielsweise sicherstellen, dass Unterstiitzungsange-
bote in einem Stadtviertel oder Quartier so zligig und
unkompliziert erreichbar sind, dass Frauen und Man-
ner, die neben Beruf und Familie Pflegeverantwortung
wahrnehmen, keine unverhéltnismafig langen Wege
zuruicklegen mussen. Insbesondere ist auf die beson-
deren Herausforderungen fur die Pflegeinfrastruktur
im landlichen Raum einzugehen. Dafur kénnen inter-
nationale Erfahrungen Anregungen liefern (z.B. aus
dem landlich gepréagten Schweden, vgl. BMVI 2015).

Auch im Finanzierungsrecht zu Pflege und Betreuung
insbesondere alter Menschen ist das Thema Geschlecht
de facto unsichtbar. Da es um in Rechtsform kommuni-
zierte finanzielle Anreize geht, mussen beispielsweise
durch den Bundesgesetzgeber (vgl. Art. 74 Abs. 1 Nr. 12
GG) entsprechende Vorgaben in das Vergttungsrecht
der sozialen Pflegeversicherung (SGB XI) aufgenommen
werden. Diese sollten es den Partnern der Versorgungs-
vertrage (Trager der Einrichtungen, Pflegekassen) zur
Pflicht machen, beim Leistungsspektrum Genderaspek-
ten bei Pflege und Betreuung in Einrichtungen Rech-
nung zu tragen und dementsprechend ,einzupreisen”.
Solche Vorgaben kénnten im Recht der sozialen Pflege-
versicherung umgesetzt werden (siehe etwa 88 82, 84,
85, 89 SGB XI) und waéren in den Vereinbarungen zwi-
schen Anbietern und Pflegekassen zu konkretisieren.

Unzureichende Ressourcen hemmen eine interkul-
turelle, gender- sowie diversitatskompetente Pflege
in den Einrichtungen. Deshalb sollten die dafur not-
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wendigen personellen und finanziellen Ressourcen in
die Regelfinanzierung integriert werden (vgl. Zanier
2015). Darauf abgestimmte Mechanismen der Quali-
tatskontrolle gewahrleisteten, dass die vertraglichen
Vorgaben nicht reine Rhetorik blieben, sondern mit
nachweisbaren und vergutungsrelevanten Wirkun-
gen (Struktur-, Prozess- und Ergebnisqualitit) imple-
mentiert wirden (vgl. beispielha¢ die entsprechend
zu erweiternden 88 72#. und 8§84 Abs. 5 SGB XI).
Vergleichbare Regelungen sollten getrozen werden:
im zivilrechtlichen ,,Heimrecht” (etwa durch eine Er-
génzung des § 7 Wohn- und Betreuungsvertragsgesetz
(WBVG)); durch die Einrichtungen- und Wohnqua-
litatsgesetze, die flr die Aufsicht Gber die Einrich-
tungen, zum Teil auch Uber die ambulanten Pflege-
anbieter, relevant sind (Landes-,Heim“-Gesetze); im
Sozialhilferecht (SGB XII, wegen der Sozialhilfetrager
als erganzender Kostentrager). Im Vergutungsrecht
kénnten zudem finanzielle Anreize dafiir gesetzt wer-
den, dass Einrichtungen auf eine Diversifizierung des
Personals achten und u. a. die Ausbildung ménnlicher
PflegekréOe fordern.

b. Geschlechtergerechte Pflegeangebote im Sozialraum

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt, dass
Bund, Lander, Kommunen, Kranken- und Pflegekas-
sen die Konzeptionierung und Implementierung ge-
schlechtergerechter Pflegeangebote im Sozialraum
fordern. Hierbei ist vor allem an die Weiterentwick-
lung von Versorgungstrukturen und Versorgungskon-
zepten (§ 45c¢ SGB XI) zu denken (die nicht nur auf
demenzkranke Pflegebediir®ige bezogen sein sollte).
AuRerdem sollte das Forderrecht der L&nder entspre-
chend erganzt werden (vgl. beispielha® etwa 8§ 11#.
Alten- und Pflegegesetz NRW). Wird der Gedanke der
Sozialraumorientierung nicht theoretisch tberhoht,
sondern auf seinen alltagsdienlichen Kern zurtickge-
fuhrt, geht es um eine auf lokale oder regionale Rau-
me bezogene Angebotsentwicklung und -vernetzung,
in der die Betreuungsinfrastruktur auf den Alltag und
die Lebenswelten der Gepflegten abgestimmt wird.
Die konzeptionellen und praktischen Anstrengun-
gen, pflegebezogene Sozialraumorientierung in der
kommunalen Praxis — etwa bei der Altenhilfe oder
bei der Einbindung von Wohnungsbaugesellscha®en,
Pflegediensten und stationdren Einrichtungen — um-
zusetzen, sind erfreulicherweise enorm (zu Beispie-
len siehe Scheele 2017: 16%.). Bei der Koordinierung
pflegerelevanter Angebote dirfen Genderaspekte
nicht unter den Tisch fallen, denn sie pragen— o0 still-
schweigend — Selbstverstandnisse, handlungsleitende
Strukturen und Handlungen individueller sowie in-
stitutioneller Akteure. Hier bieten sich (informelle)
Kooperationen und Absprachen an, um fir Modell-
projekte unterschiedliche Finanzierungstopfe zusam-
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menzuftihren. Nicht zuletzt sollten Betrdge aus den
umfanglichen Fordertdpfen zur Stadtebauférderung
fUr Projekte mit Gender-Schwerpunkt zur Verfiigung
gestellt werden. Die schon jetzt bei der Stadtebaufor-
derung relevante ldee der Sozialraumorientierung
konnte so spezifiziert werden (siehe hierzu etwa
BMUB o.J.,, 2014, 2016).

c. Vom Primat informeller Pflege zu familienfreund-
lichen gemischten Betreuungsarrangements

Generell erscheint ein Unterstitzungssetting, etwa
nach dem Vorbild Schwedens, wiinschenswert, das
professionelle Unterstiitzungsangebote deutlich
starkt und den Anteil der 6zentlichen Finanzierung
mafgeblich erhdht. Das schwedische Beispiel zeigt;
Die konsistente Gestaltung gemischter Betreuungs-
arrangements ist eine zentrale Bedingung dafir, dass
insbesondere Frauen neben der informellen Sorge-
arbeit in der Pflege eine realistische Chance haben,
ihre Erwerbsarbeitsbiografie zu entwickeln und auch
im Falle auOretender Pflegebedarfe von Angehdrigen
fortzusetzen (zusammenfassend zu Schweden Backes
et al. 2011: 60#. oder Theobald 2014). Gemischte Be-
treuungsarrangements sind ambulante und (teil-)
stationdre Unterstiitzungsangebote, die kurzfristig
und quartiersnah verftigbar sind und bedarfsgerecht
sowie schnittstellensensibel kombiniert werden kon-
nen. Gemischte Pflegearrangements tragen der Unter-
scheidung zwischen professionellen Pflegeleistungen
und informeller Pflegeverantwortung Rechnung: Fur
die meisten Pflegehandlungen ist eine Ausbildung
erforderlich, sodass Laien ohne professionelle Unter-
stitzung und Ergénzung uberfordert sind. Sie sind
jedoch in der Lage, ,die Pflegebediirdigen fursorglich
zu begleiten, sich um sie zu kimmern und die Ver-
antwortung fir das Funktionieren vernetzter Pflege-
und Betreuungsangebote zu tragen® (Stiegler/Engel-
mann 2011; 3). Zwar werden in der Pflege schon jetzt
haufig unterschiedliche Elemente kombiniert, insbe-
sondere die Angebote eines ambulanten Pflegediens-
tes mitden individuellen Pflegeressourcen. Gemischte
Betreuungsarrangements zeichnen sich jedoch durch
eine verbesserte und auf die konkreten Bedurfnisse
von Pflegenden und Gepflegten stérker als bislang ab-
gestimmte Kombinierbarkeit der unterschiedlichen
Elemente aus.

Der vergleichende Blick nach Skandinavien rat an, die
Entwicklung des gegenwartigen familienbasierten
Pflegesystems zu einem servicebasierten Pflegesystem
einzuleiten (Heintze 2015: 15). Der ,skandinavische
Weg" bedeutet einen héheren d#entlichen Finanzie-
rungsanteil, um eine qualitativ hochwertige und flr
alle zugéangliche Pflegeinfrastruktur zu ermdglichen
(vgl. ebd.). Hiesige Rahmenbedingungen fir die Pflege



orientieren sich bislang an inkonsistenten Leit-
bildern — einige am Familienernéhrer-Modell, ande-
re am Erwachsenen-Erwerbstatigen-Modell (Blenk-
Knocke/Hohnerlein 2009: 271f.; vgl. Scheele 2017:
9ff.) —, noch nicht jedoch am Erwerb-und-Sorge-
Modell (siehe B.1V). Der Siebte Altenbericht bilanziert:
LAllen Verdnderungen im Erwerbsbereich zum Trotz
wurde eine Neuorganisation von Care bisher vernach-
lassigt” (Bundesregierung 2016a: 210). Verschiedene
Modelle und Reformvorschlége formulieren fir den
deutschen Kontext Schritte in Richtung einer solchen
gleichstellungspolitisch gebotenen Neuorganisation
(vgl. Scheele 2017: 32-45).

Wer die Gleichstellung von Frauen auf dem Arbeits-
markt férdern will, muss die guten Ansatze einer
flexiblen Alltagsunterstiitzung, die das Pflegeversi-
cherungsrecht bereits heute kennt, deutlich ausbau-
en. Hier sind gemischte Betreuungsarrangements
erforderlich. Die Sachverstdndigenkommission emp-
fiehlt, solche gemischten Betreuungsarrangements, in
denen sich informell und professionell Pflegende
ergédnzen, zu entwickeln, idealerweise unter Feder-
fihrung der sozialen Pflegeversicherung. Auch in
diesem Zusammenhang sollten die derzeit schon
bestehenden Mdglichkeiten, Modellprojekte zu for-
dern, ausgebaut werden. Zu bericksichtigen ist, dass
angesichts des demografischen Wandels mit einer zu-
nehmenden Anzahl hochaltriger Gepflegter bei stei-
gernder Personalknappheit zu rechnen ist. Gemischte
Betreuungsarrangements diirOen daher vielfach fak-
tisch alternativlos sein. Zudem sind sie, wie dargelegt,
fur die Arbeitsmarktchancen informell pflegender
Frauen unabdingbar.

Damit gemischte Betreuungsarrangements tatsach-
lich in diesem Sinne wirken kdnnen, ist mittel- und
langfristig eine Abkehr vom Primat informeller Pflege
erforderlich, das sich hinter der derzeit positivrecht-
lich abgesicherten Forderung ,ambulant vor statio-
nar* verbirgt (vgl. § 3 SGB XI). Allzu 0¢ bedeutet dieser
Grundsatz de facto, dass an die Stelle professioneller
Pflege informelle — also familieninterne und das heif3t
durch Frauen in den Familien verrichtete — Pflege tritt.
Der Vorrang der informellen Pflege sollte gesetzlich
nicht weiter verfestigt werden (zur diesbeztglichen
Kritik am Entwurf fir das Dritte Pflegestarkungsge-
setz (PSG I1l1) siehe Deutscher Frauenrat 2016). Zwar
hat der Anteil der Manner, die sich an der Pflege Ange-
horiger beteiligen, in den letzten Jahrzehnten deutlich
zugenommen; aber nach wie vor sind meist Frauen
die Hauptverantwortlichen in der informellen Pflege
(zu empirischen Daten siehe B.1.4). Die Familienver-
antwortung in der Pflege soll durch die Abkehr vom
Primat der informellen Pflege nicht in Frage gestellt
werden; vielmehr soll durch den rechtsanspruchsgesi-

cherten Ausbau gemischter Betreuungsarrangements
die langfristige Wahrnehmung der Familienverant-
wortung erméglicht werden.

Ansatzpunkte hierfir kénnen die im PSG 111 (vgl.
Entwurf Bundesregierung 20169, geplantes Inkra¢-
treten 01.01.2017) neu profilierten, kommunal ge-
steuerten Pflegesttitzpunkte sowie der mit dem PSG 11
erfolgte Ausbau niedrigschwelliger Betreuungsange-
bote sein. Der durch Rechtsanspriiche abgesicherte
Ausbau gemischter Betreuungsarrangements kénnte
Teil einer neu zugeschnittenen, genderkompetenten,
Frauen und Méanner ansprechenden Pflegeberatung
sein. Diese sollte weniger allgemeine Information vor-
halten, als vielmehr stérker auf die Lebenssituation
der informell Pflegenden und die spezifische Kombi-
nation konkreter Angebote fokussieren.

d. Weitere Starkung der Kompetenzen
professionell Pflegender

Wird die Persdnlichkeit eines oder einer Gepfleg-
ten bei der professionalisierten Pflege respektiert,
kann bei den informell Pflegenden ein Entlastungs-
ezekt eintreten: als Freiheit, mdglichst ohne Selbst-
vorwirfe (Schuldgefiihle) an die eigene (Erwerbs-)
Biografie zu denken und sie zu entwickeln — trotz
fortbestehender Pflegeverantwortung, die das ei-
gene Leben aber nicht restlos dominiert. Das setzt
professionelles Personal voraus, das auch beim Um-
gang mit geschlechtsbezogenen Bediirfnissen hinrei-
chend kompetent ist. Denn kdrpervermittelte Selbst-
verhéltnisse, einschliel3lich kultureller und/oder
religioser Pragungen, sind fur alle Gepflegten ein
nicht immer explizit gemachtes, aber doch présentes
Thema. Es beeinflusst den Umgang mit Pflegenden,
so wie umgekehrt deren Selbstbilder den Umgang
mit Gepflegten mitbestimmen. Damit kompetent
umzugehen und das Berufsverstandnis entsprechend
auszubauen, macht gute Pflege — jenseits ,hand-
werklich* korrekter Pflegeverrichtungen — nicht un-
wesentlich aus, weil es die professionelle Beziehung
zu den Gepflegten préagt.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt, die
Kompetenz des Pflegepersonals diesbeziiglich weiter
zu stérken. In Rahmenlehrpldnen der Bundeslander
und in Ausbildungspldnen von Betrieben und Ein-
richtungen sind Genderaspekte teilweise bereits
enthalten. Jedoch gleicht die Situation einem Fli-
ckenteppich. Unklar ist zudem, ob die Verankerung
in den Curricula derart gestaltet ist, dass die Vermitt-
lung gelingt und handlungsprédgend wirksam wer-
den kann. Interkulturelle und Genderkompetenz
sollten verpflichtend in den Curricula verankert wer-
den, unter Einbeziehung von Wissensvermittlung,
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aber ebenso reflexiver Elemente. Orientierung bieten
bereits vorliegende fachliche Empfehlungen. So stellt
das ,Servicenetzwerk Altenpflegeausbildung” Hand-
lungsempfehlungen fir eine geschlechtergerechte
und geschlechtssensible Altenpflegeausbildung zu-
sammen, beispielsweise fur die Ausbildungskonzep-
tion und die Umsetzung in den Lernorten Schule
und Betrieb (Ho6rmann et al. 2010). Fur Pflegestudi-
engange empfiehlt die Handreichung ,,Geschlechter-
gerechte Akkreditierung und Qualitéatssicherung®,
Geschlechterfragen als Querschnittsthema in die
einzelne Module einzubeziehen; als Lehrinhalte wer-
den beispielsweise genannt; Genderaspekte in der
Berufsgeschichte der Pflege, bei Fiihrungsaufgaben
im Pflegebereich, in Kommunikationsprozessen und
Pflegeinterventionen, in der Gesundheitsforderung
und Pflegeberatung und in einer lebensweltbezoge-
nen Pflege, die geschlechtshezogene Ungleichheiten
im Lebensverlauf berticksichtigt (Hilgemann et al.
2012: 141f).

Analoges gilt fur die interkulturelle Kompetenz (im
Fachdiskurs h&ufig genutzter Begri#: Kultursensibi-
litdt) und die Diversitdtskompetenz; so werden mit
unterschiedlichen Perspektiven Qualitatsanspriiche
an Pflege, die der Vielfalt der Menschen entspricht,
benannt; sie dirfen nicht gegeneinander ausgespielt
werden. Auch kultursensible Pflege wird in den Cur-
ricula derzeit ,meist nur peripher und mit unter-
schiedlicher Intensitat und inhaltlicher Ausrichtung
behandelt” (Tezcan-Guntekin et al. 2015: 6). Fur eine
Angleichung der Qualitét sollte das Thema - inklusive
einer Definition von Umfang, Inhalten und reflexiven
Lernmethoden — in die Rahmenlehrpléne der Lander
aufgenommen werden (ebd.: 29). Als Orientierung
wird auf das ,,Handbuch fr eine kultursensible Alten-
pflegeausbildung” (BMFSFJ 2005) verwiesen. Auch zur
fachlichen Bertcksichtigung der Situation und der
Bediirfnisse von LSBTIQ™-Pflegebediir®igen liegen
erste Erfahrungen und Empfehlungen vor (siehe
beispielsweise Senatsverwaltung fur Gesundheit und
Soziales Berlin 2015).

Die derzeitige Reform der Pflegeberufe bote fir die
Vermittlung von Genderkompetenz, interkulturel-
ler und Diversitatskompetenz einen guten Anlass;
leider thematisiert der auf Bundesebene beratene
Entwurf eines Pflegeberufereformgesetzes (PfIBRefG)
Genderkompetenz in der Pflege bisher mit keinem
einzigen Wort (vgl. Bundesregierung 2016c)?! Dies
sollte in der geplanten ,, Ausbildungs- und Priifungs-

Die fachlichen Qualitatsanspriiche und der Wunsch,
unter Bericksichtigung der eigenen Identitat und ge-
schlechtsbezogener Beduirfnisse wirdevoll gepflegt zu
werden, erfordern angemessene Rahmenbedingungen
(siehe vertiefend C.IV.3). Wenn in der Alltagspraxis
indessen Zeitdruck und Ressourcenmangel dazu fih-
ren, dass Pflegefachkréd®e ihren eigenen fachlichen
und ethischen Uberzeugungen nicht gerecht werden
koénnen, gefahrdet dies ihre hohe Motivation und ihren
Verbleib im Beruf.

e. Sorge um professionell Pflegende, insbesondere bei
der Personalbemessung

Entlastung informell Pflegender durch professio-
nell Pflegende kann nur gelingen, wenn sie nicht auf
Kosten professionell Pflegender geschieht. Deshalb
muss es im Pflegealltag regelméRige Gelegenheiten
zum fachlich angeleiteten Austausch geben, in denen
geschlechterbezogene Pflegeerfahrungen gemein-
sam besprochen, diskutiert und handlungsorientiert
reflektiert werden kénnen (Supervision). Insbesonde-
re Mehrfachbelastungen der professionell Pflegenden
(bislang in aller Regel Frauen) durch eine von Sor-
ge gepragte Erwerbsarbeit und durch die auBerhalb
der Erwerbsarbeit situierte private Sorgearbeit ist
Rechnung zu tragen; insofern tri[] u.a. aus Griinden
des Arbeitsschutzes auch die Arbeitgeber eine Fir-
sorgepflicht.

Voraussetzung dafur, dass Raum flr eine diZerenzier-
te Pflege bleibt, die auch genderkompetent ist, ist, dass
der Personalschlussel fur Fach- und Hilfskré®e dem-
entsprechend bemessen ist (zur Personalbemessung
siehe auch C.IV.2.b). Die neuen Vorgaben zur Perso-
nalbemessung in der sozialen Pflegeversicherung sind
hierbei zu nutzen (vgl. 8 113c SGB XI; siehe C.IV). Auch
ware zu prifen, ob die landesrechtlichen Regelun-
gen??— die grundsatzlich nur Mindestfachkradquoten
festlegen?® nicht aber nach der Zahl der Klientinnen
und Klienten gestazelte Personalschlissel — anders
als bisher Personalrichtwerte vorgeben sollten. Jen-
seits der Regelungen des staatlichen Rechts sind hier
die Tarifvertragsparteien bzw. im kirchlichen Bereich

2L Auch in der am 30.05.2016 durchgefiihrten 6zentlichen Anhérung

zum Gesetzentwurf spielte die Geschlechterdimension keine Rolle
(siehe https://www.bundestag.de/ausschuessel8/al4/anhoerungen/
pflbrefg-inhalt/420494).

verordnung fir den Pflegeberuf nachgeholt und 22 zum Teil gilt noch die (Bundes-)Heimpersonalversordnung (Heim-

in der Aus- und Weiterbildung sowie durch regelmé-
Bige Schulungen in den Einrichtungen und Diens-

PersV).

ten konsequent umgesetzt werden (siehe hierzu 2 Beispiel: §5 Abs. 1 Einrichtungenpersonalverordnung (EpersVO)

auch C.IV.1).
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die Vertretungen der Dienstgeber und Dienstnehmer
und Dienstnehmerinnen aufgerufen, Gber staatliche
Vorgaben hinausgehende oder sie erganzende Perso-
nalschlissel zu verhandeln, die genderkompetentes
Handeln im Pflegealltag ermdglichen.

2. Freistellung fiir informell Pflegende
a. Freistellungsoptionen

In den letzten Jahren sind verschiedene Mdglichkeiten
der Arbeitsreduktion und Freistellung fir informell
Pflegende geschazen worden?* Die Sachverstandigen-
kommission empfiehlt dem Bundesgesetzgeber, das
Pflegezeit- und das Familienpflegezeitgesetz (PflegeZG
und FPfZG) zusammenzufiuhren und transparenter
sowie Ubersichtlicher auszugestalten (zur derzeitigen
Komplexitit im Uberblick Karb 2015). Bislang werden
Pflegezeit und Familienpflegezeit nur in geringem Um-
fang in Anspruch genommen (vgl. Bundesregierung
2016b; knapp 70.000 Personen nach einer Umfrage
von TNS Emnid; vgl. BMFSFJ] 2016h). Auch mussen die
Mdglichkeiten zur Freistellung von der Erwerbsarbeit
weiter ausgebaut werden (zu Arbeitszeitoptionen
generell siehe C.1.1). Die zunehmend nétig werdende
Sorgearbeit fur Pflegebedlir®ige wird voraussichtlich
nur gelingen, wenn es weitergehend mdoglich wird,
ohne Nachteile die Erwerbsarbeit zugunsten der in-
formellen Sorgearbeit phasenweise zurlckzustellen.
Eine Synchronisierung der VorschriGen zur Pflege mit
jenen zur Kindererziehung sollte in AngriZ genom-
men werden; denn bei beidem geht es gleicherma-
Ben um Sorgearbeit, die grundsétzlich einheitlichen
Regeln unterliegen sollte (bezogen auf die Anrechnung
in der Alterssicherung siehe C.X.2).

Auch die Tarifparteien sind aufgerufen, in Abstim-
mung mit den zu reformierenden Bestimmungen des
Pflegezeit- und Familienpflegezeitgesetzes die Freistel-
lungsoptionen auszubauen und den sozialen Schutz
fur informell Pflegende zu verbessern. Insbesondere
der 6zentliche Dienst hat hier eine Vorbildfunktion.
Die einschlagigen Vorschri®en zum ,Sonderurlaub®
(vgl. 8 28 TVGD) — ein missverstandlicher Begri#, der
dem Beamtenrecht entstammt?®— sollten fiir die Pflege
spezifiziert werden; auch terminologisch sollte klar-
gestellt werden, dass es nicht um ,Urlaub“ geht. Frei-
stellungen zugunsten pflegebediir®iger Angehdriger
dirfen Gberdies keine Nachteile etwa bei Eingruppie-
rungen oder bei der Anrechnung auf die Stufenlauf-
zeiten haben (siehe auch CVIII zu Wiedereinstiegen).
Die Tarif- und Betriebsparteien sind zudem aufgerufen
zu prifen, ob — wie es vereinzelt bereits heute prak-
tiziert wird — arbeitsplatznahe Betreuungseinrich-
tungen fur pflegebedirdige Angehdrige geschazen
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werden kénnen (Bundesregierung 2011: 216, Fn. 137);
dies dient gleichermalen der Ecozienz der Erwerbsar-
beit aus Unternehmensperspektive wie der individu-
ellen Balance von Erwerbs- und Sorgearbeit seitens
der Besch&®igten. Vom Bundesgesetzgeber geschaze-
ne steuerliche Vorteile fur in dieser Hinsicht engagier-
te Unternehmen kdnnen ein zusétzlicher Impuls sein.

Die E#ektivitat der Reformen im Bereich der Pflege
bedarf der Absicherung. Gesetzgeberische Aktivi-
taten sollten durch klare gleichstellungspolitische
Zieldefinitionen, durch entsprechende Folgenab-
schatzungen sowie die Evaluation der Zielvorgaben
und Folgenprognosen begleitet werden. Denn Infra-
strukturen und Rahmenbedingungen der Pflege sind
wichtige Weichensteller fir die Vereinbarkeit von
Sorge- und Erwerbsarbeit und eine zentrale Még-
lichkeitsbedingung fur mehr Gleichstellung auf
dem Arbeitsmarkt. Das verlangt nach einer realitats-
gerechten Ezektivitatskontrolle aller Gleichstel-
lungshemihungen im Bereich der Pflege.

b. Finanzierung der Freistellungsoptionen durch ein
Zeitbudget mit Entgeltersatzleistung

Flr Zeiten der informellen Pflege bedarf es einer Ent-
geltersatzleistung. Da die Sorgearbeitsnotwendigkei-
ten in der Pflege kaum pauschalierbar sind, muss diese
flexibel wahrnehmbar sein. Die Sachverstandigenkom-
mission schldgt ein aus Steuermitteln finanziertes flexi-
bles Zeitbudget in Hohe von insgesamt 120 Tagen vor
(mit Entgeltersatzleistungen in der Héhe analog zum
Elterngeld) fur pflegende Angehdrige; es sollte zusatz-
lich zum akuten Kurzzeitbudget von bis zu zehn Tagen
(Pflegeunterstiitzungsgeld, § 44a Abs. 3 SGB XI)%® zur

So besteht mit der Neufassung des Familienpflegezeitgesetzes
(FPfZG) vom 06.12.2011 (BGBI. I: 2564) durch das Gesetz zur bes-
seren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf vom 23.12.2014
(BGBI. I: 2462) seit Anfang 2015 die Mdéglichkeit, die Arbeitszeit fir
einen Zeitraum von bis zu 24 Monaten auf bis zu 15 Stunden pro
Woche zu reduzieren, um nahe Angehdrige zu pflegen. Des Weite-
ren existiert die 2008 im Rahmen des Pflege-Weiterentwicklungs-
gesetzes im Pflegezeitgesetz (PflegeZG) eingefuihrte kurzzeitige
Arbeitsverhinderung von bis zu zehn Arbeitstagen und die Mdg-
lichkeit, sich bis zu sechs Monate vollstandig freistellen zu lassen.

Vgl. etwa (zur Pflege) §21 (amtlicher Titel: ,Sonderurlaub aus
personlichen Anléssen“) Sonderurlaubsverordnung (SUrlV) vom
01.06.2016 (BGBI. I S. 1284).

Dieses Kurzzeitbudget gilt ,nach [dem] Wortlaut fur den Akutfall*
und kann ,entgegen der Einschdtzung des Gesetzgebers [..] ggf.
auch mehrfach pro nahen Angehérigen in Anspruch genommen*
(Karb 2015: 429) werden.

Rahmenbedingungen und Infrastruktur der Sorge fur pflegebedurftige Personen
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Verfligung stehen und in frei wahlbaren Einheiten
Uber mehrere Jahre verteilt in Anspruch genommen
werden kdnnen. Die vorgeschlagene Hohe des Bud-
gets (120 Tage) ahnelt der Idee eines 1000-Stunden-
Budgets (Stiegler/Engelmann 2011); sie entspricht
etwa einem halben Jahr Vollzeittatigkeit und damit
dem Umfang der Freistellungsmdglichkeit nach dem
Pflegezeitgesetz. Wahrend in der Pflegezeit jedoch das
Entgelt entfallt und die Familienpflegezeit auf einer
(mittels Arbeitszeitkonto zeitlich versetzt finanzier-
ten) Arbeitszeitreduktion der Bescha®igten basiert,
bietet die vorgeschlagene Entgeltersatzleistung eine
real wahrnehmbare Finanzierungsmdoglichkeit. Die
Beschadigten brauchen die Sicherheit, dass aus der
praktizierten Pflegeverantwortung keine beruflichen
oder finanziellen Nachteile entstehen (vgl. ebd.: 2).
Insofern gewahrleistet dieses Budget erhdhte Nutzbar-
keit von Pflegezeiten.

Die Logik eines derartigen Zeitbudgets entstammt
den zeitpolitischen Diskussionen rund um das Kon-
zept der Ziehungsrechte (vgl. dazu auch C.1.1.c). Das
120-Tage-Pflegebudget lehnt sich an die auf Tage
bezogene Logik bereits bestehender Instrumente an.
Jedoch lassen sich solche Arbeitszeitoptionen fur
Pflegende durchaus als erster Schritt in Richtung
jener ,atmenden Lebenslaufe* verstehen, die mit den
Ziehungsrechten ermdglicht werden sollen (vgl. Deut-
sche Gesellscha¢ fur Zeitpolitik 2016).
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C.VIl Rahmenbedingungen
und Infrastruktur der
privaten Haushaltsfiinrung

Eine gute Infrastruktur der privaten Haushaltsfih-
rung ist sowohl fur die Integration der Beschéftig-
ten in existenzsichernde Arbeitsverhdltnisse als
auch fur die gleichstellungsorientierte Organisati-
on von Erwerbs- und Sorgearbeit von Bedeutung.
Ein grol3er Teil der Sorgearbeit wird hierzulande
in privaten Haushalten geleistet, sowohl von Haus-
haltsangehdrigen als auch durch Dienstleisterin-
nen und Dienstleister. Private Haushalte haben im
Jahre 2013 fur die unbezahlte Arbeit 35% mehr an
Zeit aufgewendet als flir die bezahlte Erwerbsarbeit.
Diese Arbeit wird Giberwiegend durch Frauen geleis-
tet: Der Gender Care Gap zeigt auf, dass Frauen tber
50 % mehr an unbezahlter Arbeit leisten als Méan-
ner (siehe auch B.11.5). Der vorliegende Abschnitt
befasst sich mit der Frage, welche Vorkehrungen
dazu fihren kdnnen, dass diese Arbeit zwischen den
Geschlechtern gerechter verteilt wird. Die Entlas-
tung privater Haushalte von sachbezogenen Haus-
haltstatigkeiten wie Putzen, Kochen, Waschen und
Alltagsorganisation, aber auch von personenbe-
zogenen Betreuungsleistungen ist hierfur ein wich-
tiger Mechanismus. Dabei muss darauf geachtet
werden, dass nicht erneut Ungleichheiten nach
Geschlecht, durch Migration oder soziale und
kulturelle Herkunft entstehen.

Die Sachverstandigenkommission meint, dass die-
se Ziele durch Forderung der sozialversicherungs-
pflichtigen Besch&®igung von Haushaltsarbeite-
rinnen und Haushaltsarbeitern, eingebunden in
das Berufsprofil eines qualifizierten und qualifizie-
renden Dienstleistungsberufs (siehe C.IV), erreicht
werden kénnen.

Die Sachversténdigenkommission empfiehlt

flr eine verbesserte Infrastruktur der

privaten Haushaltsfiihrung:

— Regelung arbeitsrechtlicher Mindeststandards

— Entwicklung von Standards und Zertifizierung
guter haushaltsnaher Dienstleistungsarbeit

— Einfithrung 62entlich geforderter Gutscheine
flr haushaltsnahe Dienstleistungen

Daruber hinaus ist die Aufwertung der erwerbsformi-
gen Sorgearbeit (vgl. C.IV) ein entscheidender Beitrag
fur eine professionelle Unterstltzung der privaten
Haushaltsfuhrung.

1. Mindeststandards guter Arbeit

Haushaltsnahe Dienstleistungen umfassen sowohl
sachbezogene als auch personenbezogene Dienst-
leistungen wie die alltgliche Betreuung und Un-
terstiitzung von Kindern oder pflegebedlrdigen
Familienmitgliedern. Nicht eingeschlossen sind hier
padagogische und medizinische Leistungen sowie
spezialisierte Handwerkerleistungen. In der Praxis ist
fur haushaltsnahe Dienstleistungen mittlerweile ein
grolRer Markt entstanden, geprégt durch sehr hetero-
gene Strukturen von Anbietern, die sich zum Teil als
Vermittler, zum Teil als Arbeitgeber verstehen. Teils
handelt es sich bei den Dienstleistern um Online-
Plattformen (siehe auch D.1.2).

Dienstleistungsunternehmen spielen heute eine
zentrale Rolle in der Organisation und Vermittlung
haushaltsnaher und personenbezogener Dienstleis-
tungen. Sach- und personenbezogene Dienstleistun-
gen in Haushalten werden aktuell in unterschiedli-
chen vertraglichen Gestaltungen ausgetibt. In einigen
Konstellationen Ubernehmen die Haushalte die
Arbeitgeberverantwortung; falls dies innerhalb irre-
guldrer Bescha®igungsverhaltnisse geschieht, tragen
die Bescha®igten die Risiken ihrer sozialen Sicherung
vollstandig selbst; auch die Haushalte missen mit
einem erheblichen HaOungsrisiko rechnen. Beides
entfallt nur teilweise, wenn Haushalte soloselbststén-
dige Haushaltsarbeiterinnen und Haushaltsarbeiter
(bzw. Betreuerinnen und Betreuer) beau<ragen; auch
in dieser Konstellation Gbernehmen die Bescha®igten
erhebliche Risiken fr ihren Gesundheitsschutz und
die soziale Sicherung. Auch eine dritte Konstellation,
in der die Haushaltsarbeiterinnen und Haushalts-
arbeiter bei dritten Dienstleistern bescha®igt sind,
kommt vor. Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn
jene aus dem Ausland entsandt werden; die auslan-
dischen Dienstleister sind jedoch in der Regel nicht
in der Lage, Uber die Entfernung der Arbeitgeber-
verantwortung gerecht zu werden. Auch die soziale
Sicherung bleibt in vielen Fallen prekar.

Hier bestehen groRe sozialpolitische Probleme. Es
fallt auf, dass sich die Anbieterinnen und Anbieter bei
allgemeinen Grundsétzen der arbeitsorganisatori-
schen Gestaltung kaum voneinander abheben; die
Bescha®igungsverhéltnisse unterscheiden sich fast
nur noch in der vertraglichen Risikoverteilung: Im
Falle soloselbststandiger Bescha®igung tragen die
Haushaltsarbeiterinnen und Haushaltsarbeiter ihre
sozialen Risiken alleine.

Obwohl 3,6 Millionen Haushalte Haushaltsarbeite-
rinnen und Haushaltsarbeiter bescha®igen (siehe
B.11.3), gibt es derzeit gerade einmal 43.000 sozialver-

Rahmenbedingungen und Infrastruktur der privaten Haushaltsfihrung
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sicherungspflichtige Arbeitsverhaltnisse in Privat-
haushalten; 290.000 Personen sind mit einem Mini-
job in Privathaushalten tatig. Fr knapp drei Viertel
ist dies die einzige Bescha®igung. Nur etwa jede und
jeder Siebte wahlt die Option, den vollen Beitrag zur
gesetzlichen Rentenversicherung zu zahlen (Enste
2016: 2). Zwar befinden sich langst nicht alle Mini-
jobberinnen und irreguldr Beschadigte in prekéren
Lebenslagen; dies ist z. B. nicht der Fall, wenn sie in
intakten Ehen oder Eingetragenen Lebenspartner-
schad®en leben und ihr Partner oder ihre Partnerin
das Haushaltseinkommen tberwiegend erwirtschaf-
tet. Das Besch&®igungsmodell der Minijobs wird
dann durch die beitragsfreie Mitversicherung in der
Krankenkasse sowie andere Anreizmodelle im Steu-
er- und Sozialversicherungsrecht 6zentlich gefordert
(zur Kritik siehe C.IX.1-3). Die soziale Sicherheit die-
ser Besché&®igten ist jedoch vom intakten Bestehen
der Ehe oder Eingetragenen Lebenspartnerscha¢ ab-
hangig. Besonders gefédhrdet ist die Gruppe der Live-
in-Besch&®igten, die hdufig auf sich allein gestellt die
Verantwortung fur betreuungs- oder pflegebedirdige
Personen tibernehmen. Diese Betreuung pflegebedirf-
tiger Menschen wird o¢ von Migrantinnen geleistet,
die im Haushalt der pflegebediir®igen Person leben,
um eine 24-Stunden-Betreuung zu gewahrleisten.

Besonders gravierende sozialpolitische Fragen ergeben
sich, wenn Privathaushalte im irregularen Arbeits-
markt die Dienste transnationaler Haushaltsarbei-
terinnen nutzen. Die prekdren Bedingungen des
Arbeitsmarktes ,Privathaushalt” fiilhren zu neuen Un-
gleichheitsverhaltnissen nach Geschlecht und ethni-
scher und nationaler Zugehdrigkeit. In den Herkun®s-
landern entsteht haufig eine Versorgungslicke, die dort
entweder durch GroReltern, andere Verwandte oder
mit transnationalen Haushaltsarbeiterinnen aus wie-
derum anderen Landern gefillt wird — soweit die Ein-
kommenssituation es zulésst. Zwischen den Volkswirt-
scha®en und Gesellscha®en (nicht notwendig auch
zwischen den einzelnen privaten Haushalten) bilden
sich globale Versorgungsketten (,global care chains,
Hochschild 2000; Lutz/Palenga-Mdllenbeck 2016).

Die Unsichtbarkeit der Arbeit in privaten Haushal-
ten sowie die schwierige Arbeitsmarktsituation von
Migrantinnen und Migranten tragen dazu bei, dass
diese Beschddigungsverhéltnisse in der Regel von
hoher Prekaritét gepragt sind: geringe Entgelte, Giber-
lange Arbeitszeiten, keine sozialversicherungsrecht-
liche Absicherung, kein ausreichender Arbeits-
schutz, Gefahr korperlicher Ubergrize. Die gleich-
stellungspolitischen Ziele der gesellscha®lichen
und wirtscha®lichen Integration von Haushaltsar-
beiterinnen und Haushaltsarbeitern kénnen des-
halb am besten in der Bescha®igungsform der so-
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zialversicherungspflichtigen Bescha®igung unter
Einschaltung von Dienstleistungsunternehmen
erreicht werden. Die Sachverstandigenkommission
empfiehlt, diese Besch&®igungsform zu fordern, um
auf dieser Grundlage gute Arbeitsbedingungen, die
Aufwertung von Tatigkeiten sowie die Qualitat und
Nachhaltigkeit der Dienstleistungen zu sichern. Von
der empfohlenen MaRnahme wird zudem auch die
Einbindung in ein durchléssiges Aus- und Weiter-
bildungssystem erwartet, das zu qualifizierten Berufs-
profilen fuhrt (siehe C.1V.1).

Die Ratifikation des Ubereinkommens 189 ,Men-
schenwirdige Arbeit fiir Hausangestellte” der Inter-
nationalen Arbeitsorganisation (ILO-Ubereinkom-
men) durch die Bundesrepublik Deutschland im
Jahre 2013 wurde nicht als Anlass genutzt, spezifi-
sche gesetzgeberische MalRnahmen zur Verbesserung
der Besch&®igungssituationen zu unternehmen.

Die Regelung von Mindeststandards ist insbesonde-
re fur Live-in-ArbeitskréOe erforderlich (die 00 in
24-Stunden-Konstellationen arbeiten). Hier ist der Ge-
setzgeber in der Pflicht, seiner verfassungsrechtlichen
Schutzpflicht fir Haushaltsarbeiterinnen und Haus-
haltsarbeiter inshesondere bei der 24-Stunden-Pflege/-
Betreuung im Haushalt wirksam nachzukommen.
Die Einschatzung, Arbeitszeitgrenzen mussten nach
818 Abs. 1 Satz 3 Arbeitszeitgesetz (ArbZG) nicht
gewdhrleistet werden, weil Angestellte in der haus-
lichen Betreuung mit den betreuten Personen wie
in einem Familienverbund zusammenlebten und
gemeinsam wirtschadeten (Bundesregierung 2012),
verkennt, dass es hier anders als in der gesetzlichen
Norm nur um temporare Wohnsituationen geht, in
denen die wirtscha®lichen und organisatorischen
Rahmenbedingungen tberwiegend einseitig — durch
Betreute, Familien, Audraggeber oder Vermittler —
gestaltet werden (vgl. Kocher 2014).

Zur Erreichung dieses Ziels sind gesetzliche Maf-
nahmen erforderlich. Denn die Rechtsprechung
akzeptiert zunehmend, dass diese Tatigkeiten so-
wohl in abhéngiger als auch in selbststandiger Form
ausgeuibtwerdenkoénnen (BSG, Urteilvom 28.09.2011 —
B 12 R 17/09; vgl. auch BAG, Urteil vom 11.08.2015 -
9 AZR 98/14); somit bietet sie keine Orientierungssi-
cherheit bei der Gewahrleistung sozialen Schutzes. Re-
gulierungsaktivitaten sollten den Anlass daftr bieten,
die Entwicklungen der Arbeitsmarkte fir haushalts-
nahe Dienstleistungen (einschlieBlich der hauslichen
Betreuung) starker durch die Politik zu beobachten
und zu bewerten. Denn hier haben sich von Politik
und Gesellscha® unbesehen ganz unterschiedliche
Modelle entwickelt. Wéhrend einige Dienstleister die
Ubernahme jeder eigenen sozialen Verantwortung,



zum Teil sogar fur die Qualitat der Dienstleistung,
ablehnen (siehe StiOung Warentest 2014), entwickeln
andere Anbieter Unterstlitzungsmodelle einschlieB3-
lich Aus- und Weiterbildung, Gruppenversiche-
rungen, Beratungen sowie Konfliktldsungsmodelle.

2. Zertifizierung guter haushaltsnaher
Dienstleistungsarbeit

Uber die Regulierung von Mindeststandards hinaus
erscheint es wichtig, Kommunen und Privathaushalte
dabei zu unterstitzen, rationalisierungsresistente und
sozialversicherungspflichtige Bescha®igung in die-
sem Dienstleistungsbereich zu nutzen. Die Haushalte
benétigen hierfur als Entscheidungshilfe Informati-
onen uber die Qualitdt von Besch&®igungsverhalt-
nissen. Erganzend sollten Anreizmodelle gute Arbeit
in diesem Bereich unterstiitzen (Hensel/Kocher 2016).

Voraussetzung dafur ist die Entwicklung von Quali-
tatsstandards fur haushaltsnahe Dienstleistungen und
fur die hausliche Betreuung. Diese sollten Standards
nicht nur fur die Qualitat von Information, Beratung
und Vermittlung (DIN SPEC 77003 von 2015) enthal-
ten, sondern auch fur die Qualitat der Dienstleistung
und insbesondere flr die Qualitat der Bescha®igung.
Die Sachverstdndigenkommission empfiehlt, aufbau-
end auf den Empfehlungen, die es fur die hdusliche
Krankenpflege in der gesetzlichen Krankenversiche-
rung (GKV) und fir die ambulante Pflege in der Pfle-
geversicherung gibt, je ein Zertifikat fur haushalts-
nahe Dienstleistungen im engeren Sinne und fur die
héusliche Betreuung zu entwickeln. Eine rechtzeitige
Einbindung einerseits der im jeweiligen Bereich zu-
standigen Tarifvertragsparteien und andererseits des
Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend erscheint sinnvoll. Entsprechende unabhén-
gige und einheitliche Zertifikate oder Gitesiegel soll-
ten Standards fur gute und nachhaltige Bescha®igung
Uber die arbeits- und sozialrechtlichen Mindeststan-
dards hinaus gewahrleisten und mit kontinuierlichen
Berichtspflichten verbunden sein. In erster Linie ist
dabei auf sozialversicherungspflichtige Beschadi-
gung abzustellen. Dartiber hinaus wére zu prifen, ob
Modelle der selbststdndigen Bescha®igung vergleich-
bar forderungswuirdig sein kdnnen, wenn sie z.B. in
Beratungs-, Versicherungs- und Weiterbildungsstruk-
turen vermittelnder Dienstleistungsunternehmen
eingebunden ist. Bei dieser Priifung ware allerdings
die Notwendigkeit gleicher Wettbewerbsbedingungen
von sozialversicherungspflichtiger und selbststandiger
Besch&®igung zu bertcksichtigen, um nicht Modelle
der Umgehung sozialen Schutzes zu erméglichen. Ein
entsprechendes Gutesiegel musste Uber die bestehen-
den Mindeststandards der Selbstverpflichtungen und

Verhaltenskodizes von Unternehmensverbéanden der
haushaltsnahen Dienstleistungswirtscha® und der
héuslichen Betreuung jedenfalls deutlich hinausgehen.
Ein wichtiges Element guter Bescha®igung ware dabei
die Erfullung von Standards in der Aus- und Weiter-
bildung (genauer C.IV.1). Entsprechende Modelle soll-
ten wissenscha®lich entwickelt und begleitet werden.

3. Forderung der Nachfragestrukturen durch
Gutscheine flr haushaltsnahe Dienstleistungen

Bereits heute gibt es Instrumente, die den Haushal-
ten Wege aus der irreguldren Bescha®igung nahele-
gen und dafiir Anreize setzen. Hier ist zum einen das
Haushaltsscheckverfahren zu nennen (§ 28a Abs.
7 und 8 SGB V). Es bietet privaten Haushalten, die
Arbeitgeber in Minijob-Konstellationen sind, eine
einfache Moglichkeit der sozialversicherungsrechtli-
chen Anmeldung und Abrechnung an (einschlie3lich
der Umlagen fir Mutterschutz und Unfallversiche-
rung). Seit Einfihrung dieser indirekten Foérderung
haben entsprechende Minijobs erkennbar zugenom-
men. Dies ist aber keine Besch&®igungsform, die
gesellscha®liche Integration, eine qualifizierte Berufs-
perspektive und gleiche Teilhabechancen unabhangig
vom Geschlecht am Arbeitsmarkt erméglicht.

Darliber hinaus dient die Steuererleichterung nach
§ 35a Einkommenssteuergesetz (EStG) der Eindam-
mung irregulérer Arbeit. Die ErmaRigung fuhrt bei Mi-
nijobs (wo sie maximal 510 Euro im Steuerjahr betragt)
quasi zu einer Erstattung der Sozialbeitrdge, die von
Arbeitgeberseite an die Minijob-Zentrale zu zahlen sind.
Bei sozialversicherungspflichtiger Besch&®igung im
Haushalt kdnnen bis zu einer Grenze von maximal 4000
Euro bis zu 20 % der Ausgaben abgesetzt werden (vgl.
§35a Abs. 1 Satz 1 EStG). Die Forderung dieser Beschaf-
tigungsform hat jedoch bislang kaum steuernde Wir-
kung, denn Uberwiegend wird das Minijob-Modell ge-
waéhlt. Die Steuererleichterung dient bislang vorrangig
dem Ziel der Verhinderung irregularer Bescha0igung ?;
hierbei hat sie durchaus Erfolge erzielt. Ihre gleichstel-
lungspolitischen Wirkungen sind &ufierst begrenzt:
Die Steuererleichterung tragt nicht zur Férderung einer
héheren Qualitét der Besch&®igung bei und bietet vor
allem eine Unterstitzung fur Haushalte mit Giberdurch-
schnittlich hohen Einkommen; nur diese kdnnen von
einer Steuererleichterung profitieren. Ein Grof3teil der
Haushalte mit mittleren oder gar geringen Einkommen
kann folglich auf diese Entlastung von der Arbeit des
Alltags nicht zurtickgreifen (Bundesregierung 2011).

27 Im Sinne des Gesetzes zur Bekampfung der Schwarzarbeit und

illegalen Beschadigung (SchwarzArbG) vom 23.07.2004.
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Die Entlastungsfunktionen haushaltsnaher Dienst-
leistungen sollten auch Haushalten mit mittleren
oder geringen Einkommen zur Verfigung stehen.
Ihnen sollte daher unmittelbare finanzielle Unter-
stitzung fur die Inanspruchnahme zertifizierter
haushaltsnaher Dienstleistungen angeboten werden.
Denn wie bereits im Ersten Gleichstellungsbericht
festgestellt, sind haushaltsnahe Dienstleistungen ein
wichtiges Instrument, um Menschen die Bewéltigung
ihres Alltags zu erleichtern: ,Die Uberwindung von
geschlechtersegregierten Alltags- und Lebenszeiten
setzt einen Ausbau von passgenauen und qualitativ
hochwertigen familienrelevanten Human- und Sach-
dienstleistungen voraus“ (Bundesregierung 2011:
195). Ohne eine weitere Entlastung von der ,Arbeit
des Alltags* (Meier-Grawe 2015b) werden entweder
ganzheitliche Lebensplane mit Kindern aufgegeben
oder weibliche Bildungs- und Qualifikationspotenzi-
ale nicht optimal genutzt (siehe B.1.3-5 und B.I11.2-3).

Fur die Finanzierung ist zu bertcksichtigen, dass
bereits heute in unterschiedlichen Sozialversiche-
rungszweigen Leistungen zur Unterstltzung der
Haushaltsfihrung angeboten werden (z. B. h&usliche
Krankenpflege und Haushaltshilfen nach §§37, 38
SGB V, Haushaltshilfe nach § 54 SGB 1X, Leistungen fir
Alltagsbetreuung nach § 45a Abs. 1 Satz 2 Nr.3 SGB XI).
Die Sachverstdndigenkommission schlégt vor, dariiber
hinaus Angebote jedenfalls fir solche Lebensphasen
oder Situationen zu machen, in denen die Entlastung
gleichstellungspolitisch besondere Wirksamkeit ver-
spricht. Dies sind insbesondere Phasen der Familien-
grindung (Geburt oder Aufnahme eines Kindes), des
Eintritts von Pflegebedarf in der Familie sowie Phasen
des beruflichen Wiedereinstiegs. In Betracht k&dme
auch die Unterstitzung fur ,bestimmte Gruppen,
insbesondere alterer Menschen, die, ohne pflegebedtirf-
tig zu sein, einen Hilfebedarf im Bereich der Grundpfle-
ge und hauswirtscha®lichen Versorgung haben” (§ 45a
SGB Xl a. F) und dementsprechend auf ,,Angebote zur
Unterstltzung im Alltag” (§ 45a SGB XI n. F.) angewie-
sensind. Ebenfalls wére an die Zielgruppen der Alleiner-
ziehenden, der Eltern mit Kindern mit Behinderung so-
wie der einkommensschwachen Haushalte zu denken.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt konkret
die Einfiihrung subventionierter Gutscheine nach bel-
gischem Vorbild (etwa zunéchst mit einer Zuschuss-
finanzierung von bis zu 20 Gutscheinen pro Monat im
Wert von je neun Euro pro Dienstleistungsstunde). Die
staatliche Forderung Uber subventionierte Gutscheine
ware mit der Auflage verbunden, dass Dienstleistungs-
gutscheine ausschlie3lich bei zertifizierten 6zentlichen
oder privaten Dienstleistungsbetrieben eingeltst wer-
den konnen. Erganzend kdénnte nach franzdsischem
Vorbild (,CESU préfinancé: cheque emploi service
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universel”, universeller Dienstleistungsscheck) Arbeit-
gebern die Mdglichkeit gegeben werden, steuervergiins-
tigt entsprechende Gutscheine einzukaufen und als
betriebliche Familienférderung anzubieten. Auch das
EU-Parlament hélt die Vorbilder aus Belgien und Frank-
reich fur bemerkenswert und empfiehlt sie allen Mit-
gliedstaaten (EU Parl 2016).

Diese Nachfragestarkung hétte erhebliche Wirkungen
fur die Entwicklung des Arbeitsmarktes fiir qualifizie-
rende berufliche Tatigkeiten, insbesondere auch fir
transnationale Haushaltsarbeiterinnen und Haushalts-
arbeiter. Wenn es in Deutschland gelange, den Anteil
der reguldr Bescha®igten in Privathaushalten auf das
Niveau anderer westeuropéaischer Lander anzuheben,
kénnten mehrere 100.000 Menschen zu einer abge-
sicherten Besch&®igung kommen (siehe Monitor Fa-
milienforschung des BMFSFJ (2008), der ein Potenzial
von etwa 300.000 Arbeitspldtzen ausmachte). Auch
in Belgien hat sich die informelle Besch&digung in
Privathaushalten nach Einfilhrung des Gutscheinver-
fahrens nachweisbar verringert; durch die Einfiihrung
des Gutscheinsystems wurden dort zwischen 2004 und
2013 ungefédhr 95.000 Vollzeitarbeitsplatze geschaf-
fen. Zugleich sind mehr als 4.000 Dienstleistungsun-
ternehmen entstanden; bestehende Betriebe konnten
sich konsolidieren (Kompetenzzentrum PQHD o. J.).
Das Programm eignet sich also auch als Strukturfor-
derpaket in diesem Marktsegment (in Analogie zur
sogenannten Abwrackpramie oder der aktuellen Kauf-
préamie fUr E- oder Hybridautos). Es tragt zur regionalen
Wirtschadsforderung durch die Stdrkung von Klein-
und mittelstandischen Dienstleistungsunternehmen
bei (die 00 von Frauen gefuihrt werden) und scha[] gute
Arbeitsplatze in krisensicheren Dienstleistungsfeldern
far Personen mit unterschiedlichen Bildungs- und
Qualifikationsvoraussetzungen. Dies hat weitere
direkte und indirekte Wertschépfungspotenziale mit
betrachtlichen Earn-back-E#ekten, wie das Beispiel
Belgien zeigt (ebd.). Steuern und Sozialabgaben werden
von sozialversicherungspflichtig angestellten Beschéf-
tigten gezahlt; die unterstiitzten Personen kénnen ihr
eigenes Erwerbsvolumen ausweiten und sich auf die-
sem Wege substantielle Erwerbsbiografien aufbauen,
was wiederum zu erheblichen Einsparungen in den
O6#entlichen Sozial- und Gesundheitshaushalten fuhrt.

Entsprechende Modelle sollten wissenscha®lich ent-
wickelt und begleitet werden. In einem zweiten
Schritt kénnte nach Prifung der Kosten-Nutzen-
Relationen das Gutscheinmodell fur alle Privathaus-
halte ged#net werden. Durch Deckelung des Werts der
Gutscheine (bzw. der geférderten Arbeitsstunden und
Stundenléhne) lieRBe sich vermeiden, dass finanziell
Bessergestellte, die aufwendigere Leistungen in An-
spruch nehmen, von der Férderung starker profitierten.



C.VIII Der Wiedereinstieg
in die Erwerbsarbeit

Lebensverldufe kénnen geprégt sein von Phasen, in
denen Sorge- und Erwerbsarbeit sich abwechseln
oder ineinandergreifen. Gleichstellungspolitik sollte
deshalb auf eine Abscha#ung oder Verringerung der
Barrieren fir den Wiedereinstieg in die Erwerbsarbeit
abzielen, damit eine nachhaltige eigenstandige Exis-
tenzsicherung bei einem Wechsel zwischen solchen
Phasen gewdhrleistet bleibt (hierzu auch B.1.5).

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt fir

einen leichteren Wiedereinstieg in die Erwerbsarbeit :

—arbeitsforderungsrechtliche Unterstiitzung durch
Information, Beratung und Weiterbildung, die
verpflichtende Institutionalisierung der Angebote
des Programms ,Perspektive Wiedereinstieg“
sowie sozialleistungsunabhéangige Beratungs-
und Informationsangebote

— Rechte auf Riickkehr und bei Ruckkehr in den
Betrieb oder die Dienststelle; Erwerbsarbeitsunter-
brechungen im 6#entlichen Dienst sollen kiin®ig
nicht mehr automatisch zu Riickstufungen ftihren

—arbeitsrechtlichen Anspruch auf ein ,betriebliches
Wiedereinstiegsmanagement*

Vorbemerkung

8 20 Sozialgesetzbuch (SGB) Il benennt den Wieder-
einstieg nach einer familienbedingten Erwerbsunter-
brechung als ,Berufsriickkehr. Dieses Verstandnis
von Berufsruickkehr ist restriktiver als der Begri# des
Wiedereinstiegs, den die Sachverstandigenkommissi-
on in diesem Gutachten verwendet. So setzt § 20 SGB
Il voraus, dass die Erwerbsunterbrechung aufgrund
der Sorge fir ein minderjéhriges Kind (bis 15 Jahre)
oder fur eine pflegebediir®ige Person geschieht, die
Rickkehr in den Beruf innerhalb eines Jahres nach
Wegfall der Aufsichtspflicht oder Pflegebedir<ig-
keit geplant ist und sich die Auszeit nicht auf die
Elternzeit bezieht. Aus gleichstellungspolitischer Sicht
muss die Problematik der Erwerbsunterbrechung aus
sorgearbeitsbedingten Griinde aber dartiber hinaus
thematisiert werden. Sorgearbeit ist nicht auf die in
§20 SGB Ill erwéhnten Tatbestande beschréankt und
kann sich Uber einen langeren Zeitraum erstrecken.
Flr die betrozenen Eltern wir® auch die Zeit unmit-
telbar im Anschluss an die Elternzeit Fragen nach dem
gleichberechtigten Wiedereinstieg auf. Und zuletzt ist
zu beachten, dass auch dann, wenn ein vollstandiger

Ausstieg vermieden werden kann (wie es haufig bei
der Pflege und immer haufiger auch in der Elternzeit
gelingt), Wiedereinstiegsprobleme nach Ende einer
sorge- oder pflegebedingten Arbeitszeitanpassung
audreten kdnnen.

Schon der Erste Gleichstellungsbericht themati-
sierte die Schwierigkeiten dieser Ubergangsphase:
~Bei fehlenden Rahmenbedingungen [kann sich] der
berufliche Wiedereinstieg von Frauen nach einer
Familienphase leicht als Retraditionalisierungsfal-
le erweisen* (Bundesregierung 2011: 191). Welche
Bedeutung das Gelingen solcher Wiedereinstiege
auch heute noch fiir die Gleichstellung der Geschlech-
ter hat, wurde bereits in Abschnitt B.1.5 skizziert.
Aus Sicht der Sachverstandigenkommission ist das
Gelingen eines Wiedereinstiegs gleichstellungspoli-
tisch daran zu messen, inwiefern trotz sorgearbeits-
bedingter Erwerbsarbeitspausen eine langfristige
soziale Sicherung, eigenstédndige Existenzsicherung
und beruflicher Aufstieg unabhangig vom Geschlecht
gewdhrleistet sind. Hier bestand nach wie vor Hand-
lungsbedarf. Nach einer neueren Studie mussten sich
zwei Drittel der befragten Fach- und Fihrungskréde
nach ihrer Rickkehr mit schlechteren Bedingungen
abfinden (Ziegler et al. 2015). Erklartes Ziel gleich-
stellungsorientierter MaBnahmen muss deshalb
sein; einen gelungenen Wiedereinstieg zu ermogli-
chen; Wiedereinstiege in Sackgassen wie Minijobs zu
vermeiden; préventiv zu erreichen, dass Bescha®igte
in spateren Phasen der Sorgearbeit nicht von einem
(Wieder-)Ausstieg, sondern von Arbeitszeitanpassun-
gen Gebrauch machen (kénnen).

1. Arbeitsforderungsrechtliche Unterstiitzung durch
Information, Beratung und Weiterbildung

Viele Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinstei-
ger bendtigen nach einer langeren Unterbrechung
Weiterbildungs- und Fortbildungsmanahmen, um
wieder auf den aktuellen technischen und fachli-
chen Stand ihrer Tatigkeit bzw. ihres Berufs zu kom-
men. Dies gilt insbesondere nach langjahrigem Be-
rufsausstieg. Verpflichtungen gegen den Arbeitgeber
laufen ins Leere, wenn geeignete Angebote fehlen.
Wiedereinstiegsprojekte wie das Bundesprogramm
~Perspektive Wiedereinstieg” setzen hier an; das Pro-
gramm wird vom Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend und der Bundesagentur
fUr Arbeit (BA) getragen, es bietet neben Beratung
ein Unterstitzungsmanagement durch begleitendes
Coaching an und vermittelt WeiterbildungsmaR-
nahmen der BA. Dass diejenigen, die an dem Pro-
gramm teilgenommen haben, drei Jahre nach dem
Wiedereinstieg hdufiger in Vollzeit oder vollzeitnah
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besch&®igt sind als Vergleichsgruppen (haufig in
Teilzeit), zeigt seine Wirksamkeit auf (Diener/Gotz
etal. 2015: 64%.).

FOr ein Funktionieren der Beratungs- und Weiter-
bildungsangebote bedarf es guter Infrastrukturen
fur diese Leistungen. Die verschiedenen Angebote
mussen ineinandergreifen und dirfen nicht isoliert
voneinander bestehen. Die Sachverstandigenkommis-
sion empfiehlt deshalb die gesetzliche Verankerung
eines Anspruchs auf Teilnahme an Angeboten des
Programms ,,Perspektive Wiedereinstieg” fur Wieder-
einsteigerinnen und Wiedereinsteiger. Eine wichtige
Rolle fur die E#ektivitat des Programms spielt zudem,
inwiefern es den Agenturen vor Ort gelingt, orientiert
an bestehenden Kooperationen, weitere lokale Netz-
werke unterschiedlicher Akteurinnen und Akteuren
einschlieflich der Unternehmen zu bilden.

Teilweise fehlen fur Personen, die nach einer sorge-
arbeitsbedingten Erwerbslosigkeit den Wiedereinstieg
meistern wollen, aber nicht sozialleistungsberech-
tigt sind, unterstitzende arbeitsforderungsrechtliche
Leistungen wie beispielsweise Beratungsangebote,
sofern die Angebote der lokalen Wiedereinstiegsbe-
raterinnen und Wiedereinstiegsberater die Nachfrage
nicht decken. Dies betri[] vor allem verheiratete und
verpartnerte Frauen, die in einer Bedarfsgemeinscha¢®
(889 Abs. 2 Satz 1 und 7 Abs. 3 SGB I1) leben.

Neben strukturellen Malinahmen und Angeboten
spielen Rollenbilder und partnerscha®liche Aushand-
lungsprozesse eine entscheidende Rolle fir einen
gelingenden Wiedereinstieg. In diesem Zusammen-
hang bedarf es geeigneter Beratungsangebote von
Informationsstellen, die eine Lotsenfunktion inne-
haben. Die bestehenden Beratungsangebote des Bun-
desprogramms ,Perspektive Wiedereinstieg” und
der Agenturen fur Arbeit sowohl fiir Arbeitgeber als
auch fur Bescha®igte sind mit einer Lotsenfunktion
auszustatten.

Um Hemmnisse abzubauen, wére es zudem hilfreich,
wenn eine lebensphasenbegleitende Beratung durch
leistungsunabhdangige Informationsstellen angeboten
wiurde. FUr die besonderen Beratungs- und Informati-
onsbedarfe Alleinerziehender und von Eltern von Kin-
dern mit Behinderung empfiehlt die Sachverstandi-
genkommission spezialisierte (leistungs-)Junabhéngige
Informationsstellen (Meier-Grawe et al. 2014 27#., 32).

Was die arbeitsforderungsrechtlichen Grundlagen fiir
Weiterbildungsmafnahmen betri[], so ist hervorzu-
heben, dass nach § 81 Abs. 2 Satz 2 SGB 111 Zeiten der
Kindererziehung und der Pflege Angehdriger Beschéf-
tigungszeiten gleichstehen; so kénnen Personen mit
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einem Abschluss in einem Beruf, den sie tber meh-
rere Jahre nicht ausgeiibt haben, einen neuen Berufs-
abschluss erwerben. Als problematisch erweist es sich
jedoch, wenn die notwendige Berufsunterbrechung
von vier Jahren starr ausgelegt wird. Hier ist, gerade
auch in Hinblick auf langfristig absehbare Pflegeauf-
gaben, groRere Flexibilitadt gefordert. Ein Rechtsan-
spruch auf Forderung beruflicher Weiterbildung
(siehe C.11.3) oder die Wiedereinfiihrung des Unter-
haltsgelds ist zu begriRen.

Nicht nur der Wiedereinstieg, auch eine etwaige
Quialifizierung, die durch eine langere Erwerbsun-
terbrechung notwendig wurde, ist meist nur in Teil-
zeit zu bewadltigen. Besonders fir Alleinerziehende
und fur Personen, die informell Pflegearbeit leisten,
stellen die Anwesenheitszeiten in der Berufsausbil-
dung eine zum Teil uniiberwindbare Hirde dar. Die
Ermdglichung von Teilzeitberufsausbildungen ist
folglich wesentlich fur viele Wiedereinsteigende
(siehe genauer C.11.2).

2. Rechte auf und bei Ruickkehr in den Betrieb
oder die Dienststelle

Fir einen gelingenden Wiedereinstieg sind Starkung
und Ausbau der Rickkehrrechte einschlieBlich ent-
sprechender Arbeitgeberunterstiitzung von zentraler
Bedeutung. Je langer die Unterbrechung der Erwerbs-
tatigkeit nach einer sorgearbeitsbedingten Erwerbsar-
beitspause dauert, desto schwieriger wird aber ein qua-
lifikationsadaquater und vollzeitnaher Wiedereinstieg.

Um das Recht auf einen ezektiven Wiedereinstieg, wie
ihn fUr die Elternzeit auch die EU-Richtlinie 2010/18/
EU zum Ziel hat, zu konkretisieren, sind ein Recht auf
den gleichen oder zumindest einen gleichwertigen
Arbeitsplatz bei Riickkehr, der Erhalterworbener Rech-
te sowie der Kiindigungsschutz wahrend der gesam-
ten Elternzeit (§ 18 BEEG) und (Familien-)Pflegezeit
(85 Abs. 1 PflegeZG) geboten (882 FPfZGi. V. m. 5
Abs. 1 PflegeZG). Ein spezielles Benachteiligungs- bzw.
Diskriminierungsverbot ergibt sich aus § 15 Abs. 2
Satz 6 Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG)
(BAG, Urteil vom 12.04.2016, Az. 6 AZR 731/13).

Reformbedir¢ig sind folglich z.B. § 17 Abs. 3 Satz 3
Tarifvertrag fur den Ozentlichen Dienst (TV6D) % und
die entsprechenden Normen in anderen Tarifvertragen

,Bei einer Unterbrechung von mehr als drei Jahren, bei Elternzeit
von mehr als fiinf Jahren, erfolgt eine Zuordnung zu der Stufe, die
der vor der Unterbrechung erreichten Stufe vorangeht, jedoch nicht
niedriger als bei einer Neueinstellung; [...].“



des 6zentlichen Dienstes. Diese Bestimmung fihrt
dazu, dass BetroZene nach einer mehrjahrigen Unter-
brechung der Erwerbstatigkeit automatisch zurtick-
gestu® werden. Dahinter steht oZenbar die Annahme,
dass die nétigen beruflichen Kompetenzen in dieser
Zeit abnehmen. Die Regelung ist zwar geschlechts-
neutral formuliert und bezieht sich auf alle Arten von
Unterbrechungszeiten. In der Realitat findet sie aber
in erster Linie bei Unterbrechungen wegen privater
Sorgearbeit Anwendung und betri[] damit Uberwie-
gend Frauen, die informell Kinder betreuen oder An-
gehdrige pflegen. Hier handelt es sich um eine mit-
telbare Diskriminierung von Frauen, die jedenfalls in
der allgemeinen Fassung des § 17 Abs. 3 Satz 3 TV6D
nicht gerechtfertigt ist. Denn tatsachliche Arbeitsleis-
tung fuhrt keineswegs zwingend dazu, dass Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer Erfahrungswissen
erwerben, durch das sie ihre Arbeit besser verrichten
als Kolleginnen und Kollegen, die in derselben Zeit
informelle Sorgearbeit geleistet und famili&re Organi-
sationsaufgaben Gbernommen haben. Dariiber hinaus
besteht europarechtlich ein Widerspruch zwischen
der Rickstufungsnorm und § 2 Nr. 6 Rahmenverein-
barung zur Elternurlaubsrichtlinie 2010/18/EG; das
Bundesarbeitsgericht hatte dieses Problem bereits im
Blick, hat es im Ergebnis aber noch nicht entschie-
den (BAGE 137, 80). Zudem steht die Riickstufung in
Widerspruch zu héherrangigem Gesetzesrecht; Das
Benachteiligungsverbot des § 15 Abs. 2 Satz 6 BEEG
verbietet Regelungen, die dazu fuhren, dass sich El-
ternzeit nachteilig auf die arbeitsrechtliche Stellung
auswirkt. In der Elternzeit mussen deshalb nicht nur
bereits zurtickgelegte Bewahrungszeiten erhalten blei-
ben (BAG, Urteil vom 12.04.2016, Az. 6 AZR 731/13);
auch bereits erworbene Entgeltstufen dirfen nicht
verloren gehen. Dies ergibt sich auch aus § 18 Abs. 1
Nr. 5 Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG): Demnach
dirfen Beurlaubungen fir Familien- oder Pflegeauf-
gaben nicht die Einstellung sowie die berufliche Ent-
wicklung einschlieBlich des beruflichen Aufstiegs be-
eintréchtigen und sich insbesondere nicht nachteilig
auf die dienstliche Beurteilung auswirken; bei der An-
rechnung von Wartezeiten fur eine Beférderung sind
sie zu bericksichtigen (Abs. 3). Ebenfalls spricht die
hier implizit thematisierte ungleiche Behandlung von
Beamtinnen sowie Beamten, die ndmlich wéhrend ei-
ner Freistellung sogar befordert werden kdnnen, gegen
die Annahme einer ,automatischen’ Dequalifizierung.

3. Betriebliches Wiedereinstiegsmanagement

Als ebenso wichtig wie die Gewéhrleistung gleicher
Bedingungen bei der Rickkehr erweist sich in der
Praxis die Mdglichkeit eines stufenweisen Wieder-
einstiegs unter veradnderten Bedingungen. Hierfur

sind Rechte erforderlich, die es ermdglichen, die
eigene Erwerbsarbeit an die verdnderten Realitaten
eines Lebens mit Kind oder mit einem oder einer
pflegebedirdigen Angehdrigen anzupassen. Wahl-
arbeitszeiten, wie sie durch ein Wahlarbeitszeitgesetz,
das auch ein Recht auf Ruckkehr zur Vollzeit zum
Gegenstand hétte, angestoRen wiirden (siehe C.1.1.3),
stellen insofern wichtige Rahmenbedingungen dar.

Fur den Wiedereinstieg sind Kontakthalteprogram-
me wéhrend Eltern- oder Pflegezeiten und dartber
hinaus ein Rechtsanspruch auf Weiterbildung wéh-
rend Eltern- oder Pflegezeiten sowie die Mdglichkeit
gednderter Arrangements bezliglich Arbeitszeiten
oder -ort unabdingbar. Diese Anforderungen sind
auch Gegenstand des § 6 Rahmenvereinbarung zur
Elternzeitrichtlinie 2010/18/EU (Kocher et al. 2013:
173#.; siehe auch Entschliefung des Europdischen
Parlaments vom 12.05.2016 zur Umsetzung der Richt-
linie 2010/18/EU, 2015/2097(IN1), Nr. 14 und 17). Sie
bedarf einer ezektiven Umsetzung.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt die
Einfihrung eines arbeitsrechtlichen Anspruchs auf
ein betriebliches Wiedereinstiegsmanagement, flan-
kiert durch betriebsratliche Mitbestimmung sowie
Kindigungsschutz der betroZenen Beschadigten
wahrend der Verhandlungen im Sinne eines wirk-
samen Schutzes vor MafRregelung (vgl. § 612a BGB).
Diese Rechte sollte durch eine arbeitsférderungs-
rechtliche Beratungsleistung fir Arbeitgeber und
Besch&digte unterstitzt werden. Eine entsprechende
beratende Funktion der Erziehungsgeldstelle (8 16
Abs. 1 Satz 5 BErzGG a.F) wurde zwar 2004 gestri-
chen. Dies wurde damals allerdings damit begrin-
det, dass die Anspruchsvoraussetzungen erheblich
vereinfacht worden waren (vgl. Bundesregierung
2004; 96). Seither ist nicht nur die arbeitsrechtli-
che Rechtslage komplexer geworden. Auch lassen
es die gleichstellungspolitischen Anforderungen an
Arbeitgeber und Bescha®igte, was die Neugestaltung
von Beschadigungsverhaltnissen nach der Eltern-
zeit (betriebliches Wiedereinstiegsmanagement)
betri[], erforderlich erscheinen, Beratung auf mdg-
liche betriebsorganisatorische Gestaltungen und
Maglichkeiten der betrieblichen Konfliktmoderation
zu erstrecken (siehe auch Kocher et al. 2013: 332#.).
Dies bietet die Chance, Wiedereinstiege nachhalti-
ger zu machen. Denn aktuell beenden viele BetroZe-
ne den Versuch, in den Beruf zuriickzukehren, nach
einiger Zeit wieder. So ergab die Auswertung von
Erwerbsbiografien mit Personaldaten eines grofR3en
deutschen Unternehmens, dass ungeféhr ein Fiinoel
der Mutter, die nach dem Ende der Elternzeit in das
Arbeitsverhéltnis zuriickgekehrt waren, ein Jahr
danach nicht mehr im Beruf waren (Fitzenberger

Der Wiedereinstieg in die Erwerbsarbeit
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et al. 2015). Um Qualifikationen und Berufserfahrung
von Frauen langfristig und nachhaltig nutzen zu kén-
nen, liegt es auch im Interesse von Arbeitgebern, die
Berufsorientierung von Mittern zu férdern.

Ahnliche Probleme des Wiedereinstiegs stellen sich
gegenwartig bei der Pflege: Auch hier sehen Pflege-
zeitgesetz (PflegeZG) und Familienpflegezeitgesetz
(FPfzG) aktuell lediglich die Moglichkeit der Arbeits-
zeitreduzierung oder einer ,Auszeit* wahrend einer
Pflegephase vor (§ 3 Abs. 1 PflegeZG, § 2 Abs. 1 FPfZG),
enthalten aber keine Regelungen fur eine Anpassung
von Beschadigungsverhaltnissen in der Wieder-
einstiegssituation.
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C.IX Anreize bei der Ressourcen- und
Arbeitsteilung in Ehe und Eingetragener
Lebenspartnerschaft

Dem Ziel der gleichen Verwirklichungschancen
stehen Regelungen entgegen, die eine asymmet-
rische Arbeitsteilung in Ehen und Eingetragenen
Lebenspartnerscha®en fordern. Die Sachverstdndigen-
kommission grei® im Folgenden Fehlanreize auf,
die aus ihrer Sicht einseitig das Familienerndhrer-
Modell oder das Zuverdiener-Modell stiitzen und an-
dere, egalitar ausgerichtete, Lebensmodelle erschwe-
ren. Entsprechende Fehlanreize finden sich: in der
Ehe- und Lebenspartnerscha®sbesteuerung; in der bei-
tragsfreien Mitversicherung von Ehegatten und Ein-
getragenen Lebenspartnerinnen und Lebenspartnern;
bei den steuer- und sozialversicherungsrechtlichen
Ausnahmeregelungen fur Minijobs; im Guterrecht der
Ehe und Eingetragenen Lebenspartnerscha¢.

Viele Paare artikulieren heute ein Beziehungsideal
der egalitdren Arbeitsteilung. Im Anschluss an die
Familiengriindung ist jedoch bei vielen eine Retradi-
tionalisierung zu beobachten: In erster Linie sind es
die Mutter, die ihre berufliche Karriere unterbrechen,
ihre Erwerbsarbeit einschranken und die Sorgearbeit
im Haushalt Ubernehmen; die Véter konzentrieren
sich auf die Erwerbsarbeit. Zwar streben Eltern die-
ses Modell der intrafamilialen Arbeitsteilung 00 nur
fur eine vortbergehende Lebensphase, in der die Kin-
der noch klein sind, an. In der gelebten Wirklichkeit
verfestigt es sich jedoch vielfach, es pragt sich die
Zuverdienst-Ehe aus. In dieser Konstellation arbei-
ten Frauen — o9 in geringfligig entlohnten Besch&<i-
gungsverhaltnissen — Teilzeit, tragen nur einen Klei-
neren Teil zum Haushaltseinkommen bei und sind
auf Einkommensubertragungen, also Unterhaltsleis-
tungen, ihres in Vollzeit verdienenden Partners an-
gewiesen. Was fur verheiratete Mitter gilt, scheint,
jedenfalls zum Teil, auch fur Mutter in Eingetragenen
Lebenspartnerscha®en zu gelten (siehe BI.3).

Zu dieser Entwicklung im Lebensverlauf tragen
nicht nur Schwierigkeiten beim beruflichen Wie-
dereinstieg nach einer sorgebedingten Erwerbs-
unterbrechung bei, die mit arbeitszeitlichen und
arbeitsorganisatorischen betrieblichen Strukturen,
mit Qualifizierungs- und Qualifikationsproblemen
und Defiziten bei der Betreuungsinfrastruktur zu-
sammenhangen (ndher CVIII). Vielmehr enthalten
das Einkommensteuer- und das Sozialversiche-
rungsrecht fir Verheiratete und — sofern rechtlich
gleichgestellt — Eingetragene Lebenspartnerinnen
und Lebenspartner Anreize fUr eine innerfamiliale
Arbeitsteilung, bei der ein Elternteil hauptsachlich

Erwerbsarbeit, der andere hauptséchlich Sorgearbeit
leistet. Dies fuhrt zu institutionellen Inkonsisten-
zen. Denn auf der anderen Seite zielt der Ausbau der
o0zentlich finanzierten Kindertagesbetreuung auf
eine gleichberechtigte Teilhabe von Eltern im Er-
werbsleben ab und im Regelungskreis der sozialen
Grundsicherung (SGB 1) wird in Bedarfsgemein-
scha®en die vollumféngliche Erwerbsbeteiligung
aller Erwerbsfahigen erwartet.

Einkommensteuer- und Eheguterrecht beeinflus-
sen auch die Ressourcenverteilung innerhalb von
Ehen und Eingetragenen Lebenspartnerscha®en. So
wird bei der Einkommensteuer in der Steuerklassen-
kombination I11/V die Wirkung des Ehegattensplit-
tings nicht gleichmaRig auf die gemeinsam veran-
lagenden Personen verteilt. Damit fallt das laufende
Nettoeinkommen fir den Partner oder die Partnerin
in Steuerklasse V, gemessen am Beitrag zum Erwerbs-
einkommen des Paares vor Steuern, relativ gering
aus. Im gesetzlichen Eheguterrecht fuhrt die Guter-
trennung in der sogenannten Zugewinngemeinscha$®
dazu, dass in Ehen und Eingetragenen Lebenspart-
nerschaden, in denen auch nur voriibergehend eine
asymmetrische Arbeitsteilung besteht, lediglich
die vermdgende Person oder die Person mit dem
héheren Erwerbseinkommen wirtscha®liche Verfu-
gungsgewalt Uber den gemeinsam erarbeiteten ehe-
lichen Zugewinn erhalt. Institutionell vermittelte
Ressourcenzuweisungen dieser Art beeinflussen die
Entscheidungs- und Verhandlungsmacht bei Paaren
in einer Weise, die partnerscha®lichen Lésungen
abtréglich sein kann.

Bereits der Erste Gleichstellungsbericht stellte fest:
Recht setzt oder unterstutzt Rollenbilder, die auf
das Entscheidungsverhalten von Méannern und
Frauen einwirken und damit Risiken und nachtei-
lige Folgen im Lebensverlauf vor allem fir Frauen
begriinden, aus denen sich gleichstellungspolitischer
Handlungsbedarf ableitet (Bundesregierung 2011:
234). Da die institutionellen Anreize fir verheirate-
te Zweitverdienende (typischerweise Frauen), auf
Dauer nicht oder nur in geringem Umfang erwerbsté-
tig zu sein, deren Handlungsoptionen im Lebensver-
lauf einschrédnken und langerfristig hohe Risiken in
Ubergangssituationen nach sich ziehen, wurde emp-
fohlen, diese Anreize abzubauen (Bundesregierung
2011: 154). Um gleiche Teilhabechancen unabhangig
vom Geschlecht im Erwerbsleben zu schazen, wur-
den als vordringliche MaBnahmen genannt: die Ehe-
gattenbesteuerung durch Wechsel zum Modus der
Individualbesteuerung grundsatzlich umzustellen;
die Sonderstellung geringfligiger Bescha®igungs-
verhdltnisse — sogenannte Minijobs — abzuscha#en;
die beitragsfreie Mitversicherung nicht erwerbstéti-
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ger Ehepartnerinnen oder Ehepartner in der gesetz-
lichen Krankenversicherung auf zeitlich begrenzte
Phasen der Sorgearbeit zu beschrénken.

Diese Empfehlungen wurden bislang nicht umge-
setzt. Anreize zur Spezialisierung auf Erwerbs- und
Sorgearbeit in der Ehe bestehen vielmehr unveran-
dert fort. Die Sachverstandigenkommission spricht
sich mit Nachdruck dafur aus, die im Ersten Gleich-
stellungsbericht empfohlenen MalRnahmen zum
Abbau der besagten gleichstellungspolitisch proble-
matischen Anreize als regulatorische Endziele weiter
zu verfolgen. Eine unvermittelte Abkehr von insti-
tutionellen Regelungen, die seit langem unverandert
bestehen, diirde jedoch erhebliche soziale Harten
mit sich bringen: Viele Paare haben in der Vergan-
genheit auf Grundlage dieser Regelungen Entschei-
dungen Uber die innerfamiliale Arbeitsteilung getrof-
fen; da individuelle Erwerbsverldufe in der Zukun¢
stark von der bisherigen Berufskarriere abhéngen,
werden sich diese Entscheidungen nur langsam kor-
rigieren lassen. Darum empfiehlt die Sachverstén-
digenkommission eine schrittweise Ruckfuihrung
der im Einkommensteuer- und Sozialversicherungs-
recht vorhandenen Anreize zur Spezialisierung auf
Erwerbs- und Sorgearbeit. Wenn die Weiterentwick-
lung des regulatorischen Rahmens in Richtung des
gleichstellungspolitisch angestrebten Endzustands
allmahlich vonstattengeht, kdnnen Anpassungshar-
ten vermieden und Hurden, die beim Anstol? des Ver-
&nderungsprozesses zu Uberwinden sind, gesenkt wer-
den. Zudem lassen sich die gleichstellungspolitischen
Wirkungen, die jeder einzelne Schritt auslost, prozess-
begleitend beobachten. Dies scha[] eine empirische
Grundlage fur gegebenenfalls erforderliche Nachjus-
tierungen.

1. Abbau einkommensteuerrechtlicher Anreize zur
Spezialisierung auf Erwerbs- und Sorgearbeit in der Ehe

Fir Eheleute und Eingetragene Lebenspartnerinnen
und Lebenspartner weicht das deutsche Einkom-
mensteuerrecht teilweise vom Grundprinzip der In-
dividualbesteuerung ab. Bei Wahl der gemeinsamen
Veranlagung bemisst der Splittingtarif die Steuer auf
Basis des hal®igen zu versteuernden Gesamteinkom-
mens. Hierdurch ist die Einkommensteuer o¢ niedri-
ger als bei einer getrennten Veranlagung. Im Ergebnis
unterliegt bei gemeinsam veranlagenden Paaren das
Einkommen des oder der Zweitverdienenden demsel-
ben Grenzsteuersatz wie das Einkommen des oder der
Erstverdienenden. Weil der progressive Einkommen-
steuertarif in Deutschland mit Ausnahme sehr hoher
Einkommen durch steigende Grenzsteuersatze gekenn-
zeichnet ist, fordern die gemeinsame Veranlagung und
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das Splittingsystem die geschlechtsbezogene Arbeits-
teilung zwischen Erwerbs- und Sorgearbeit. Zudem
erhalten Eltern (zumeist Mutter), die wieder in das Er-
werbsleben einsteigen, einen Anreiz, eine nicht steuer-
pflichtige geringfligige Besch&®igung im Minijob anzu-
nehmen, da ihr Einkommen damit steuerfrei bleibt.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt

im Einkommenssteuerrecht folgende Schritte:

— Streichung der Lohnsteuerklasse V
—Weiterentwicklung zu einem Realsplitting

a. Streichung der Lohnsteuerklasse V

Die Sachverstandigenkommission empfiehltals ersten
Schritt zur gleichstellungsorientierten Weiterent-
wicklung des Einkommensteuerrechts, die Lohnsteu-
erklasse V zu streichen und generell das Faktorver-
fahren mit der Lohnsteuerklassenkombination I\V/IV
anzuwenden. Diese Reform, fur die das Splittingver-
fahren nicht angetastet werden musste, brachte die
laufenden Einkommensteuerabziige fir gemeinsam
veranlagende Paare, bei denen beide ein steuerpflich-
tiges Erwerbseinkommen erzielen, in eine bessere
Relation zum eigenen Bruttoeinkommen. Damit
wirde der Gewinn an wirtscha®licher Leistungs-
fahigkeit, den das zweite Erwerbseinkommen dem
Haushalt bringt — auch wenn es niedriger als das
Ersteinkommen ist —, flr die Steuerzahlerinnen und
Steuerzahler klarer erkennbar.

Derzeit entscheiden sich Paare mit stark unterschied-
lich hohen Einkommen meist fur die Lohnsteuerklas-
senkombination 111/V. Der Person in der Lohnsteuer-
klasse Il werden dann alle Vorteile der gemeinsamen
Veranlagung zugerechnet, als ware sie der Allein-
verdiener oder die Alleinverdienerin im Haushalt.
Flr die Person in der Lohnsteuerklasse V dagegen wird
die Lohnsteuer ohne die Vorteile der gemeinsamen
Veranlagung, insbesondere ohne den eigenen Grund-
freibetrag, berechnet.

Wie die Abbildung 4 (Seite 125) veranschaulicht, ist
im Ergebnis der laufende Lohnsteuerabzug auf jeden
zusétzlich verdienten Euro in Steuerklasse 111 relativ
niedrig, in Steuerklasse V mangels Grundfreibetrag
dagegen relativ hoch. Die laufenden Steuerabzlige
in der Steuerklasse V sind Uber einen weiten Brutto-
einkommensbereich hoher als in der Steuerklasse
IV, in dieser wird der laufende Steuerabzug unter der
Annahme ermittelt, dass sich das Einkommen auf
beide gemeinsam veranlagenden Personen hél®ig
verteilt, wie es spater auch im Jahressteuerausgleich



durch Anwendung des Splittingprinzips geschieht.
Die hohen laufenden Abzlge in der Steuerklasse V
konnen den Eindruck erwecken, als ob sich der Hinzu-
verdienst fir die Person mit dem niedrigeren zweiten
Einkommen kaum lohnt, wahrend die Erwerbstatig-
keit fur die Person in Steuerklasse 111 mit dem héheren
Einkommen sehr attraktiv erscheint.

Frauen machen einen Anteil von 90 % in der Lohn-
steuerklasse V aus (BMF 2015: 41). Die mit Teilzeit
und Gender Pay Gap verbundenen Nachteile gegen-
Uber dem Ehemann beim Bruttoerwerbseinkommen
erhéhen sich somit in laufenden NettogréRen wei-
ter. Dies kann wiederum eine Benachteiligung von
Frauen bei Sozialleistungen nach sich ziehen, bei
denen die Hohe der Leistung an das Nettoeinkommen
geknup¢ ist, etwa beim Arbeitslosengeld. Zudem
erschwert die Wahl der Lohnsteuerklasse V, von einer
geringflgig entlohnten Bescha®igung im Minijob
in eine sozialversicherungspflichtige Besch&®igung
zu wechseln, weil damit knapp oberhalb der 450-
Euro-Einkommensschwelle hohe zuséatzliche Steuer-
abztige verbunden sind.

Das Faktorverfahren mit Steuerklassenkombination
IV/IV ist deutlich geschlechtergerechter als die Steuer-
klassenkombination I11/V. Gemeinsam Veranlagende
kénnen es seit 2010 nutzen. Von dieser Moglichkeit

machten 2015 allerdings lediglich 75.577 Personen
Gebrauch (Bundesregierung 2015b: 6). Das Faktor-
verfahren nahert den monatlichen Lohnsteuerabzug
der tatsachlichen Jahressteuerschuld von gemeinsam
veranlagten Paaren an. Zudem orientieren sich die
laufenden Steuerabzlige starker an der Einkommens-
relation der Partner. Dazu wirkt der steuermindernde
Splittinge#ekt bereits beim monatlichen Abzug der
Lohnsteuer, was durch Eintragung eines Faktors auf
der Lohnsteuerkarte durch das Finanzamt erreicht
wird. Zudem werden beim Faktorverfahren, anders
als bei Steuerklassenkombination I11/V, die steuerent-
lastenden Vorschri®en (insbesondere der Grundfrei-
betrag und der Kinderfreibetrag) bei jedem Ehegatten
gleich angerechnet. Dies starkt die relative Nettoein-
kommensposition von Zweitverdienenden. Die Sum-
me der monatlichen Lohnsteuerabziige entspricht im
Regelfall der tatsachlichen Jahressteuerlast, die anhand
der spater abzugebenden Einkommensteuererklarung
ermittelt wird; deshalb ist der Partner oder die Partne-
rin mit dem geringeren zu versteuernden Erwerbsein-
kommen auch nicht wie im Status quo darauf angewie-
sen, eventuell zu viel gezahlte Lohnsteuer gegeniber
dem Partner oder der Partnerin geltend zu machen.

Ein mdglicher Grund fur die bislang geringe Inan-
spruchnahme des Faktorverfahrens ist, dass nur weni-
ge Berechtigte diese Mdglichkeit kennen. Auferdem
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ist das Verfahren im Vergleich zur Steuerklassenkom-
bination 111/V aufwendiger in der Beantragung. Zu-
dem diirOe es auf viele Haushalte unattraktiv wirken,
wenn sich ihr laufendes Monatseinkommen verrin-
gert, obwonhl die Jahressteuerlast identisch bleibt. Die
von der Sachverstdndigenkommission empfohlene
Abschazung der Lohnsteuerklasse V wirde bewirken,
dass die Steuerklassenkombination IV/IV mit Faktor
fUr Paare mit unterschiedlich hohen Erwerbseinkom-
men der Regelfall wirde. Da das laufende monatliche
Haushaltsnettoeinkommen im Vergleich héher aus-
fallt, ist sie normalerweise attraktiver als die Alterna-
tive der Steuerklassenkombination IV/IV ohne Faktor.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt ein ein-
faches Verfahren, bei dem der Faktor bei gemeinsam
veranlagenden Paaren anhand der Daten aus der letzten
Einkommensteuererklarung von den Finanzdmtern be-
rechnet und automatisch auf der Lohnsteuerkarte ein-
getragen wird. Um auch Verédnderungen der Erwerbs-
und Einkommenskonstellationen von Ehepaaren oder
Eingetragenen Lebenspartnerschaden gerecht werden
zu kénnen, sollte es mdglich sein, den zur Berechnung
der laufenden Lohnsteuerabziige genutzten Faktor auf
Antrag der Steuerpflichtigen anzupassen.

Die tatséchlichen Einkommensteuerbelastungen von
Eheleuten und Eingetragenen Lebenspartnerinnen
und Lebenspartnern ergeben sich aus der Kombina-
tion von zu versteuerndem Haushaltsjahreseinkom-
men, Splittingverfahren und Steuertarif; diese lieRe
die Abscha#ung der Steuerklasse V unveréndert. Den-
noch erwartet die Sachverstdndigenkommission von
der MaBRnahme gleichstellungspolitisch bedeutsame
E#ekte. Unmittelbar ergibt sich vor allem fiir Frauen
eine bessere eigenstandige Absicherung bei Lohn-
ersatzleistungen, die an das persénliche monatliche
Nettoeinkommen anknipfen. Zudem legen verhal-
tensékonomische Studien nahe, dass die unmittelbar
erkennbare Steuerlast die Entscheidungen von Men-
schen beeinflussen kann, auch wenn die wahre Steu-
erlast bei einer umfassenden Betrachtung eigentlich
eine andere ist. Der Anteil der Person mit dem niedri-
geren Erwerbseinkommen am monatlichen Nettoein-
kommen des Haushalts steigt durch Anwendung der
Steuerklassenkombination 1V/1V mit Faktor; dies wird
auf den Gehaltsabrechnungen der gemeinsam Veran-
lagenden direkt sichtbar, was die Aushandlungsposi-
tion von Zweitverdienenden (zumeist Ehefrauen) ge-
gentber Erstverdienenden (zumeist Eneméannern) in
Bezug auf die Ressourcen des Haushalts starken kann.

Zudem konnen die niedrigeren laufenden Steuerab-
zige vom niedrigeren zweiten Einkommen einen
positiven Impuls geben, wenn es fir Paare darum
geht zu entscheiden, ob die steuerpflichtige Erwerbs-
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tatigkeit der weniger verdienenden Person ausgewei-
tet wird. So kann die Abscha#ung der Steuerklasse
V einen Beitrag dazu leisten, die eigenstandige wirt-
scha®liche Existenzsicherung beider gemeinsam
veranlagender Personen zu férdern. Im Ergebnis
kénnte diese institutionell vermittelte Starkung der
Erwerbswinsche insbesondere die berufliche Karri-
ereentwicklung von Muttern nach geburtenbeding-
ten Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit fordern.

b. Weiterentwicklung zu einem Realsplitting

Als zweiten Schritt einer gleichstellungsorientier-
ten Weiterentwicklung der Einkommensbesteue-
rung empfiehlt die Sachverstdndigenkommission, zu
einem sogenannten Realsplitting tUberzugehen und
dabei die Mdglichkeit der gemeinsamen Veranlagung
fur Ehepaare und Eingetragene Lebenspartnerinnen
und Lebenspartner zu erhalten. Bei diesem Verfahren
wiurde wie bisher zunéchst fur beide Personen das zu
versteuernde Einkommen einzeln ermittelt. Steuer-
liche Absetz- und Abzugsbetrdge werden gegentiber
Ledigen weiterhin generell verdoppelt und kdnnen
zwischen den gemeinsam Veranlagten so Ubertra-
gen werden, dass sie unverdndert wirksam bleiben.
Daruber hinaus darf ohne gesonderten Nachweis ein
Unterhaltsbetrag vom héher Verdienenden auf den
weniger Verdienenden {bertragen werden, soweit
dessen personliche steuerliche Leistungsfahigkeit
nicht zur Sicherung des eigenen Unterhalts ausreicht.

Das zu versteuernde Einkommen, das sich fur beide
Personen nach den vorgenommenen Ubertragun-
gen ergibt, wird dann dem allgemeinen Einkom-
mensteuertarif unterworfen, also wie bei Ledigen
behandelt. Durch die damit vorgenommene indi-
viduelle Berechnung der Einkommensteuer sorgt
das Realsplitting-Verfahren im Ergebnis fir eine
Kappung der bisherigen bestehenden Splittingvor-
teile. Die einkommensteuerliche Grenzbelastung
der Partnerin oder des Partners mit dem niedrige-
ren Einkommen wird im Vergleich zum bestehen-
den Splittingverfahren verringert. Dies setzt einen
Anreiz, die Erwerbstatigkeit auszuweiten, und kann
fur die einkommensschwachere Partnerin oder
den einkommensschwécheren Partner die Position
Verhandlungsposition in der Ehe oder Eingetragenen
Lebenspartnerscha¢ starken.

Die Kappung des Splittingvorteils wird allerdings
nur wirksam, wenn die Di#erenz der zu versteu-
ernden Einkommen der gemeinsam veranlagenden
Eheleute oder Eingetragenen Lebenspartnerinnen
und Lebenspartner ohne die Unterhaltstubertragung
groRer ist als das Doppelte des maximalen Ubertra-
gungsbetrags. So ergibt sich nur fur einen Teil der



Ehen und Eingetragenen Lebenspartnerscha®en eine
hohere Steuerbelastung als unter dem geltenden Ein-
kommensteuerrecht. Da bei den Gibrigen der Splitting-
vorteil im Ergebnis unverandert erhalten bleibt, sollte
weiterhin ein Faktorverfahren integriert werden. Der
Faktor muss hier dafuir sorgen, dass die Verminderun-
gen der Steuerschuld, die sich in Folge des Unterhalts-
Ubertrags ergeben, auf die gemeinsam Veranlagten
aufgeteilt werden. Damit wird eine — unter Gleichstel-
lungsaspekten problematische — tiberméRige laufende
Entlastung der Ubertragenden Person vermieden.

Das Realsplitting tragt der verfassungsrechtlichen
Vorgabe, den Aufwand zur Erfullung der gegensei-
tigen Einstandspflichten in Ehe und Eingetragener
Partnerscha® steuerfrei zu stellen, Rechnung; abzu-
leiten ist diese Vorgabe aus dem Gebot des Art. 6 Abs.
1 Grundgesetz (GG) zum Schutz der Ehe und dem
Grundsatz der Besteuerung nach wirtscha®licher
Leistungsfahigkeit. Der Hochstwert des Unterhalts-
Ubertrags muss daher mindestens so hoch angesetzt
werden wie der Grundfreibetrag fur Ledige bei der
Einkommensteuer. Dies entsprache derzeit 8.822
Euro pro Jahr. Grundsétzlich wére aber auch ein
hoherer Unterhaltsbetrag méglich. Orientiert man
sich etwa an dem Unterhaltsbetrag bei Geschiedenen
oder dauerha¢® getrennt Lebenden, der derzeit als
Sonderausgabe maximal absetzbar ist, kommt man
auf 13.805 Euro pro Jahr. Wie sehr die Anreize fur
eine gleichmaRigere Audeilung von Erwerbsarbeit
bei Ehen und Eingetragenen Partnerscha®en durch
die Einfuhrung eines Realsplittings gestérkt werden,
hé&ngt davon ab, auf welchem Niveau der maximal
zulassige Unterhaltsiibertrag festgesetzt wird bzw.
wie stark der Splittingfaktor gekappt wird.

Simulationsrechnungen im Rahmen der Gesamte-
valuation ehe- und familienbezogener Leistungen in
Deutschland, bezogen auf den Rechtsstand im Jahr
2010, erbrachten folgendes Ergebnis: Durch den Uber-
gang vom Splitting zum Realsplitting mit einem ma-
ximalen Unterhaltsiibertrag von 13.805 Euro kdnnte
die Partizipationsrate von Frauen am Arbeitsmarkt
um 0,4 Prozentpunkte und deren durchschnittliche
Arbeitsstundenzahl geringfuigig zunehmen, sodass
das Arbeitsangebot um rund 40.000 Vollzeitadqui-
valente stiege (Bonin et al. 2013: 111). Das Arbeitsan-
gebot der Manner bliebe praktisch unveréndert: In
Folge ihrer etablierten Erwerbsrolle reagieren sie
viel weniger stark als Frauen auf Veranderungen des
eigenen (Netto-)Stundenlohns und damit auf die fur
sie — durch Ubergang vom Splitting zum Realsplitting —
tendenziell steigende Grenzsteuerbelastung. Um gro-
Rere Wirkungen zu erzielen, musste der zul&ssige
Unterhaltstibertrag geringer angesetzt werden. An-
haltspunkte fur die mdgliche Obergrenze der zu errei-
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chenden E#ekte liefern Rechenergebnisse der Gesamt-
evaluation fur den Fall der vollstandigen Abldsung des
Splittingverfahrens durch eine Individualbesteuerung.
In diesem Grenzfall ndhme die Partizipationsrate am
Arbeitsmarkt von Frauen um immerhin 2,3 Prozent-
punkte und ihre durchschnittliche Arbeitsstunden-
zahl um 0,3 % zu, sodass das Arbeitsangebot um rund
243.000 Vollzeitaquivalente stiege. Im Gegenzug redu-
zierte sich das Arbeitsangebot von Mannern um nur
20.000 Vollzeitaquivalente (Bonin et al. 2013: 108).

Die starkere Gleichstellungswirkung auf die Er-
werbsentscheidungen spricht daftr, beim Real-
splitting den Hochstwert fur den Unterhaltsiber-
trag langerfristig so niedrig anzusetzen, wie es die
verfassungsmafigen Vorgaben zum Schutz der
Einstandspflichten in der Ehe und in Eingetragenen
Lebenspartnerscha®en zulassen. Fiir den Ubergang
empfiehlt die Sachverstdndigenkommission aber
den Einstieg mit einem maximalen Unterhaltstber-
trag, der deutlich Uber dem Grundfreibetrag lage;
anschlieRend sollte er nach einem vorhersehbaren,
gesetzlich fixierten Schema Uber einen l&dngeren
Zeitraum abgeschmolzen werden. Auf diese Weise
kann ein san®er Systemwechsel gelingen, bei dem
die anfanglichen finanziellen Belastungen begrenzt
sind, und der Paaren die notwendige Zeit gibt, sich
mit ihren Entscheidungen Uber die Au¢eilung
von Erwerbs- und Sorgearbeit an die neuen einkom-
mensteuerrechtlichen Strukturen anzupassen.

2. Beitragsfreie Mitversicherung

Schon im Ersten Gleichstellungsbericht (vgl. Bun-
desregierung 2011: 75, 81) wurde darauf hingewie-
sen, dass die beitragsfreie Familien(mit)versicherung
zusammen mit anderen Faktoren (z.B. Minijobs)
die traditionelle Rollenverteilung in der Ehe verfes-
tigen kann und daher die Entwicklung eines Part-
nerscha®smodells behindert, in dem Erwerbs- und
Sorgearbeit gleichermaRen eine wichtige biografi-
sche Rolle spielen. Im Ersten Gleichstellungsbericht
wurde deshalb empfohlen (vgl. Bundesregierung
2011: 80, 154, 241): die ,beitragsfreie Ehegattenmit-
versicherung” (ebd.. 80, 241) durch eine zeitlich
begrenzte, eigenstéandige soziale Sicherung im Rah-
men der gesetzlichen Krankenversicherung fur né&-
her definierte Phasen ausschlieRlicher Sorgetéatigkeit
(gegebenenfalls einschlieBlich anderer gesellscha¢-
lich wichtiger Tatigkeiten) zu ersetzen; die daraus
resultierenden finanziellen Lasten &ahnlich den
Kindererziehungszeiten in der Rentenversiche-
rung 6#entlich zu finanzieren. Die Sachverstandi-
genkommission schlief3t sich dieser Forderung im
Wesentlichen an und fuhrt sie wie folgt weiter.
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Die Sachverstandigenkommission empfiehlt:

— Einfiihrung eines eigenstandigen Zugangs
zur Kranken- und Pflegeversicherung

— zeitliche Begrenzung der beitragsfreien
Versicherung

— Ausweitung der beitragsfreien Versicherung
auf Angehorige von Wahlfamilien

Am 01.09.2016 waren in der gesetzlichen Krankenver-
sicherung (GKV) 71.531.021 Personen versichert (Man-
ner: 34.173.936; Frauen: 37.357.085). Davon waren
16.088.576 mitversicherte Familienangehdrige. Der
groRte Teil von ihnen sind Kinder, namlich 12.620.168
(das entspricht gut 78 % der mitversicherten Familien-
angehorigen), wobei zu den Kindern auch Stiefkinder,
Enkel und Pflegekinder z&hlen (8 10 Abs. 4 SGB V).
Zu den Kindern gehéren nicht nur unter 18-Jahrige,
sondern auch nicht erwerbstatige unter 23-Jahrige
und in Ausbildung befindliche oder in Freiwilligen-
diensten tatige unter 25-Jahrige (8 10 Abs. 2 SGB V).
Abziglich der weiblichen Kinder (im Sinne der vor-
genannten Definition) sind 3.140.440 Frauen in der
GKV mitversichert. Abziglich der mannlichen Kinder
(i.S. der vorgenannten Definition) sind 327.968
Manner in der GKV mitversichert. Wegen des weitge-
henden Gleichlaufs der Regelungen Uber den Versiche-
rungsstatus (siehe insbesondere 8§ 20, 25 SGB XI) sind
die Zahlen zur sozialen Pflegeversicherung nahezu
deckungsgleich mit den Zahlen der GKV (BMG 2016).

a. Eigenstandiger Zugang zur Kranken- und
Pflegeversicherung

Flr Personen, die in einer Ehe oder einer Eingetragenen
Lebenspartnerscha¢® Erziehungs- oder Pflegeverantwor-
tung unter Verzicht auf Erwerbsarbeit realisieren, sollte
der Bundesgesetzgeber (vgl. Art. 74 Abs. 1 Nr.12 GG) die
bisherige Regelung zur Familienversicherung in der ge-
setzlichen Kranken- und der sozialen Pflegeversicherung
(810 SGB V; §25 SGB XI) durch einen eigenstdndigen
Zugang zur Kranken- und Pflegeversicherung ersetzen.

Die bisherige Absicherung der Kinder muss erhalten blei-
ben (vgl. zum Begri# des ,Kindes", der teilweise deutlich
Uber das 18. Lebensjahr hinausgeht, § 10 Abs. 2 SGB V).

b. Zeitliche Begrenzung der beitragsfreien
Versicherung

Der eigenstandige Versichertenstatus kra® Famili-
enversicherung (siehe 1X.2.c) fur Eheleute und Ein-
getragene Lebenspartnerinnen und Lebenspartner
und ihnen gleichstehende Personen sollte zeitlich
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begrenzt sein. Als Orientierungsgréfie kann in der Re-
gel die Zeit bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres
eines Kindes gelten— ein Zeitraum, der aus besonderen
Grunden, etwa bei erh6htem Pflegebedarf infolge ei-
ner Behinderung des Kindes, verldngert werden kann.
Die zeitliche Begrenzung vermeidet negative Anreize,
die langfristig von der Aufnahme einer Erwerbsarbeit
abhalten konnten. Kinder von GKV-Versicherten
erhielten wie bislang einen eigenstdndigen Zugang zur
GKYV, der nichtdurch die Drei-Jahres-Frist begrenzt wird
(zur bisherigen Altersgrenze vgl. § 10 Abs. 2 SGB V).

c. Ausweitung der beitragsfreien Versicherung auf
Angehdrige von Wahlfamilien

Schon heute handelt es sich, sowohl terminologisch
als auch empirisch (siehe Anfang des Abschnitts
C.IX.2), im Wesentlichen um eine Familien- bzw. eine
Kindermitversicherung — und nicht um eine Ehegat-
tenmitversicherung; von diesem Befund ausgehend
sollte die Familien(mit)versicherung auf andere,
dauerha® angelegte Paarkonstellationen, in denen Er-
ziehungsverantwortung getragen wird und die auch
von Art. 6 Abs. 1 GG geschitzt sind, erstreckt werden.

Die Sachverstiandigenkommission empfiehlt, die
Familienversicherung auf Angehdrige sogenannter
Wahlfamilien zu erweitern; sie versteht darunter
selbst definierte Solidaritatsverbiinde, in denen Men-
schen sich klar identifizierbaren, wechselseitigen
Beistand bei der Alltagsbewaltigung leisten. Beispiels-
weise kennt das dsterreichische Sozialversicherungs-
recht, dessen Regelung zur Angehdrigenversiche-
rung der deutschen weitgehend &hnelt, punktuelle
Erweiterungen z. B. fur Geschwister und nichteheliche
Lebenspartnerinnen und Lebenspartner, die auf
einen langeren Zeitraum des Zusammenlebens
und die gemeinsame Haushaltsfiihrung abstellen
(vgl. 8123 Abs.7, 7a Osterreichisches Allgemeines
Sozialversicherungsgesetz (ASVG)).

Die Sachverstdndigenkommission weist darauf
hin, dass das Ziel eines eigenstandigen Zugangs zur
Familienversicherung im Detail auf unterschiedli-
che Weise erreicht werden kann; dabei ist die Dis-
kussion uber die Zukun® der Krankenversicherung
(Uber das Verhaltnis privater und gesetzlicher Kran-
kenversicherung (PKV/GKV) und uber die soge-
nannte Burgerversicherung) zu bertcksichtigen. Der
Zugang zur GKV und zur Pflegeversicherung kénn-
te z. B. als Versicherungspflicht ausgestaltet werden,
von der etwa ab einem bestimmten Einkommen oder
bei Nachweis eines aquivalenten Schutzes in einem
anderen Sicherungssystem Ausnahmen zuldssig
sind. Sofern der Versichertenstatus in der GKV bzw.
in der sozialen Pflegeversicherung nach anderen



Regeln begriindet wird (etwa aufgrund einer sozial-
versicherungspflichtigen Bescha®igung), sind diese
Zugange vorrangig zu behandeln.

Die gesamtgesellscha®liche finanzielle Verantwor-
tung fur eine neue, erweiterte Familienversicherung
lasst sich auf verschiedene Weise zum Ausdruck
bringen: etwa dadurch, dass die (zeitlich begrenz-
te) Familienversicherung (fur Ehen, Eingetragene
Lebenspartnerscha®en sowie gleichgestellte Angeho-
rige von Wahlfamilien) wie bisher beitragsfrei ist (vgl.
8 3 Satz 3 SGB V); dies kdnnte mit einem aus Steuer-
mitteln finanzierten Bundeszuschuss kombiniert
werden. Auf diese — an bewéhrten Regelungsinstru-
menten ankntpfende — Weise lie3e sich das Ziel einer
neu profilierten Familien(mit)versicherung erreichen,
die mehr als bisher geschlechtergerecht ist.

3. Minijobs

Einen weiteren Anreizmechanismus, der gleichen
Verwirklichungschancen von Frauen und Mé&nnern
entgegensteht, stellen Minijobs dar. Sie fuhren zu
einer Spezialisierung auf Erwerbsarbeit oder Sorgear-
beit innerhalb der Ehe oder Eingetragenen Lebenspart-
nerscha®; dies hat in einer Lebensverlaufsperspektive
negative Folgen insbesondere fr die Alterssicherung
derjenigen, die aufgrund von Sorgeverpflichtungen
einen Minijob austiben (siehe C.X).

Die Sachverstéandigenkommission empfiehlt in Bezug
auf das arbeitsmarktpolitische Instrument des Minijobs:
— Besteuerung von Einkommen aus geringfugiger
Bescha®igung
— Einfilhrung einer Sozialversicherungspflicht
flr geringfligige Bescha®igung

Vorbemerkung

Die besondere Form einer geringfligig entlohnten
abhangigen Besch&®igung im sogenannten Minijob
wurde mit den Zielen entwickelt, fiir sozialversiche-
rungsrechtlich bereits abgesicherte Erwerbstatige eine
Mdglichkeit des unbirokratischen Hinzuverdiens-
tes zu schazen; fur Frauen nach familienbedingter
Erwerbsunterbrechung und fir Langzeitarbeitslose
sollten Minijobs eine Brlicke zur sozialversicherungs-
pflichtigen Bescha®igung bauen kénnen. Minijobs sind
heute eine bedeutsame GroRe am deutschen Arbeits-
markt. Zum Jahresende 2015 lag der Anteil geringfugig
entlohnter Besch&®igter in Relation zur Gesamtzahl

der Erwerbstéatigen bei 16 % (Deutsche Rentenversiche-
rung Knappscha¢-Bahn See; Minijob-Zentrale 2016).
Zu diesem Zeitpunkt gab es 6,69 Millionen geringftigig
entlohnte Bescha®igte im gewerblichen Bereich und
296.000 Uber das Haushaltsscheck-Verfahren gemeldete
Besch&oigte in Privathaushalten. Geringfugig entlohn-
te Besch&®igung wird mehrheitlich von Frauen aus-
gelibt. Im gewerblichen Bereich waren am 31.12.2015
61 % der geringfuigig entlohnten Bescha®igten Frauen,
von den in Privathaushalten mit einem Minijob Be-
schadigten waren es sogar 90%.

GemaR einer reprasentativen Befragung aus dem
Jahre 2011 arbeiteten 61 % der Minijobberinnen im
Alter von 20 bis 64 Jahren ausschlief3lich im Minijob,
20 9% arbeiteten primaér in einem sozialversicherungs-
pflichtigen Bescha®igungsverhéltnis. Mehr als 40 %
aller Frauen, die ausschlielich in einem Minijob tatig
waren, arbeiteten im Handel oder im Gesundheits-
und Sozialwesen (BMFSFJ 2012b: 12).

Geringfugig entlohnte Besch&®igung ist steuer- und
sozialversicherungspflichtig privilegiert. Wer einen
oder mehrere Minijobs austibt und mit dem Gesamt-
einkommen aus geringfligig entlohnter Bescha®igung
unter einer Grenze von 450 Euro monatlich bleibt,
entrichtet auf dieses Einkommen keine Einkommen-
steuer. Die Freistellung ist unabhangig davon, ob im
Haushalt noch weiteres steuerpflichtiges Einkom-
men anfallt. Seit dem 01.01.2013 sind geringflgig
entlohnte Besch&Qigte, die einen Minijob neu begin-
nen, zwar grundsatzlich versicherungspflichtig, was
die gesetzliche Rentenversicherung (GRV) betri[].
Nach wie vor aber machen viele Bescha®igte im Mini-
job von der Moglichkeit Gebrauch, sich von der Versi-
cherungspflicht befreien zu lassen und verzichten so
auf die Méglichkeit, in geringem Umfang zusétzliche
Rentenanspriiche zu erwerben. Ende 2015 waren ledig-
lich 18 % der geringfligig entlohnten Bescha®igten
im gewerblichen Bereich und 14 % der Besch&®igten
im Minijob in Privathaushalten rentenversicherungs-
pflichtig besch&®igt (Deutsche Rentenversicherung
Knappscha®-Bahn See; Minijob-Zentrale 2016).

Fur die Unternehmen bringt der Einsatz geringfiigig
entlohnter Besch&®igter Vorteile, obwohl Minijobs
teurer als sozialversicherungspflichtige Beschd®igung
erscheinen. Anstelle der Arbeitgeberbeitrdge zu den
gesetzlichen Sozialversicherungen von rund 20 % fur
sozialversicherungspflichtig Besch&®igte werden bei
Minijobs pauschal 30 % abgefiihrt; davon entfallen
15 % auf die Rentenversicherung, 13 % auf die Kran-
kenversicherung und 2 % dienen der pauschalen Ab-
geltung der Einkommensteuer. Dafiir aber entféllt
bei Minijobs der Aufwand fir die Arbeitnehmerbeitra-
ge zu den Sozialversicherungen, die als Teil der Perso-
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nalkosten zu den gewinnmindernden Betriebsausga-
ben zéhlen. Die Unternehmen nutzen Minijobs auch
als Flexibilisierungsinstrument, um Auslastungsspit-
zen, etwa in Randzeiten, an Wochenenden oder wegen
schwankender Audragslage, aufzufangen. Insbeson-
dere im Vergleich zur Bezahlung von Uberstunden
reguldr Beschadigter kann der Einsatz von Minijobs
Betriebskostenvorteile bringen. Arbeitsrechtlich sind
Beschadigte im Minijob dem Grunde nach &hnlich ge-
schitzt wie sozialversicherungspflichtig Besch&Qigte.
Das Teilzeit- und Befristungsgesetz sieht auch fur die-
se Besch&®igungsform ein Diskriminierungsverbot
vor. Allerdings werden tarif- und arbeitsrechtliche An-
spriche wie z. B. Urlaubsgeld und Entgeltfortzahlung
im Krankheitsfall bei geringfligiger Bescha®igung
teilweise unterlaufen. Nach einer représentativen
Umfrage erhalten 79% der Frauen in geringflgiger
Bescha<igung kein Urlaubsgeld und 53% keine Lohn-
fortzahlung im Krankheitsfall (11 % sind sich dartiber
nicht sicher) (BMFSFJ 2012b: 59; Pimminger 2015: 32).

Durch die 6#entliche Forderung der geringfligigen Be-
sch&®igung hat sich in Deutschland ein grof3er Markt
fur kleine Besch&®igungsverhaltnisse mit schlechten
Aufstiegsmoglichkeiten entwickelt, haufig mit verein-
barten wochentlichen Arbeitszeiten von um die zehn
Stunden. Aus der Perspektive der Geschlechtergleich-
stellung im Lebensverlauf ist die Sonderstellung die-
ser Minijobs problematisch. Sie entfaltet nicht die ge-
wunschte Briickenfunktion, sondern scha[ vor allem
fur verheiratete Mutter eine hohe Barriere, nach fami-
lienbedingten Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit
wieder eine eigensténdig existenzsichernde Beschéf-
tigung zu erreichen (BMFSFJ 2012b). Die Mdglich-
keit, mit einer geringfuigig entlohnten Bescha®igung
wieder in den Arbeitsmarkt einzusteigen, erscheint
wegen der geringen Arbeitszeit und der Steuer- und
Beitragsvorteile fir viele Haushalte zwar auf den
ersten Blick attraktiv. Im Ergebnis entstehen jedoch
rasch starke Klebee#ekte, sodass viele Mutter nach
der Entscheidung fur einen Minijob auf Dauer in eine
berufliche Sackgasse geraten. Eine Ausweitung der
Wochenarbeitszeit auf um die 20 Stunden, wie sie sich
viele Minijobberinnen spater wiinschen, rechnet sich
fur Eheleute und Eingetragene Lebenspartner und Le-
benspartnerinnen haufig nicht. Wenn eine Erhéhung
der Arbeitszeit zur vollen Sozialversicherungspflicht
fahrt, bleibt der Zuwachs beim Nettoeinkommen im
Verhaltnis zu den mehr geleisteten Arbeitsstunden o
gering. Der eigene Krankenversicherungsbeitrag hat
dabei den Charakter einer zusétzlichen finanziellen
Belastung; denn solange im Minijob eine Mitversiche-
rung Uber den Partner oder die Partnerin gewahrleis-
tet ist, verandert sich der Versicherungsschutz fiir den
Haushalt trotz der Beitragszahlung infolge der Sozial-
versicherungspflicht nicht.
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Dass sich geringfligige Bescha®igung im Lebensver-
lauf verheirateter Frauen haufig verfestigt, hat aber
nicht nur finanzielle Griinde, sondern liegt auch an
der Art der Tatigkeiten, die diesen Frauen als Mini-
jobs angeboten werden. Viele Frauen kénnen als ge-
ringflgig Bescha®igte nur Tatigkeiten nachgehen, die
abseits ihrer eigentlichen beruflichen Qualifikation
liegen. Damit verbunden ist das Risiko der Dequalifi-
zierung; die Chancen, in den alten Beruf zurtickzukeh-
ren und eine reguldre Besch&®igung aufzunehmen,
sinken mit zunehmender Dauer der Besch&®igung im
Minijob. Diese Hurden sind noch hdher, wenn Frauen
mit ihrem Minijob in ein durch irreguléare Bescha<i-
gung gepragtes Arbeitsumfeld geraten (siehe CVII).

Minijobs hemmen somit insbesondere Frauen, die
ihre Erwerbstatigkeit fir die Familie vortbergehend
unterbrechen, auf Dauer in ihrer beruflichen Karriere
und erschweren die 00 gewtinschte Rickkehr in den
Arbeitsmarkt Uber eine sozialversicherungspflichtige
Besch&®igung in Teilzeit. Sie tragen im Ergebnis dazu
bei, dass viele Frauen in die Uber den weiteren Lebens-
verlauf riskante Position der Zweitverdienerin in der
Ehe rucken. Darum empfiehlt die Sachverstandigen-
kommission mit Nachdruck, die derzeitige Minijob-
politik zu Uberprifen und die bestehende staatliche
Forderung geringflgiger Bescha®igungsverhaltnisse
deutlich zurtickzufahren.

a. Besteuerung von Einkommen aus geringflgiger
Beschéftigung

Als ersten Schritt, um die Sonderbehandlung von
Minijobs zu reduzieren, empfiehlt die Sachverstan-
digenkommission, Einkommen aus geringfligig
entlohnter und aus sozialversicherungspflichtiger
Bescha®igung steuerlich grundséatzlich gleich zu
behandeln.

Im Fall geringfligig entlohnter Bescha®igung wirde
danach die bisherige pauschale Versteuerung durch
den Arbeitgeber in H6he von 2 % des Einkommens
beseitigt und dafur das Minijob-Einkommen bei der
Einkommensteuer mit veranlagt. Fur Ledige, die aus-
schlieRlich ein Einkommen aus geringfiigig entlohn-
ter Besch&®igung erzielen, ergében sich daraus prak-
tisch keine Veranderung gegeniber dem Status quo,
weil das Jahreseinkommen im Minijob unterhalb
des Grundfreibetrags bei der Einkommensteuer liegt.
Somit verdnderten sich die Bedingungen etwa fir
Alleinerziehende oder Studierende kaum. Ebenfalls
unberthrt blieben die Verhdltnisse fiir solche Ehen
und Eingetragenen Lebenspartnerscha®en, deren ge-
meinsam veranlagtes Einkommen einschlieBlich des
Einkommens aus geringfligiger Besch&®igung nied-
riger ist als der doppelte Grundfreibetrag. So blieben



beispielsweise Rentnerhaushalte, die durch einen
Minijob Zusatzeinkiin®Ge erwirtschaden, in vielen
Fallen weiterhin steuerfrei.

Die Reform hat hingegen Folgen fur Haushalte, die
schon einkommensteuerpflichtiges Einkommen
erzielen oder die in Folge der Hinzurechnung des
Minijob-Einkommens zu ihrem tbrigen Einkommen
einkommensteuerpflichtig wirden. Damit wirde es
zum einen unattraktiver, zusatzlich zu einer sozial-
versicherungspflichtigen Bescha®igung einen gering-
fligigen Nebenjob auszuliben — ein Tatigkeitsmuster,
das derzeit bei Mannern haufiger vorkommt als bei
Frauen. FUr diese Gruppe entstiinde somit ein An-
reiz, die Zeit, die mit Erwerbsarbeit verbracht wird,
zu verringern. Zum anderen baute die MalRnahme
die hohe steuerliche Grenzbelastung ab, die sich er-
gibt, wenn eine Partnerin oder ein Partner von einer
ausschlieBlich geringfligig entlohnten Besch&®igung
auf eine reguldre sozialversicherungspflichtige Stelle
mit mehr als 450 Euro Monatseinkommen wechselt.
Dies schwéchte die Klebeezekte von Minijobs ab, die
nach den vorhandenen empirischen Befunden derzeit
vor allem bei verheirateten Frauen wirken (BMFSFJ
2012b). Beide E£ekte kdnnten helfen, dass gemeinsam
veranlagende Paare die Erwerbsarbeit gleichmaRiger
als bisher untereinander au<eilen.

b. Einflihrung einer Sozialversicherungspflicht fir
geringfligige Beschéftigung

Ineinem zweiten Schrittempfiehltdie Sachverstandigen-
kommission, die Sonderstellung von Minijobs oberhalb
einer niedrig anzusetzenden Bagatelleinkommensgren-
ze (wie z. B. von Bosch/Weinkopf 2017 vorgeschlagen)
auch im Hinblick auf die Sozialversicherungspflicht auf-
zugeben. Die Sozialversicherungspflicht soll sich dabei
auf alle Zweige der Sozialversicherung erstrecken. In der
Konsequenz mussten auch die sogenannten Midijobs
im Einkommensbereich zwischen 450 Euro und 800
Euro wegfallen (bei diesen steigen aktuell die Arbeitneh-
merbeitrége zur Sozialversicherung beginnend bei 4 %
allméhlich bis auf das reguldre Niveau sozialversiche-
rungspflichtiger Besch&®igung von gut 20 % an). Eine
solche gleitende Zunahme der Arbeitnehmerbeitrége
ist aus Sicht der Sachverstandigenkommission nicht
zu empfehlen. Zwar stérkt die verringerte Abgabenbe-
lastung die Anreize, Uberhaupt eine gering entlohnte
Besch&®igung aufzunehmen. Jedoch entstehen im
Bereich der Gleitzone hohe Grenzbelastungen auf zusatz-
lich erzieltes Einkommen, weil der steigende Beitrags-
satz nicht allein auf das Zusatzeinkommen, sondern auf
das gesamte Einkommen angewendet wird. Dies behin-
dert eine Ausweitung der Arbeitszeit. Wie relevant die-
ser Fehlanreiz ist, zeigt sich daran, dass die Mdglichkeit
des Midijobs in der Praxis so gut wie nicht genutzt wird.

Auszunehmen waren lediglich geringfligige Beschaf-
tigungsverhaltnisse von besonderer gesellscha®licher
Bedeutung wie etwa Tatigkeiten im Ehrenamt und
karitatives Engagement.

Bei der vorgeschlagenen Reform mussen Bescha®igte
und Arbeitgeber auch bei geringfligigem Besch&oi-
gungsumfang und geringfiigig entlohnten Tatigkeiten
vom ersten Euro an paritatisch die vollen Beitrége zur
gesetzlichen Renten- und Arbeitslosenversicherung
zahlen. Hieraus entstehen zusétzliche Versicherungs-
anspruche, die in der Hohe beitragsbezogen sind.
Dartber hinaus missen bei nicht privat Krankenver-
sicherten die reguldren Arbeitgeber- und Arbeitneh-
merbeitrage zur gesetzlichen Kranken- und Pflegever-
sicherung abgefuihrt werden. Um zu verhindern, dass
Uber die Aufnahme einer geringfuigigen Bescha®igung
ein voller Kranken- und Pflegeversicherungsschutz
sehr gunstig erworben werden kann, muss es hierbei
allerdings eine Pflicht zur eigenen gesetzlichen Versi-
cherung zu einem Mindestbeitrag geben. AusschlieR3-
lich geringfiigig entlohnte Besch&®igte mussten die
Dizerenz zwischen den Beitrdgen, die auf das erzielte
Einkommen geleistet wurden, und dem Mindestbei-
trag aus anderen Quellen aufbringen. Bei Hilfeemp-
fangerinnen oder Hilfeempfangern wirden die Beitra-
ge durch einen steigenden Sozialtransfer aufgefangen.

Je niedriger bei einer solchen Reform die Bagatellgrenze
angesetzt wird, desto mehr ebnen sich die Unterschiede
zwischen geringflgiger und sozialversicherungspflich-
tiger Bescha®igung, die heute fur die Entscheidungen
im Lebensverlauf von Paaren relevant sind, ein und
umso mehr verbessern sich die Chancen von Frauen
auf eine von ihrem Partner bzw. ihrer Partnerin unab-
héngige Existenzsicherung durch Erwerbstatigkeit.
Die Sachverstandigenkommission empfiehlt fir die-
sen zweiten Schritt zum Abbau der 6zentlichen Forde-
rung von Minijobs, die Bagatellgrenze fiir geringfligige
Beschaftigung allmahlich abzusenken, beginnend
beim aktuellen Ausgangswert von 450 Euro, um Harten
im Ubergangsprozess abzumildern.

4. Glterstandsrecht in Ehe und Eingetragener
Lebenspartnerschaft

Im Jahre 1957 machte das Gleichberechtigungsgesetz
einen grofRen Schritt in Richtung der Gleichberech-
tigung in der Ehe: Damals wurde die bis dahin beste-
hende eheliche Verwaltungs- und NutznieBungsge-
meinscha® mit ausschlieBlichem Verwaltungs- und
Nutzungsrecht des Ehemannes durch den gesetzli-
chen Guterstand der ,Zugewinngemeinschad* abge-
16st (Meder 2012; Berghahn 2011: 15). Seit 2005 gilt
auch fur die Eingetragene Lebenspartnerscha® nach
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dem Lebenspartnerscha®sgesetz die Zugewinnge-
meinscha¢ als gesetzlicher Giterstand (§ 6 LPartG).
Im Jahre 2011 schlug der Erste Gleichstellungsbericht
hingegen vor, den ,[gesetzlichen] Glterstand der Zu-
gewinngemeinscha® durch das in Europa vorherr-
schende Modell der Errungenschad®sgemeinschad
[zu ersetzen].” (Bundesregierung 2011: 240).

Die diesbeziiglichen Uberlegungen aus dem Ersten
Gleichstellungsbericht erscheinen nach wie vor
aktuell. Die emanzipatorischen Ho#nungen und
Vorstellungen, die urspriinglich mit der Zugewinn-
gemeinscha® verbunden waren, haben sich nur
teilweise verwirklicht. Angesichts der Individuali-
sierung von Lebensverlaufen bedarf es heute fiir die
Ehe und die Eingetragene Lebenspartnerscha® eines
Modells, das Gber wechselha®e Lebenswege und un-
terschiedliche Arbeitsteilungsmodelle hinweg die
gemeinsame Verantwortlichkeit der Partnerinnen
und Partner fordert und so partnerscha®liche Ent-
scheidungen unterstitzt. Immer mehr Paare sichern
das Familieneinkommen der Familie mit im Lebens-
verlauf wechselnden Rollen, etwa als Erndhrer oder
Ernéhrerin, und dies mit schwankenden Anteilen
(vgl. Klammer et al. 2010). Daher ist die Forderung
partnerscha®licher Vermdégensentscheidungen in
Ehe und Eingetragener Lebenspartnerscha® von
besonderer Dringlichkeit. Diese Lebens-, Wirt-
scha®s- und Verantwortungsgemeinschaden auf
Lebenszeit (BVerfGE 81, 1; siehe § 1353 Abs. 1 BGB;
88 1 und 2 LPartG) verlangen nach einem Guterrecht,
das auch dann partnerscha®liche Entscheidungen
befdérdert, wenn die ehelichen Rahmenbedingungen
sich — geplant oder unverho[] — verédndern. Denn
verfassungsrechtliches Leitbild der Ehe ist das einer
Lebensgemeinscha¢ als gleichberechtigter Partner-
scha¢ (BVerfGE 103, 89; BVerfGE 105, 1).

Die Grundidee der gleichberechtigten Teilhabe,
wirtscha®lichen Solidaritdt und wechselseitigen
Verantwortung flreinander erfahrt hohe Zustim-
mung in der Gesellscha®. Allerdings nehmen fast
90 % derer, die (meist Uberwiegend konfliktfrei)
im gesetzlichen Guterstand der Zugewinngemein-
scha® leben, falschlicherweise an, dass alles, was
wahrend einer Ehe erworben wird, beiden gleicher-
malien und gemeinsam gehdére (Wippermann 2013;
BMFSFJ 2014a). Dies entspricht zwar einem verfas-
sungsrechtlichen Leitbild der Ehe als ,,Gemeinscha¢®
des Erwerbs und Verbrauchs* (BVerfGE 133, 377).
Es entspricht aber nicht dem gesetzlichen Regelfall
des ehelichen Giterrechts in Deutschland. Der ge-
setzliche Guterstand der Zugewinngemeinscha¢
sieht zwar vor, dass beide — unabhangig davon, ob sie
durch Erwerbsarbeit unmittelbar Einkommen erzie-
len oder durch Haus- und Sorgearbeit mittelbar dazu

132

beitragen — ein Recht auf den gemeinsam erarbeite-
ten Zugewinn haben. Dieses Recht verwirklicht sich
jedoch erst bei Scheidung oder Tod eines Ehegatten.
Wéhrend der Ehe hingegen besteht Gutertrennung,
d. h.: Nur derjenige Ehegatte oder diejenige Ehe-
gattin, der oder die ein Gut erworben hat, kann da-
raber verfligen. Dasselbe gilt flir die Eingetragene
Lebenspartnerscha.

Die Praxis hat gezeigt, dass die momentane Rege-
lung zu Machtungleichgewichten in der Ehe und
Eingetragenen Lebenspartnerscha$ fihren oder sie
verstarken kann. Der Gesetzgeber sollte stattdessen
ein Leitmodell vorsehen, das unabhangig von den
wirtscha®lichen Verhaltnissen eine partnerscha®li-
che Entscheidungsfindung unterstiitzt.

Die Sachversténdigenkommission empfiehlt

in Bezug auf das Guterstandsrecht:

— Einfuhrung des gesetzlichen Guterstands der
Errungenscha®sgemeinschad®

— Informationspolitik betrezend: Umbenennung des
Guterstands der Zugewinngemeinscha®; friihzei-
tige Vermittlung von Informationen tber die Folgen
von Ehe und Eingetragener Lebenspartnerscha<;
Einbeziehung ehe- und familienrechtlicher Fragen
in Programmen zur Forderung der finanziellen
Allgemeinbildung von (,financial literacy")

— Untersuchung der Praxis der Ehevertrdge und
eine Beratungspflicht vor Vereinbarung einer
Gutertrennung

Dem ehelichen Giterrecht kommen in einer konflikt-
freien Partnerscha® keine Steuerungs- und Anreiz-
wirkungen zu; dies zeigt sich auch in der verbreiteten
Unkenntnis des eigenen Guterrechts in konfliktfreien
Ehen und Eingetragenen Lebenspartnerscha®en. Auf-
gabe des Eheguterrechts ist es aber, partnerscha®liche
Entscheidungen in Paarbeziehungen so zu unterstit-
zen, dass sich wirtscha®liche und soziale Ungleichge-
wichte in Konfliktsituationen so wenig wie moglich
auf die Entscheidungsfindung auswirken kénnen.

a. Einfihrung der Errungenschaftsgemeinschaft
als gesetzlichen Guterstand

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt, die Er-
rungenscha®sgemeinscha¢® als gesetzlichen Giter-
stand — und nicht nur als Wahlguterstand — einzufiih-
ren. Die Mehrheit der Menschen tri[] bei SchlieBung
der Ehe oder Eingetragenen Lebenspartnerscha¢ kei-
ne bewusste Entscheidung Uber einen Guterstand;
die Einfihrung eines neuen Wahlguterstands hétte



deshalb in der Praxis keine Auswirkungen. Der Emp-
fehlung der Sachverstandigenkommission zufolge
kénnte die Gitertrennung mit Zugewinnausgleich
neben Gutertrennung und Gitergemeinscha¢® durch
Ehe- oder Lebenspartnerscha®svertrag vereinbart,
also gewahlt werden.

Diese Empfehlung griindet in den praktischen Erfah-
rungen der vergangenen 60 Jahre mit der Zugewinn-
gemeinscha.

Okonomische Eigenstandigkeit wahrend der Ehe oder
Eingetragenen Lebenspartnerschaft

Die Juristinnen der Frauenbewegung wollten durch
die Zugewinngemeinscha® groRtmogliche Autono-
mie der Frau in der Ehe gewahrleisten und insbeson-
dere die 6konomische Eigenstandigkeit verheirateter
Frauen unterstitzen (Welskop-De#aa 2016; Helms
2010: 40#.). Dieses Ziel muss heute nicht mehr glei-
chermal’en hervorgehoben werden. Denn heute
ist es in der Regel méglich und gesellschadlich ak-
zeptiert, Familie mit beiderseitiger wirtscha®licher
Unabhéngigkeit auch ohne Eheschlielung zu leben.
In einer Errungenscha®sgemeinscha® wirde die
6konomische Eigenstandigkeit nur unwesentlich
eingeschrankt; denn die Sachverstandigenkommis-
sion empfiehlt hierbei das Prinzip der konkurrieren-
den Verwaltung, das es beiden Ehegatten ermdglicht,
grundsétzlich auch jeweils alleine Uber das Gesamt-
gut zu verfiigen (so auch Dauner-Lieb 2013: 60).

Der wesentliche Unterschied zum geltenden Recht
besttinde darin, dass ,der Anspruch auf gleiche Teil-
habe am gemeinsam Erwirtscha®eten* (BVerfGE
105, 1) und damit die Anerkennung des Werts der
Familien- und Sorgearbeit nicht erst nach Ende der
Ehe verwirklicht wiirde; er schliige sich sofort und
bereits wahrend der Ehe in Vermdgenswerten nie-
der. Dies hat inshesondere Auswirkungen, wenn die
vermogensmaliig schwachere Person in der Ehe oder
Eingetragenen Lebenspartnerscha¢ einen Kredit auf-
nehmen mdchte (z. B. um eine selbststandige berufli-
che Tatigkeit oder eine Fort- oder Weiterbildung zu
beginnen). Nach geltendem Recht verflgt sie hierfur
nicht tUber Sicherungsvermdgen; in einer Errungen-
scha®sgemeinscha® hingegen kénnte das héal®ige
Eigentum am gemeinsam erarbeiteten Zugewinn als
Sicherungsgrundlage eines Kredits dienen.

Glaubiger (insbesondere Kreditgeber) verlangen
zwar meist bereits heute die Unterschri® beider Ehe-
leute beim Abschluss von Vertragen. Dadurch wird
die Zugewinngemeinscha¢® faktisch konterkariert
und eine Risikoverteilung praktiziert, wie sie der
Errungenscha®sgemeinscha® entspricht. Fur den

Rechtsverkehr brachte ein veréndertes Guterrecht
deshalb auch keine gravierenden Veranderungen mit
sich. Nach geltendem Recht ist jedoch die freiwillige
aktive Mitwirkung des oder der jeweils anderen Ehe-
gatten oder Ehegattin erforderlich. In einer Errun-
genscha®sgemeinscha® hétte hingegen jeder Ehegat-
te und jede Ehegattin ein Recht auf Mitwirkung des
bzw. der anderen. Entsprechendes gilt fur Eingetrage-
ne Lebenspartnerschaden.

Im Normalfall der konfliktfreien Ehe oder Einge-
tragenen Lebenspartnerscha®, in der Entscheidun-
gen in partnerscha®licher Weise gemeinsam getrof-
fen werden, wird sich dieser Unterschied zwischen
Zugewinn- und Errungenschaftsgemeinschaft
kaum auswirken. In einer Krise oder Konfliktsitu-
ation hingegen scha[] die Zugewinngemeinscha¢®
ungleiche Machtverhéltnisse, die der Leitidee von
Gemeinschadlichkeit und der Gleichwertigkeit aller
in der Partnerscha® geleisteten Beitrége entgegenlau-
fen. Auch 6konomische Studien zeigen: Die Frage,
wer in einer Familie oder Paarbeziehung tber wirt-
scha®liche Ressourcen, Eigentum, Einkommen und
Entscheidungszustdndigkeit verfigt, beeinflusst,
wer Uber die Verwendung von Gitern entscheidet;
Ressourcenpositionen beeinflussen die Verhand-
lungsmacht im Haushalt und in der Paarbeziehung
(Beblo/Beninger 2013; Boll 2017; siehe B).

Sicherung des Zugewinnvermdgens durch Eigentums-
und Informationsrechte

Besonders stark wirkt sich die (Ver-)Handlungsmacht,
die mit der Guterzustédndigkeit verbunden ist, in Situ-
ationen der ehelichen Krise aus. Die Bereitscha® zur
nachehelichen Solidaritat ist gesellscha®lich ohne-
hin gering (BMFSFJ 2014a). Der Zugewinnausgleich
verlagert die vermogensrechtliche Kompensation der
wahrend der Ehe oder Eingetragenen Lebenspartner-
scha¢ geleisteten Beitrage damit auf einen Zeitpunkt
am Ende der Beziehung, zu dem die Legitimitat dieser
Kompensation zum Teil nicht mehr verstanden und
akzeptiert wird. Das geltende Recht bietet in dieser
Situation zu viele Anreize und Mdglichkeiten der Ver-
z6gerung und Umgehung.

Ein wichtiger Aspekt ist dabei der Stichtag fur die
Berechnung des Zugewinns. Der 2009 eingefuhrte
Stichtag der Trennung hat zwar die Umgehungs- und
Manipulationsméglichkeiten des friiheren Rechts
deutlich eingeddmmt. Er kann aber dennoch nicht
verhindern, dass vor diesem Zeitpunkt Vermégen
beiseitegescha[] und dem Zugewinnausgleich ent-
zogen wird. Der geltende Zugewinnausgleich setzt
damit auf ein Vertrauensprinzip, das wéhrend einer
Trennung h&ufig nicht mehr funktioniert.
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Vor der Trennung wird rechtlich aktuell nur ein au-
Rerst unzureichendes Auskundsrecht tiber den Stand
des Zugewinns zugestanden; eine Auskunospflicht
Uber den Bestand von Konten, die vor dem Stichtag
des Zugewinnausgleichs aufgeldst wurden, wird z. B.
nicht anerkannt (BGH, Urteil vom 25.6.1976, Az. IV ZR
125/75). Eine Errungenscha®sgemeinscha® musste
ausdrucklich mit einem umfassenden Informations-
und Auskund®srecht ausgestattet werden.

Zur Praktikabilitat der Errungenschaftsgemeinschaft

In der EU ist die Errungenscha®sgemeinscha¢ in
18 Landern gesetzlicher Guterstand. Dies ist ein Indiz
daftir, dass es sich bei der Errungenscha®sgemein-
scha® um ein praktikables Modell handelt (siehe
auch zu den Prinzipien fur ein européisches Eheguter-
recht Boele-Woelki/Martiny 2014; rechtsvergleichen-
der Uberblick: Rotino 2017).

Wie notwendig und praktikabel ein Guterstand der Er-
rungenscha®sgemeinscha® ware, zeigt auch die Recht-
sprechung zum sogenannten Nebenguterrecht. Bei
der Abwicklung gemeinsamer Konten, gemeinsamen
Eigentums an Immobilien und Kra®fahrzeugen sowie
unternehmerischer Kooperations- und ahnlicher Ver-
trage zwischen Ehegatten und zwischen Eingetrage-
nen Lebenspartnerinnen oder Lebenspartnern hat die
Rechtsprechung bereits Regeln zur Sicherung und Aus-
einandersetzung des Vermdogens entwickelt, die weit-
gehend dem Grundgedanken einer Errungenscha®s-
gemeinscha® entsprechen. An diese Regeln kénnte
die gesetzliche Neuerung ankntpfen. Ein gesetzlicher
Guterstand vermiede die Komplexitaten des bestehen-
den Nebenguterrechts, denn dieses ist durch Schwa-
chen geprégt, die typisch sind fur das Richterrecht:
vergleichsweise unzulangliche Systematik; wenig
Transparenz; (wegen groRer richterlicher Ermessens-
spielradume) ein hohes Mal? an Rechtsunsicherheit.

Die Errungenscha®sgemeinscha® wére auch in der
Lage, den Rechtsverkehr vor Vermdgensverschiebungen
innerhalb der Ehe oder Eingetragenen Lebenspartner-
scha® besser zu schiitzen. Kreditgeber und wirtscha®-
liche Akteure sind zwar schon heute in der Lage, durch
die Mitha®ung des anderen Partners oder der anderen
Partnerin eine Situation &hnlich der Errungenscha®s-
gemeinscha® herzustellen. Andere Glaubiger und Glau-
bigerinnen wie z. B. unterhaltsberechtigte Kinder aus
friheren Ehen sind hierzu jedoch nicht in der Lage. Die
Errungenscha®sgemeinscha® kénnte auch hier gréere
wirtscha®liche Gerechtigkeit bringen.

Die Einfuhrung des Guterstands der Errungenschads-

gemeinscha¢ erfordert eine Reihe von Folgeentschei-
dungen, insbesondere zur Frage, welche Giter dem
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Zugewinn zuzurechnen sind (vgl. Meder 2012). Die
Sachverstandigenkommission empfiehlt deshalb eine
vorbereitende rechts- und sozialwissenscha®liche
Untersuchung.

b. Transparenz ber giterstandsrechtliche und
andere Regelungen in Ehe und Eingetragener
Lebenspartnerschaft

In jedem Fall bedarf es einer Anderung der Bezeich-
nung des (hier als Wahlgiterstand empfohlenen)
Guterstands der Zugewinngemeinscha®. Denn die-
se Bezeichnung erzeugt die falsche Assoziation, dass
wahrend der Ehe Giltergemeinscha® bestiinde. Um
Orientierungssicherheit zu schazen, empfiehlt die
Sachverstandigenkommission die Umbenennung
des Guterstands der ,Zugewinngemeinschad® in
~Gutertrennung mit Ausgleich des Zugewinns" (siehe
Gesetzentwurf Bundesregierung 1952).

Daruber hinaus sollten die Parteien in angemessener
Zeit vor dem Eingehen einer Ehe oder Eingetrage-
nen Lebenspartnerscha$ dartiber informiert werden,
welche rechtlichen Verdnderungen dies fur sie mit
sich bringt. Vorbilder fiir eine solche verpflichtende
(schri®liche) Information mit den zentralen Vertrags-
elementen kénnten Informationspflichten aus dem
Verbraucherschutz sein.

Die Sachverstandigenkommission tritt fur eine
allgemeine Verbesserung der finanziellen Allge-
meinbildung (,financial literacy”) ein — am besten be-
reits in Schule und Ausbildung. Dazu gehort, dass
Menschen Uber die vermdgensrechtlichen Folgen
einer Ehe oder Eingetragenen Lebenspartnerscha¢®
Bescheid wissen.

c. Die Praxis der Ehevertrage und Lebens-
partnerschaftsvertrage

Besondere Probleme kdnnen Vertrage, in denen Glter-
trennung vereinbart wird, aufwerfen (BGHZ 158, 81#.,
BVerfGE 103, 89#.). Ein solcher Ehe- oder Lebenspart-
nerscha®svertrag kann diejenige Partnerin oder denje-
nigen Partner, der oder die Gber geringeres Vermogen
und geringere Einkiinde verflgt, aber keine finanzi-
ellen Beitrage zur Ehe oder Lebenspartnerscha leis-
tet, vermdgensrechtlich ganz erheblich schwéchen
(Meder 2012: 152#.). Es wére empirisch von gro-
Bem Interesse, wenn genauer untersucht wirde, in
welcher Zahl, mit welchen Motiven und in welchen
Konstellationen solche Vertrage geschlossen werden.
Denn ,der Staat hat [...] der Freiheit der Ehegatten, mit
Hilfe von Vertrégen die ehelichen Beziehungen und
wechselseitigen Rechte und Pflichten zu gestalten,
dort Grenzen zu setzen, wo der Vertrag nicht Ausdruck



und Ergebnis gleichberechtigter Lebenspartnerscha¢
ist, sondern eine auf ungleichen Verhandlungspositi-
onen basierende einseitige Dominanz eines Ehepart-
ners widerspiegelt” (BVerfGE 103, 89).

Die notarielle Information ermdglicht keine hin-
reichende Einschatzung der Risiken fir die jeweils
schwéchere Seite. Deshalb sollte der Gesetzgeber bei
Ehe- und Lebenspartnerschadsvertragen eine vorherige
Information und Beratung fur beide Seiten einflhren.
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C.X Rente und Alterssicherung:
Bilanz des Lebenslaufs

Auch im Alter benétigen Frauen und Manner fur ihre
Verwirklichungschancen eine eigenstédndige Exis-
tenzsicherung. Diese sollte Uber die Rente bzw. die
Alterssicherung gewahrleistet werden. Der vorliegen-
de Abschnitt bescha®igt sich mit den gleichstellungs-
politischen Folgen der unterschiedlichen Erwerbs-
und Lebensverlaufe von Frauen und Mannern fir die
Nacherwerbsphase, d. h. fiir das Rentenalter. Fur die
gleichstellungspolitische Bewertung spielen dabei
sowohl die Hohe der Renten oder Pensionen eine Rolle
als auch die Frage, ob M&nner und Frauen eigenstan-
dige oder abgeleitete Anspriiche auf Alterssicherung
haben, die unter bestimmten Umstadnden wieder
verloren werden kénnen.

Die Sachversténdigenkommission empfiehlt

in Bezug auf Rente und Alterssicherung:

— Einfuhrung einer durchgangigen Rentenver-
sicherungspflicht

— Verbesserung der Anrechnung von Pflegezeiten
in der gesetzlichen Rentenversicherung

— Verlagerung von der abgeleiteten hin zur eigen-
standigen Sicherung, insbesondere Einfiihrung
eines Anwartschaossplittings bei Ehepartnerinnen
und Ehepartnern sowie Eingetragenen Lebenspart-
nerinnen und Lebenspartnern als Regelmodell

—nachsorgender sozialer Ausgleich bei niedrigen
Rentenansprichen

— Verbesserung des Zugangs von Frauen zur
betrieblichen und privaten Alterssicherung

Vorbemerkung

Wie in Kapitel B aufgezeigt, beziehen Frauen in Deutsch-
land trotz gewisser Angleichungsprozesse in den letz-
ten Jahren immer noch deutlich geringere Renten als
Ménner. In der gesetzlichen Rentenversicherung (GRV),
die sich als einziges Sozialleistungssystem explizit an
einer Lebensverlaufsperspektive orientiert, bezogen
Rentnerinnen Ende 2015 im Durchschnitt in den alten
Bundeslandern um 46 %, in den neuen Bundeslandern
um 22 % niedrigere eigenstandige Versichertenrenten
als Rentner (Deutsche Rentenversicherung Bund 2016a;
35-36, bezogen auf den Rentenbestand, also alle Rentne-
rinnen und Rentner des Bezugszeitpunkts; berlicksich-
tigt wurden Renten aufgrund von Alter oder verminder-
ter Erwerbsfahigkeit). Noch grofRRer fallt der sogenannte
Gender Pension Gap aus, wenn alle eigenstandigen
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Alterssicherungseinkommen Uber die verschiedenen
Séaulen der Alterssicherung hinweg betrachtet werden.
Der Gender Pension Gap, wie er vom Bundesministeri-
um fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)
urspriinglich entwickelt wurde, bezieht sich auf die ei-
genstandigen Alterssicherungseinkommen von Frau-
en und Ménnern (vgl. BMFSFJ 2011). Aus Griinden der
Vergleichbarkeit in der Sozialberichterstattung wurde er
indessen auf die Liicke zwischen eigenstandigen Alters-
sicherungsleistungen umgestellt. Diese Definition wird
auch hier verwendet. Bezogen darauf, weist der aktuelle
Alterssicherungsbericht von 2016 (BMAS 2016) fur 2015
eine Licke in den eigenstandigen Alterssicherungsleis-
tungen von 53 % aus, d. h.: Frauen erhielten 2015 im
Durchschnitt um 53 % niedrigere eigene Alterssiche-
rungsleistungen als Manner. Dabei lag der Unterschied
in Westdeutschland mit 58 % deutlich hoher als in
Ostdeutschland mit 28 % (ebd.).

Die geringere Hohe der Frauenrenten ist multifaktori-
ell bedingt. Angesichts der Rentenformel in der GRV
haben vor allem folgende Faktoren Einfluss auf die
niedrigeren gesetzlichen Renten von Frauen: deren
Uber den Lebensverlauf geringere Erwerbsbeteiligung;
das héhere Ausmal} an sorgebedingten Erwerbsun-
terbrechungen von Frauen; das — ebenfalls vor allem
sorgebedingt — héhere Ausmal? von Teilzeitarbeit bei
Frauen; unterschiedliche Stundenléhne von Frauen
und Ménnern. In der Kombination fuhren diese Fak-
toren dazu, dass Frauen im Vergleich zu Ménnern
sowohl eine niedrigere Zahl an Versicherungsjahren
(Zeitfaktor) als auch weniger Entgeltpunkte, d. h.
geringere Anspriiche pro Versicherungsjahr (Entgelt-
faktor) erreichen. Tabelle 1 (Seite 137) verdeutlicht
dies fur diejenigen, die 2015 in Rente gegangen sind:

Zu den unterschiedlich hohen Rentenanspriichen von
Frauen und Mannern in der GRV - als bedeutsamstem
Alterssicherungssystem der ersten Sdule — kommen
Geschlechterunterschiede beim Zugang zu Einkom-
men aus betrieblichen Alterssicherungssystemen
(zweite Saule) und aus der privaten Vorsorge (dritte
Séule) hinzu.

Die Zahl derjenigen, die Anspriiche aus der betrieb-
lichen Altersversorgung aufbauen, ist gestiegen: Der
Anteil der 25- bis 65-jahrigen Bescha®igten, die aktu-
ell eine Anwartscha¢ auf eine betriebliche Zusatzver-
sorgung aufbauen, liegt fir Manner wie fir Frauen
bei Gber 50 %. Diese Steigerung geht allerdings auf
Anspriiche zurick, die Besch&®igte durch Entgeltum-
wandlung (die sogenannte Eichel-Férderung) selbst
aufbauen (zu 28 %) oder die vom Arbeitgeber und
von den Bescha®igten gemeinsam finanziert werden
(zu 44 %) (Zahlen bezogen auf die Finanzierungsform
der betrieblichen Alterssicherungssysteme 2011,



Durchschnittliche Rentenzahlbetréage, Versicherungsjahre und Entgeltpunkte von M&nnern und Frauen
in der Gesetzlichen Rentenversicherung (Rentenzugang, Altersrenten am 31.12.2015)

Gebiet Durchschnittlicher ~ Durchschnittliche Durchschnittliche
Rentenzahlbetrag Versicherungszeit Entgeltpunkte
pro Monat in Euro in Jahren” pro Versicherungsjahr
Méanner Frauen Manner Frauen Manner Frauen
West 1014 583 41,4 30,1 1,02 0,73
Ost 973 860 44,4 43,8 0,92 0,82

* Beitragszeiten und beitragsfreie Zeiten bei Renten-
berechnung nach Sozialgesetzbuch (SGB) VI

Quelle: Auswertungen der Statistik der Deutschen Rentenversiche-
rung (Juli 2016), vgl. Deutsche Rentenversicherung Bund (2016a)

BMAS 2012). Uber den Stand und die voraussichtliche
Entwicklung der Anwartscha®shdhe nach Geschlecht
geben die Zahlen keine detaillierte Auskun<. Es gibt
aber Hinweise, dass die betriebliche Alterssicherung
die Ungleichheiten zwischen Frauen und Ménnern
im Alter in Deutschland seit jeher verstarkt. Denn
sie knip® noch stérker als die Renten der GRV an
die Dauer der Erwerbsarbeit und die Hohe des erziel-
ten Einkommens an; zudem ist ihr Vorkommen auf
mannerdominierte Branchen und groRere Betriebe, in
denen Frauen unterreprasentiert sind, konzentriert.
Statistiken zeigen regelméfig, dass ein wesentlich
geringerer Anteil von Frauen als von Mannern An-
spriche auf eine betriebliche Rente hat; zudem bleibt
die Hohe der an Frauen gezahlten Betriebsrenten deut-
lich hinter den an Mé&nner gezahlten Renten zurtick
(ausfuhrlich Bundesregierung 2011).

Die staatliche Forderung privater Vorsorge durch die
sogenannte Riester-Rente tragt in gewissem Mafe der
Tatsache Rechnung, dass Niedrigeinkommensbezie-
hern und Niedrigeinkommensbezieherinnen sowie
Muttern die 6konomischen Méglichkeiten fur private
Vorsorge fehlen: Beide Gruppen werden in Relation
zu ihrem zu leistenden Eigenanteil Gberdurchschnitt-
lich durch die staatlichen Zulagen geférdert. Im Jahre
2014 waren von den fast 14,8 Millionen Empfangerin-
nen und Empfangern von Zulagen fur Riester-Vertrége
64 % Frauen (eigene Berechnungen nach Bundesre-
gierung 2016f: 15; fur frihere Zahlen siehe Deutsche
Rentenversicherung Bund 2016a: 76). Bis 2016 stieg
die Zahl der abgeschlossenen Riester-Vertrage auf
rund 16,7 Millionen. Damit hat etwa die H&lOe der
Forderberechtigten einen entsprechenden Vertrag ab-
geschlossen, von denen allerdings etwa ein Fin<el
ruht (Bundesregierung 2016f, Zahlen der BaFin). Die

seit 2006 gesetzlich vorgegebenen Unisex-Tarife?® bei
den Riester-Vertrdgen kdnnen sicherstellen, dass Frau-
en im Rahmen der politisch gewollten Verlagerung
von der GRV auf die betriebliche und private Vorsorge
nicht zusatzliche EinbuRen aufgrund ihrer statistisch
langeren Lebenserwartung und Rentenbezugsdauer
in Kauf nehmen miussen. Durch den deutlich héheren
Anteil von Frauen mit Kinderzulagen sind bei ihnen
die durchschnittlichen Gesamtzulagen hoher als bei
Mannern, ihre Vertrage werden also vergleichsweise
starker geférdert. Diese ,Begunstigung” im Rahmen
der staatlichen Forderung privater Vorsorge als drit-
ter Sdule der Alterssicherung ist allerdings vor dem
Hintergrund des geringeren Zugangs zu Betriebsren-
ten als zweiter Sdule zu sehen. Frauen sind durch die
beschlossene Absenkung des Rentenniveaus in der
GRV seit 2001 und die politisch gewollte Verschiebung
von der ersten Saule zur zweiten und dritten insgesamt
Uberproportional negativ betrozen; Elemente des sozi-
alen Ausgleichs, z. B. fir Kindererziehung und Pflege,
sind fast ausschlielich in der ersten Saule zu finden.

Niedrige eigenstandige Altersrenten lassen zunéchst
(wie niedrige Erwerbseinkommen auch) keinen
direkten Ruckschluss auf Bedurdigkeit oder Armut
der Person zu. Denn zum einen ist Armut auf Haus-
haltsebene zu messen; zum anderen stehen allein-
lebenden Frauen, wenn sie verwitwet sind, h&ufig
noch Hinterbliebenenrenten zur Verfiigung, sodass

2 vgl. Art. 4 und 5 Richtlinie 2004/113/EG des Rates vom 13.12.2004

zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit
Gutern und Dienstleistungen; Art. 5 Abs. 2 wurde durch EuGH
01.03.2011- C-236/09 (Test-Achats) firr unwirksam erklart.
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Negativ

Allgemeine Entwicklungstrends und ihre voraussichtliche Auswirkung
auf die Alterssicherungsanspriiche von Frauen

Positiv

Trend zu kiirzeren Arbeitszeiten

Bessere Ausbildung

Hoher Frauenanteil bei Minijobs

Kurzere Erwerbsunterbrechungen

Niedrige Lohne in frauendominierten Branchen

Verbesserte Anrechnung von Kindererziehungs-
zeiten (und Pflegezeiten) in der GRV

Sinkendes Rentenniveau

Spéterer Renteneintritt

Weniger betriebliche Alterssicherung in typischen
frauendominierten Branchen

Verbesserte Arbeitsmarktlage

Versorgung durch (Ehe-)Partner oder -partnerin
wird unsicherer

Férderung von Mattern durch die Riester-Rente

Einfuhrung des gesetzlichen Mindestlohns/
Aufwertung weiblich konnotierter Téatigkeiten/
Entgeltgleichheit (Equal Pay)

Quelle: Zusammenstellung in Anlehnung an Loose (2016).

teilweise mehrere Renten kumulieren. Dennoch sind
Frauen im Alter deutlich haufiger als Manner von
Bedurdigkeit betroZen. Dies zeigt sich daran, dass sie
seit Einfihrung der bedarfsgeprii®oen Grundsiche-
rung im Alter (nach SGB XII) durchgangig starker
auf Grundsicherungsleistungen angewiesen sind.
Allerdings haben sich die Grundsicherungsquoten
von Frauen und Mannern aufgrund der steigenden
Grundsicherungsbediréigkeit von Méannern in den
letzten Jahren angenédhert: Im Marz 2015 erhielten
3,3% der Frauen gegentiber 2,8 % der Manner ab
65 Jahren Grundsicherungsleistungen (Zahlen der
Grundsicherungsstatistik, vgl. Destatis 2015b).

Mit der AusdiZerenzierung der Lebensformen, Famili-
en- und Erwerbsverlaufe geht auch eine AusdiZeren-
zierung der Situation von Frauen und Mannern im Al-
ter einher. Nicht immer verldu¢ die Linie zwischen im
Alter gut abgesicherten Personen und solchen mit pre-
karen Alterseinkommen entlang der Kategorie ,,Ge-
schlecht”. Unter dem Vorzeichen ansonsten gleich-
bleibender institutioneller Rahmenbedingungen
lassen sich dennoch einige tbergreifende Entwick-
lungstrends identifizieren, die sich teils positiv, teils
negativ auf die Alterssicherungsanspriiche zukinoi-
ger Rentnerinnen auswirken diir®en (siehe Tabelle 2).

Projektionen zur zukiin®igen Entwicklung weisen
insgesamt darauf hin, dass sich die Entwicklung der
vergangenen Jahre fortsetzen und der Gender Pensi-
on Gap sich weiter verringern diirde. Uberwiegend
beruht dies erstens auf den in der Tabelle benannten
positiven Entwicklungstrends bei Frauen — vor allem
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auf deren starkerer Erwerbsintegration (insbesondere
in Westdeutschland, wéhrend ihre Erwerbsintegration
in Ostdeutschland bereits auf héherem Niveau liegt,
far Zahlen siehe B.Il.1); zweitens sind zunehmend
Verbesserungen bei der Anrechnung von Sorgezei-
ten, insbesondere bei der Anrechnung von Zeiten fiir
Kindererziehung, wirksam. Daneben verringert sich
die geschlechtsbezogene Rentenliicke auch aufgrund
einer Verschlechterung bei den Rentenanspriichen von
Mannern, die zunehmend (ebenfalls) von diskontinu-
ierlichen Erwerbsbiografien und niedrigen Einkom-
men betrozen sind. So kamen Ménner, die 2004 in
Rente gingen, pro Jahr anrechenbarer rentenrechtli-
cher Zeiten noch auf 1,06 Entgeltpunkte (Frauen: 0,79),
wahrend es zehn Jahre spater nur noch 0,99 Entgelt-
punkte (Frauen: 0,77) waren (Rentenversicherungs-
berichte BMAS 2005, 2015). Dabei wird die Kategorie
»Geschlecht” von anderen Ungleichheitsdimensionen
Uberlagert. Besonders betroZen sind Migrantinnen
und Migranten, die haufig keine armutsvermeidenden
Rentenansprtiche aufbauen kdnnen (Brettschneider/
Klammer 2016); wahrend Ménner mit Migrationshin-
tergrund deutlich niedrigere Renten als M&nner ohne
Migrationshintergrund beziehen, besteht zwischen
Frauen mit und ohne Migrationshintergrund kein so
deutlicher Unterschied (Frick et al. 2009; 132f.).

Der Erste Gleichstellungsbericht arbeitete bereits die
gleichstellungspolitische Bedeutung der Starkung der
ersten S&ule der Alterssicherung heraus und sprach
eine Reihe von Handlungsempfehlungen aus (Bun-
desregierung 2011: 201#.). Trotz des 2014 in Krad
getretenen Rentenversicherungs-Leistungsverbesse-



rungsgesetzes, des sogenannten Rentenpakets, sind
diese Empfehlungen zum grof3en Teil nach wie vor
sachgerecht. Daher werden sie nachfolgend aufgegrif-
fen und teilweise neu akzentuiert. Ergdnzt werden
die vorliegenden Handlungsempfehlungen durch die
vertieOe Betrachtung der Alterssicherung selbststén-
diger Frauen und Manner in Abschnitt C.I11.2.

1. Pravention vor Nachsorge

Fur die geringen Rentenanwartscha®en von Frauen
ist ein Zusammenwirken unterschiedlicher Ursachen-
komplexe verantwortlich. Mitterrenten sind deshalb
allein kaum geeignet, die entstehenden Einkom-
menseinbulRen im Alter zu kompensieren (Méhring
2014). Wie die Ursachenanalyse gezeigt hat, muss das
Ziel, eine existenzsichernde Altersvorsorge beider
Geschlechter zu ermdéglichen, zuvorderst auf dem Ar-
beitsmarkt bzw. wéhrend der Erwerbsphase verfolgt
werden. Insofern kommen gleichstellungspolitischen
Forderungen, die sich auf die geschlechtergerechte Ent-
lohnung (siehe C.1.2), auf Mindestléhne, auf den Aus-
bau langer Teilzeit/kurzer Vollzeit (siehe C.1.1, CV.3),
auf die Abscha#ung von Steuer- und Beitragsprivile-
gien bei Minijobs (siehe C.IX.3) oder auf die Erleichte-
rung des Wiedereinstiegs nach Sorgearbeitsphasen
(siehe CVIII) beziehen, auch eine zentrale Bedeutung
fur die Verbesserung der Altersvorsorgeféhigkeit von
Frauen und fur den Abbau des Gender Pension Gap zu.

Fir das Ziel, Mannern wie Frauen den Aufbau
armutsvermeidender eigenstdndiger Rentenanspri-
che zu ermdglichen, sollte die GRV als zentrale Saule
der deutschen Alterssicherung gestarkt und zu einer
universellen Versicherung mit Mindestsicherungs-
ziel ausgebaut werden. Zukiin®ig sollten also alle
Bargerinnen und Burger auf alle Einkommen Beitra-
ge in die GRV einzahlen. Dies schlie3t z. B. die bisher
nicht versicherungspflichtigen Selbststandigen ein,
deren Alterssicherung gegenwartig o¢ lickenha¢®
ist und die vermehrt von Altersarmut betroZen und
auf Grundsicherung im Alter angewiesen sind (vgl.
Brettschneider/Klammer 2016). Insofern wird auch
dem Wandel der Arbeitswelt durch Digitalisierung
entsprochen, die bereits jetzt zur Folge hat, dass sich
abhéngige und selbststandige Bescha®igung zuneh-
mend verflechten sowie neue Formen selbststandiger
Arbeit entstehen (siehe D.I; siehe auch ausfihrlich
Riedel/Welskop-De#aa 2016). Selbststandige Tatig-
keiten stellen fur beide Geschlechter zunehmend
nur eine Episode im (Erwerbs-)Lebensverlauf dar.
Dabei geben Frauen haufiger als Manner bereits vor
der Vollendung des 44. Lebensjahres die Selbstan-
digkeit wieder auf, Uberwiegend wechseln sie in ab-
héngige Bescha®igung, familienbedingte Erwerbs-

unterbrechungen oder Arbeitslosigkeit (Suprinovi
et al. 2016: 37f.). Eine durchgangige Versicherungs-
pflicht kann — unabhangig vom Geschlecht — dazu
beitragen, nicht nachhaltige Erwerbsverhaltnisse
aufzudecken und Defizite beim Aufbau armuts-
vermeidender Alterssicherungsanspriche dort zu
identifizieren, wo sie entstehen. Dabei ist gegebe-
nenfalls zu klaren, ob und wie Selbststandige in der
Grundungsphase bei der Aufbringung der Alters-
sicherungsbeitrége unterstitzt werden kénnen.

Vieles spricht dafir, die Vorleistungsbezogenheit der
GRV grundsatzlich beizubehalten. Dem Mindestsi-
cherungsziel der eigenstandigen Existenzsicherung
im Alter entspricht deshalb eine Mindestbeitrags-
pflicht wéhrend der gesamten Erwerbsfahigkeits-
phase. Jede bezahlte Arbeitsstunde sollte daher
sozialversicherungspflichtig sein. Diejenigen Sozi-
alleistungssysteme, die heute die Risiken des Ein-
kommensausfalls wegen Arbeitslosigkeit, Krankheit,
Ausbildung, Kindererziehung oder Pflege absichern,
sollten gegebenenfalls auch den Mindestbeitrag
tragen. Niedrige (Stunden-)Léhne mussten durch
die Einfuhrung einer Mindestbemessungsgrundlage
fUr Rentenbeitrage auf Arbeitsentgelt (Ste£en 2014)
kompensiert werden (siehe ausfuhrlich Brettschnei-
der/Klammer 2016). Diese Empfehlungen der Sach-
verstandigenkommission basieren auf der Au#as-
sung, dass Altersvorsorge eine kontinuierlich Uber
den Lebensverlauf zu leistende (und gegebenenfalls
zu unterstitzende) individuelle und gesellscha®liche
Aufgabe darstellt. Zudem liegt ihr die Uberlegung zu-
grunde, dass eine durchgéangige Versicherungspflicht
bei angemessener Honorierung gesellschaftlich
wichtiger Tatigkeiten wie insbesondere Sorgearbeit
dazu beitragen kann, die Legitimitatsprobleme des
bestehenden Alterssicherungssystems anzugehen;
diese entstehen dadurch, dass zunehmend sowohl
Personen mit langen Beitragszeiten als auch solche,
die keine oder nur wenige Beitrége eingezahlt haben,
im Alter gleichermaRen auf die Grundsicherung im
Alter verwiesen werden.

2. Honorierung von Sorgearbeit systematisieren

Seit Vorliegen des Ersten Gleichstellungsberichts
haben neue gesetzliche Regelungen die Rechte infor-
mell Pflegender auf Freistellungen oder Reduzierungen
der Arbeitszeit verbessert; erste Schritte fir die Finanzie-
rung solcher Zeiten sind unternommen worden (siehe
CVI). Ersten Studien zufolge fallt die Inanspruchnah-
me der Pflegezeit sowie der Familienpflegezeit zwar bis-
her gering aus (siehe CV1.2.a); die weitere Entwicklung
bleibt abzuwarten. Jedoch begrii3t die Sachverstandi-
genkommission grundsétzlich entsprechende Zeitrech-
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te als Beitrag zur Etablierung des Erwerb-und-Sorge-
Modells, das Ménnern und Frauen (mehr) Mdglichkei-
ten erdé#net, Erwerbs- und Sorgearbeit zu vereinbaren.

Allerdings ist die finanzielle Anrechnung von Sor-
gearbeit in der GRV unsystematisch und Sorgearbeit
fur Pflegebediir®ige wird im Vergleich zu Sorgearbeit
fur Kinder immer noch wesentlich geringer in der
Rente angerechnet. Dieser Befund des Ersten Gleich-
stellungsberichts gilt unvermindert. Zwischenzeitlich
(ab Juli 2014) wurde der Wert der Kindererziehung fur
die Rente weiter gestarkt, ndmlich durch die sogenann-
te Mitterrente in Form einer verbesserten Anrechnung
von Kindererziehung fiir vor 1992 geborene Kinder.
Die Sachverstandigenkommission begrii3t diese MaR-
nahme. Zu prifen wére jedoch, ob diese Leistung nicht
sachgerecht(er) aus Steuermittel zu finanzieren ware.
Bezuiglich der Anrechnung von unbezahlter Sorge fur
Pflegebedlirdige sieht die Sachverstandigenkommissi-
on weiteren Handlungsbedarf.

Pflegezeit z&hlt als Beitragszeit und wird auf die War-
tezeiten angerechnet; dies ist deshalb wertvoll, da fir
die Leistungen aus der GRV Mindestversicherungs-
zeiten gelten. Bei der Berechnung der Beitrage, die
von der Pflegekasse fiir nicht erwerbsmaéRig Pflegende
gezahlten werden, werden gegenwartig (2016) — je nach
Pflegestufe der gepflegten Person — Verdienste von ca.
700 bis maximal ca. 2.100 Euro monatlich zugrunde
gelegt. Selbst bei Versorgung eines oder einer Schwerst-
pflegebedlrdigen mit Pflegestufe 111 erwdchst hieraus
pro Jahr maximal ein monatlicher Rentenanspruch
von 20,83 Euro (West) bzw. 18,30 Euro (Ost). Ab Janu-
ar 2017, mit InkraOtreten des Pflegestarkungsgesetzes
I1 (PSG I1) wird der Rentenanspruch, der aus Pflegear-
beit erwéchst, je nach Pflegegrad, Pflegeleistung und
Region zwischen 5,18 Euro und 27,43 Euro pro Monat
liegen (Stand zweites Halbjahr 2016, vgl. Deutsche
Rentenversicherung Bund 2016b: 5).

Die Zahlung von Renten-Pflichtbeitrégen fur pflegen-
de Angehorige durch die Pflegekassen ist an zahlrei-
che Voraussetzungen gebunden. Ab 2017 gelten nach
den Regelungen des PSG 11 folgende Bedingungen: Der
oder die Pflegebediir®ige muss einen Pflegegrad von
2 bis 5 haben; die Pflege muss in hauslicher Umgebung
stattfinden; sie muss mindestens zehn Stunden pro
Woche verteilt auf mindestens zwei Tage in Anspruch
nehmen. Die Hohe der Beitrdge richtet sich zudem
nach der Wahl von Pflegegeld-, Pflegesachleistung oder
Kombinationsleistung (§ 166 SGB VI n. F). Weiterhin
werden keine Beitrage fur Personen gezahlt, die mehr
als 30 Stunden erwerbstatig sind — anders als im Fall
der Sorge fur Kinder wéhrend der ersten drei Jahre,
wo auch im Falle einer vollzeitnahen oder Vollzeiter-
werbstétigkeit der Eltern Beitrége voll gezahlt werden.
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Angesichts der Unterschiede in der Behandlung
informeller Sorgearbeit in der gesetzlichen Alterssi-
cherung, konkret der im Vergleich zur Kindererzie-
hung geringeren Honorierung von Pflegetétigkei-
ten, empfiehlt die Sachverstandigenkommission, zu
prufen, wie die Anrechnung von Pflegezeiten so
verbessert werden kann, dass eine gleiche gesell-
schadliche Wertschétzung fur beide Arten von Sor-
getatigkeiten zum Ausdruck kommt. Dies schlief3t
eine starker additive Anrechnung von Pflegetétigkei-
ten bei Kombination mit Erwerbstétigkeit und/oder
Rentenbezug ein. Zudem ist vor dem Hintergrund des
demografischen Wandels die Beschrdnkung auf die
Pflege naher Angehdrige zu Uberprifen; private, nicht
erwerbsmaRige Pflege sollte auch dann zur Erhéhung
von Rentenanwartscha®en fuihren, wenn nicht ver-
wandte Personen, z. B. Nachbarinnen und Nachbarn
oder Freundinnen und Freunde, gepflegt werden.

Sobald eine Pflegeperson das Rentenalter erreicht hat,
wird aktuell die Zahlung der Pflichtbeitrége eingestellt,
unabhéngig davon, wie lange die h&usliche Pflege-
situation noch andauert. Dies ist problematisch, denn
Pflegetatigkeiten verteilen sich anders tber den
LebensverlaufalsErwerbstatigkeit;geradeFrauenpflegen
haufig auch nach Erreichen des Rentenalters. Nach
Daten der GRV hatten von den Personen, die in den
Jahren 2000 bis 2012 in Rente gingen, je nach Jahrgang
nur 2% bis 3% Rentenanspriche aus Pflegetatigkeiten
erworben (Barmer GEK 2015: 109).

Im Falle einer Umsetzung der aktuellen Flexirenten-
Vorschlage der Regierungskoalition (vgl. Bundesre-
gierung 2016d) entstiinde zukin®ig die Moglichkeit,
neben dem Rentenbezug parallel zusatzliche Renten-
anwartscha®en aus Erwerbstatigkeit zu erwerben.
Diese Mdglichkeit bestiinde dann prinzipiell auch fur
Pflegetatigkeiten, die jenseits des Erreichens der Alters-
grenze geleistet werden. Hierbei sind allerdings beson-
dere Bedingungen zu bericksichtigen. Bisher fuhrt der
Bezug einer Vollrente wegen Alters zur Versicherungs-
freiheit in der GRV (8 5 Abs. 4 SGB VI) — nach geltendem
Recht unabhéngig vom Alter, nach dem vorliegenden
Entwurf des Flexirentengesetzes kiin®ig erst ab Voll-
endung der Regelaltersgrenze. Pflegepersonen waren
daher ab dem Bezug einer Altersvollrente nicht (mehr)
versicherungspflichtig und kénnten dementsprechend
keine Rentenanwartscha®en mehr erwerben. Wenn
kiin®ig Teilrenten in beliebiger Héhe (ab mindestens
10 %) gewahlt werden kdnnen, wiirde es ausreichen,
auf einen minimalen Anteil der Rente zu ,verzichten®,
um — beispielsweise mit einer Teilrente von 99 % — als
Pflegeperson weiter versicherungspflichtig zu sein
und Rentenanwartschad®en zu erwerben. Langfristig ist
anzustreben, dass grundsatzlich auch nach dem Errei-
chen des gesetzlichen Rentenalters und dem Beginn des



Rentenbezugs weitere Rentenansprtiche fir Pflege (und
Erwerbstatigkeit) erworben werden kénnen. Die Sach-
verstandigenkommission spricht sich jedenfalls fur die
Etablierung von Beratungsstrukturen aus, die sicher-
stellen, dass pflegende Angehorige die Neuregelungen
kennen und gegebenenfalls zum Aufbau von Rentenan-
wartscha®en nutzen kénnen.

3. Verlagerung von der abgeleiteten zur eigenstandigen
Sicherung

Auch noch Uber ein Jahrhundert nach ihrer Einfiih-
rung stellen abgeleitete Renten flir Frauen eine wichti-
ge Ressource im Alter dar; noch immer entfallt etwa ein
Drittel des von der GRV an Frauen gezahlten Renten-
volumens auf Hinterbliebenenleistungen, die aus den
Rentenanwartscha®en des verstorbenen Ehepartners
oder der verstorbenen Ehepartnerin abgeleitet sind.
Die Leistungen der Hinterbliebenenrente fur Witwer
spielen quantitativ aufgrund der deutlich geringeren
Anzahl mannlicher Hinterbliebener und aufgrund
ihrer hoheren eigenstdndigen Renten immer noch eine
nachgeordnete Rolle (Bundesregierung 2011: 206). Der
Erste Gleichstellungsbericht beschaigte sich bereits
ausfiihrlich mit der Problematik von Hinterbliebenen-
renten; er verwies darauf, dass diese die Lebensleistung
von Frauen nicht abbilden und zudem die weiteren
Handlungsoptionen von Witwen (gegebenenfalls auch
Witwern) beschrénken, da sie im Unterschied zu ei-
genstiandigen Renten z.B. nach einer Ubergangszeit
bei einer erneuten EheschlieBung entfallen kénnen,
(vgl. Bundesregierung 2011: 226f.). Das Ziel, abgeleitete
Formen der Alterssicherung zugunsten eigenstandi-
ger Formen der Alterssicherung umzugestalten, bleibt
folglich unvermindert relevant.

Bereits seit dem 01.01.2002 kénnen Ehepaare statt ei-
ner Witwen- oder Witwerrente aus der gesetzlichen
Rentenversicherung ein sogenanntes Rentensplitting
wahlen. Haben beide Eheleute jeweils mindestens
25 Jahre mit rentenrechtlichen Zeiten zuriickgelegt,
kénnen so die wéhrend der Ehezeit erworbenen
Rentenanwartscha®en — vergleichbar mit dem Versor-
gungsausgleich im Falle einer Ehescheidung — part-
nerscha®lich aufgeteilt werden. Im Unterschied zum
Versorgungsausgleich werden in das Rentensplitting
nur Anwartscha®en in der gesetzlichen Rentenver-
sicherung einbezogen, nicht z.B. Anwartscha®en auf
eine betriebliche Altersversorgung oder private Ren-
ten- oder Lebensversicherungen (vgl. STMAS o. J;
die Mdglichkeit des Rentensplittings besteht nur fir
Ehen, die vor dem 01.01.2002 geschlossen wurden, nur,
sofern beide Eheleute nach dem 01.01.1962 geboren
wurden). Seit dem 01.01.2005 gibt es eine entspre-
chende Splittingoption fur Eingetragene Lebenspart-

nerschaden. Paare, die das Rentensplitting wéahlen,
mussen dies in einer gemeinscha®lichen Erklarung
festlegen. Dem Optionsmodell zufolge wird das Ren-
tensplitting in folgenden Féllen durchgefiihrt; wenn
beide erstmals Anspruch auf eine Altersvollrente
aus der GRV haben; wenn erstmalig ein Partner oder
eine Partnerin einen Altersvollrentenanspruch und
der andere die Regelaltersgrenze erreicht hat; wenn
ein Partner oder eine Partnerin verstirbt, bevor diese
Voraussetzungen vorliegen. Im Gegenzug entfallen
abgeleitete Hinterbliebenenrenten (§ 120a SGB V1).

Als einen Beitrag zur Starkung eigenstandiger Renten-
ansprtiche von Frauen empfiehlt die Sachverstandigen-
kommission, ein permanentes Anwartscha®ssplittings
flr in Ehe und Eingetragener Lebenspartnerschad®
erworbene Anspriche als Regelmodell einzufihren.
Die Mdglichkeit eines Splittings der Anwartschaden,
die in der Ehe und Eingetragenen Lebenspartnerscha$®
erworben wurden, hat bisher als freiwillige Option
kaum Wirkung entfaltet. Aus Gleichstellungsperspek-
tive scheint das Anwartscha®ssplitting gegentiber der
konventionellen Absicherung tiber abgeleitete Anspru-
che aus Hinterbliebenenrenten jedoch zeitgemaéfier, da
es mit dem Aufbau eigenstandiger Rentenanspriiche
korrespondiert. Unabhéngig von der innerfamilidren
Arbeitsteilung bauen hier beide in gleichem Ausmaf
Rentenanwartscha®en auf. Zwar fihrt die Teilung
der Anwartschaden nicht zu einem hoheren Haus-
haltseinkommen im Alter und bei Verwitwung eines
Partners oder einer Partnerin liegt das Versorgungsni-
veau der Uberlebenden Person in der Regel niedriger
als bei heutiger Berechnung. Jedoch bleiben wie im
Scheidungsfall die Anwartscha®en erhalten, die sich
aus der Ubertragung von Entgeltpunkten vom Erst- auf
den Zweitverdienenden ergeben: Eine auf dem Wege
des Rentensplittings erworbene Gutschri¢ fuhrt zu
einem eigenstandigen Rentenanspruch des beginstig-
ten Partners oder der beginstigten Partnerin, wahrend
die Rente der anderen Person entsprechend gemin-
dert wird. Die hierdurch auf eine Person Ubertragenen
Rentenanspriiche sind eigenstandige Anspriche, die
auch bei einer Wiederheirat nicht entfallen. Der Uber-
gang zu einem AnwartschaOssplitting tragt dazu bei,
dass Ansprtiche bei Vorliegen von eigenem Einkom-
men nicht mehr entfallen. Im Falle einer Scheidung
wurden hiermit zudem unerwartete und ungeplante
Auswirkungen, die heute 00 mit dem verpflichtenden
Versorgungsausgleich einhergehen, vermieden, da
ein permanentes Anwartscha®ssplitting den \ersor-
gungsausgleich auf bestehende Ehen und Eingetragene
Partnerscha®en ausdehnt.

Vorgeschlagen wird daher, den bisher nur als Option
vorgesehenen Ansatz zum Regelmodell zu machen.
Dies korrespondiert mit der Empfehlung der Sach-
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verstandigenkommission, die Errungenschaftsge-
meinscha¢ als gesetzlichen Giterstand in Ehe und
Eingetragener Lebenspartnerschaft vorzusehen
(siehe C.I1X.4.a); auch bei dieser wird der Zugewinn,
der wahrend der Partnerscha® erwirtscha®et wurde,
laufend auf beide Personen aufgeteilt. Das Anwart-
schadssplitting sollte in Form eines kontinuierli-
chen Versorgungsausgleichs innerhalb der Ehe oder
Eingetragenen Lebenspartnerschaft durchgefuhrt
und nicht auf die GRV beschrénkt werden, sondern
z.B. auch Betriebsrentenanspriiche einbeziehen.
Angesichts der Verteilungswirkungen sind allerdings
Vertrauensschutz- und Ubergangsregelungen zu
berticksichtigen, sodass die Einflihrung des Splittings
als Regelmodell auf neue Ehen und Eingetragene
Lebenspartnerscha®en begrenzt werden sollte.

Parallel dazu sollten Anreize gescha#en werden, die
geteilten Anwartscha®en durch freiwillige Aufsto-
ckungsbeitrdge weiter aufzufullen. Im Gegenzug
sollte — unter Beriicksichtigung von Ubergangsfristen
und Vertrauensschutzregelungen — die vom Partner
oder der Partnerin abgeleitete Hinterbliebenenrente
zuruckgefahren werden.

4. Nachsorgender sozialer Ausgleich bei niedrigen
Rentenanspriichen

Elemente des nachsorgenden sozialen Ausgleichs
sind dann gerechtfertigt und sinnvoll, wenn trotz
einer verbreiterten und durchgéangigen Versicherungs-
pflicht wahrend der Erwerbsphase die erworbenen
Anspriche im Alter das soziokulturelle Minimum
nicht erreichen. Fehlt eine vorgelagerte allgemeine
Versicherungspflicht (wie es in Deutschland gegen-
wartig der Fall ist), bergen isolierte Regelungen zur
Kompensation jedoch auch die Gefahr — insbesondere
unter Gleichstellungsaspekten — ungeeignete Schwer-
punkte zu setzen; darunter kann die Legitimation des
Gesamtsystems der gesetzlichen Versicherung leiden.

Mit der Mdéglichkeit des abschlagsfreien vorgezoge-
nen Rentenzugangs nach 45 Beitragsjahren wurden
Beguinstigungen fr besonders langjéhrig Versicher-
te eingefuihrt, die von der Beitragsédquivalenz abwei-
chen. Sie stellen Frauen in ganz erheblichem Mal3e
schlechter als M&nner. Denn diese erftllen zu einem
sehr viel kleineren Anteil die Zugangsvoraussetzun-
gen fur den abschlagsfreien Vorruhestand, missen
diesen aber ungeachtet niedriger eigener Anspriiche
Uber erhéhte Beitragszahlungen mitfinanzieren. Aus
gleichstellungspolitischer Perspektive ist eine sol-
che Leistung derzeit bedenklich. Aus dem gleichen
Grund muss auch der Vorschlag, bei langjahriger ren-
tenversicherungspflichtiger Erwerbstatigkeit eine
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~Lebensleistungsrente” zu garantieren, sorgfaltig
auf mogliche geschlechterdizerenzierte Anreiz- und
Verteilungswirkungen hin Gberpri® werden.

5. Verbesserung des Zugangs von Frauen zur
betrieblichen und privaten Alterssicherung

Betriebsrenten sind, wie dargestellt, stark auf ménner-
dominierte Branchen und grol3ere Betriebe konzent-
riert. Um eine geschlechtergerechte betriebliche Al-
terssicherung zu ermdglichen, sollten Arbeitgeber in
den Arbeitsmarktsegmenten mit hohem Frauenanteil
zu einem vermehrten Angebot von Betriebsrenten an-
geregt werden. Hierzu sollten die Tarifparteien einen
Beitrag leisten. Zudem sollten die Méglichkeiten und
Kompetenzen von Frauen, den vorhandenen gesetzli-
chen Anspruch auf Entgeltumwandlung durchzuset-
zen, gestarkt werden. Dies schlie3t eine verbesserte
und zielgruppengerechte Information Uber dieses
Instrument der betrieblich finanzierten oder zumin-
dest betrieblich organisierten Altersvorsorge ein.

Problematisch sind hingegen Anreize zum Aufbau der
betrieblichen Alterssicherung, die darauf beruhen,
dass weitere Anteile des Erwerbseinkommens (GRV-)
beitragsfrei gestellt werden, wenn sie zum Aufbau von
Ansprichen in der zweiten (oder dritten) Saule einge-
setzt werden: In diesem Fall stehen dem Aufbau von
(00 rein arbeitnehmerfinanzierten) Vorsorgeformen
verminderte Anspriche in der (paritatisch finanzier-
ten) ersten Sdule gegenuber.

Gerade Frauen erwerben haufig (allenfalls) geringe
Betriebsrentenanspriiche und verfligen Uber wenige
Ressourcen fur die private Vorsorge. Daher wirkt sich
die gegenwartige Anrechnung eigener Einkommen auf
einen eventuellen Grundsicherungsanspruch héufig so
aus, dass die durch eigene Vorsorge erworbenen Anspri-
che im Alter wieder verloren gehen, wenn die eigene
Rente oder das Haushaltseinkommen nicht reicht, um
die Grundsicherungsschwelle zu Uberspringen. Hier
empfiehlt die Sachverstandigenkommission die Einfuh-
rung von Freibetragen in der Grundsicherung, um den
Aufbau eigener Altersvorsorgeanspriiche zu fordern.

Die Vereinfachung der verwirrenden Vielfalt (riester-
fahiger) Vorsorgeprodukte sowie die Entwicklung von
\orsorge-Basisprodukten, wie es sie etwa in Schweden
gibt, halfen, Zugangshirrden zu senken. Bei der Ent-
wicklung von Angeboten zur Starkung finanzieller
Allgemeinbildung (,financial literacy“), um die Vor-
sorgefahigkeit und -bereitscha® in der zweiten und
dritten Sdule der Alterssicherung zu verbessern, ist zu
berticksichtigen, dass diese sprachlich und inhaltlich
geschlechtergerecht erfolgen.
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D.
) Aktuelle Heraus-

forderungen in der
Gleichstellungspolitik



Das vorliegende Gutachten kann nicht alle gleichstel-
lungspolitischen Problemlagen gleichermaf3en ver-
tie® behandeln. Wie in Kapitel B dargestellt, diente
der Sachverstdndigenkommission die gleichstellungs-
orientierte Gestaltung von Erwerbs- und Sorgearbeit
als roter Faden. Im vorliegenden Abschnitt nun grei¢
die Sachverstandigenkommission gleichstellungspo-
litisch wichtige Themen auf, die quer zu diesem roten
Faden laufen.

Die Digitalisierung der Arbeitswelt ist eine aktuel-
le gesellscha®liche Herausforderung, die als Quer-
schnittsthema im Bereich Gleichstellung der Ge-
schlechter gefasst werden kann. Sie birgt Risiken und
Chancen fir die Arbeitsmarktentwicklung und somit
flr die Verwirklichungschancen der Geschlechter. Die
Sachverstandigenkommission grei® einige Facetten
dieses kontrovers diskutierten Themas auf — auch da
die Kategorie Geschlecht in den Debatten um Digitali-
sierung bisher 0¢ zu kurz kam (D.1).

Sexualisierte und geschlechtsbezogene Gewalt ist ein
malgeblicher Hinderungsgrund fur die Gleichstel-
lung der Geschlechter, gerade auch fiir die geschlech-
tergerechte Verwirklichung von Chancen im Bereich
Erwerbs- und Sorgearbeit. Diesem Thema schenkt
Abschnitt D.II besondere Aufmerksamkeit, wobei die
Sachverstandigenkommission eine Vertiefung der
dort benannten Problemlagen in zukiin®igen Gleich-
stellungsberichten empfiehit.

Migration und Flucht sind sowohl fur Einwanderin-
nen und Einwanderer als auch fur die Aufnahmege-
sellscha® mit Herausforderungen verbunden. Diese
haben aufgrund der jingsten Fluchtbewegungen
stark an Bedeutung gewonnen. Die Sachverstandigen-
kommission hat sich deswegen erst im Verlauf ihres
Arbeitsprozesses dieses Themas angenommen. Sie hat
hierzu ein Fachforum veranstaltet und eine Expertise
erstellen lassen. Abschnitt D.I11 geht auf die gleichstel-
lungspolitischen Herausforderungen durch Flucht,
Migration und Integration ein — jedoch ohne den
Anspruch, die Probleme umfassend zu behandeln.

Zu den benannten Handlungsfeldern werden im
Folgenden der Stand des gleichstellungspolitischen
Wissens umrissen und erste gleichstellungspolitische
Handlungsempfehlungen formuliert. Es gilt, diese
Empfehlungen in zukiin®igen Gutachten und Gleich-
stellungsberichten zu Uberprifen und weiter aus-
zubauen. Dafir ist eine Verbesserung der Datengrund-
lagen erforderlich.

Geeignete institutionelle Rahmenbedingungen und

institutionelle Mechanismen sind die Grundvoraus-
setzung dafur, dass die von der Sachverstandigenkom-
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mission empfohlenen MaBnahmen wirksam werden
kénnen. Die Sachverstandigenkommission befasst
sich deshalb abschlieRend mit der systematischen
Weiterentwicklung dieser institutionellen Rahmen-
bedingungen und Mechanismen und formuliert daftr
konkrete Handlungsempfehlungen (D.IV).



D.1 Gleichstellungsorientierte
Gestaltung der digitalen Arbeit

Im Ersten Gleichstellungsbericht war Digitalisie-
rung noch kein Thema; zum Zeitpunkt seiner Er-
stellung nahm die 6#entliche Diskussion Uber die
Auswirkungen der Digitalisierung erst langsam
Fahrt auf. Inzwischen ist aber oZensichtlich, dass
eine gleichstellungspolitische Perspektive auf Digi-
talisierung nétig ist. Der technologische Umbruch
verteilt (Zugangs-)Chancen und Entwicklungsmaog-
lichkeiten von Frauen und Mannern neu. Damit stel-
len sich notwendigerweise Fragen danach, wie auch
bei fortschreitender Digitalisierung eine geschlech-
tergerechte Verteilung von Chancen und Risiken
gewadhrleistet werden kann.

Die Sachversténdigenkommission empfiehlt

in Bezug auf digitale Arbeit

— Ermdglichung und Regulierung von mobilem
Arbeiten

— Regulierung und Anreizsteuerung bei digitalen
Plattformen

— Entwicklung wirksamer Instrumente gegen
Cyber Harassment

— genderkompetentes Arbeitsmarktmonitoring

Vorbemerkung

Die Digitalisierung verandert nicht nur private und
gesellscha®liche Kommunikationsprozesse; sie ist
auch eine wichtige Treiberin von Veranderungen
des Arbeitsmarkts und der Bedingungen, unter de-
nen Menschen arbeiten. Digitalisierung ist kein ein-
dimensionaler Prozess. Man versteht darunter die
Gleichzeitigkeit verschiedener Entwicklungen. Dazu
zéhlen z.B. immer leistungsfahigere 1T-Systeme,
steigende weltweite Internetnutzung, immer bes-
ser entwickelte Robotik und Sensorik, das Entstehen
cyberphysischer Systeme, die die virtuelle Welt mit
der Welt der Objekte vereinen, die Einfihrung des
3D-Drucks als neue Produktionstechnik sowie die
wachsende Bedeutung von Big Data (siehe auch BMAS
2016b; B.I1.1). Auf der individuellen Ebene bedeutet
Digitalisierung u.a.. niedrigere Kommunikations-
barrieren, die Mdglichkeit, an jedem Ort und zu jeder
Zeit zu arbeiten, standige Erreichbarkeit Gber digitale
Endgerate; Automatisierbarkeit routinisierter Dienst-
leistungstatigkeiten sowie die Veranderung berufli-
cher Anforderungen und Arbeitsinhalte bis hin zum
Verschwinden von Berufen.

Digitalisierung verandert Tatigkeiten, die Nachfrage
und das Angebot an Arbeitskra®en sowie die Organi-
sation und die Strukturen in den Unternehmen. Wel-
che E#ekte diese Verdnderungen auf die Geschlech-
terverhaltnisse haben, ist bislang wenig erforscht und
spielte lange Zeit weder in den kommunikationspo-
litischen noch in den sozial- und arbeitsmarktpoliti-
schen Debatten eine Rolle. Erst seit Kurzem befassen
sich Wissenscha®, Politik und Sozialpartner auch mit
genderrelevanten Aspekten der Digitalisierung (vgl.
den ,Dialogprozess Arbeit 4.0“ des Bundesministeri-
ums fur Arbeit und Soziales, BMAS 2016b). Fiir eine
geschlechtergerechtere Gestaltung der Arbeitswelt
konnte sie viele positive Ez£ekte mit sich bringen. Der
Wegfall von koérperlich sehr anstrengenden oder mo-
notonen Tatigkeiten macht Berufe in der Fertigung
fur Frauen maoglicherweise zuganglicher. Die Ent-
kopplung der Arbeit von konkreten Orten ermdglicht
eine neue Balance von Erwerbs- und Sorgearbeit. Er-
wartete Produktivitatsspriinge kénnten eine Debatte
Uber Arbeitszeitverkiirzungen wieder aufleben lassen.
In Unternehmen eré#net der digitalisierungsbedingte
organisatorische Wandel neue Mdglichkeiten. Gleich-
zeitig ergeben sich aus gleichstellungspolitischer Pers-
pektive jedoch auch zahlreiche Gestaltungsaufgaben.

1. Erméglichung und Regulierung von mobilem Arbeiten

Die technologische Entwicklung hat die Mdglichkeiten
fur mobiles Arbeiten verbessert (siehe C.1.1.a). Ein von
der Arbeitsstitte unabhéngiges, zeitversetztes (asyn-
chrones) oder zeitgleiches (synchrones) Lernen und
Arbeiten mit Anderen jenseits klassischer Biirostunden
verspricht fur die Unternehmen hohere Produktivitét,
mehr Transparenz der Arbeitsabldufe und geringere
Miet- und Energiekosten. Die Bescha®igten wiederum
erho#en sich vor allem erweiterte Spielrdume fur eine
ausgewogene Balance zwischen Erwerbs- und Sorgear-
beit. Das gilt vor allem fur Frauen, die unbezahlte Haus-
sowie Sorgearbeit fUr Kinder und pflegebediroige
Angehdrige leisten und mitunter in mobiler Arbeit und
Homeococe den Kdnigsweg zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie sehen (siehe C.1.1.a).

Die rdumliche und zeitliche Entgrenzung birgt aber
neben neuen Chancen auch Risiken, wie etwa gesund-
heitliche Risiken durch standige Erreichbarkeit und
Uberlastung. Deshalb sind gesetzliche, tarifliche und
betriebliche MaRnahmen erforderlich, die mobiles
Arbeiten so garantieren und gewéhrleisten, dass die Ge-
fahren der Entgrenzung von Arbeit, die Gleichstellung
zu erschweren drohen, gemindert werden (zu Rechts-
fragen siehe Schlottfeldt 2015). Welche Anforderungen
dies an Gesetzgeber, Arbeitgeber und Tarifparteien stellt,
wurde schon in Abschnitt C.1.1.a genauer erlautert.
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2. Regulierung und Anreizsteuerung
bei digitalen Plattformen

Digitale Technologien reduzieren die Transaktions-
kosten fur die Vermittlung von Dienstleistungen
drastisch. Deshalb bieten immer mehr Unternehmen
Dienstleistungen Uber digitale Plattformen an. Der
Begri# der ,Plattformisierung” fasst mehrere unter-
schiedliche Prozesse zusammen. Gemeint ist damit
zum einen der Umbruch in bestimmten Branchen
(z. B. des Buchhandels, der Personenbefdrderung oder
der Vermittlung personenbezogener Dienstleistun-
gen), deren Gescha®smodelle sich auf Plattformen
verlagern also die ,Amazonisierung der Arbeitswelt"
(Benner 2015). Zum anderen werden unter ,Plattfor-
misierung“ auch neue Formen der Arbeitsteilung
und Arbeitsorganisation verstanden, bei der Tatigkei-
ten aus den Betrieben in die Cloud oder in die Crowd
verlagert werden, also statt von festangestellten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern von freien Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern erledigt werden, die ihre
Audrage Uber eine Plattform akquirieren. Das soge-
nannte Crowdsourcing (Howe 2006), also die Aus-
lagerung von Aufgaben und Projekten aus dem Unter-
nehmen an Internetnutzerinnen und Internutzer ist
Teil von Unternehmensstrategien zur Flexibilisierung
(vgl. Leimeister/Zogaj 2013).

Plattformunternehmen basieren in der Regel auf der
Soloselbststdndigkeit der Erwerbstétigen, welche
die Dienstleistungen erbringen; Soloselbststdndige
mussen eigenstandig fur ihre soziale Absicherung
aufkommen, obwohl sie mit ihrer Tatigkeit als Platt-
formarbeiterinnen und Plattformarbeiter sehr o® nur
geringe Erlose erzielen. Hinzu kommt, dass digitali-
sierte Arbeitsau®rége z. T. fragmentarisiert sind und
haufig unter hohem Zeitdruck ausgeftihrt werden,
um einen einigermaflen auskdmmlichen Verdienst zu
erzielen. Obwohl Plattformunternehmen héaufig nicht
nur vermitteln, sondern—etwa tUber Zugangsbarrieren
und Reputationsmechanismen - tber die Qualitat und
Art der angebotenen Dienstleistungen bestimmen,
Ubernehmen sie keine Verantwortung als Arbeitgeber
der vermittelten Arbeitskra®e (Hensel/Kocher 2016).
Statt in der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Konstellation
finden sich Plattformarbeitskr&®e in der Dreiecks-
konstellation Audraggeber-Plattformvermittler-Auf-
tragnehmer; das herkdmmliche abhangige Besch&<i-
gungsverhéltnis gibt es in dieser Konstellation nicht.

a. Crowdworking
Crowdworking ist in Deutschland derzeit (noch) kein
Massenphédnomen (ZEW 2015). Bis 2014 waren die

Mdglichkeiten des Crowdworkings in Deutschland
nur 3% der Unternehmen tberhaupt bekannt (ebd.).

160

Jedoch lassen Entwicklungen in anderen Landern
(insbesondere den USA) vermuten, dass sich hier ein
relevanter Arbeitsmarkt entwickeln kénnte; die Welt-
bank erwartet fur 2016 4,4 Milliarden Dollar Umsatz
im Bereich Online-Freelancing, bis 2020 sogar 15 bis
20 Milliarden Dollar. Auch in Deutschland sind es
langst nicht mehr nur internetacone Konzerne und
Start-ups, die auf Crowdworkerinnen und Crowdwor-
ker zugreifen. Selbst konservative Mittelstdndler oder
grol3e Autokonzerne haben begonnen, mit der Arbeit
aus der Crowd zu experimentieren, ebenso staatli-
che Institutionen. Crowdworking bewegt sich somit
gerade von einem ,randstéandigen Taschengeldphéno-
men"“ in den Mainstream (BMAS 2016a; 21).

In Deutschland wird Crowdworking bislang weit tber-
wiegend nebenberuflich praktiziert. Umfrageergeb-
nissen zufolge ist ein Grof3teil der Crowdworker und
Crowdworkerinnen, die Uber sogenannte Microtask-
Plattformen Arbeitsleistungen erbringen, zwischen 20
und 29 Jahren, ledig und mehrheitlich ménnlich (ZEW
2015); allerdings koénnte sich dies andern. So arbeiten
auf der groRten Crowdworking-Plattform der USA —
-Mechanical Turk“— mehrheitlich Frauen (Irani 2015).
Hier konnte ein prekarer Arbeitsmarkt entstehen,
der von Frauen als individuelle Vereinbarkeitslésung
genutzt wird, was zu einer Verfestigung traditioneller
Arbeitsteilungsmuster zwischen den Geschlechtern
fihren kénnte.

Die Sachverstdndigenkommission empfiehlt deshalb
eine bessere Regulierung von Plattformen in Hinblick
auf die gleichstellungspolitischen Probleme, die diese
mit sich bringen. Dies betri[] insbesondere die Fra-
ge des Zugangs zu Plattformen, die Auswahl der fur
Dienstleistungen Vermittelten und die Gestaltung
digitaler Reputationsmechanismen. Die digitale Ver-
mittlung von Personen erfolgt zwar auf den ersten
Blick geschlechtsneutral. Jedoch kénnen beim Zu-
gang zu Téatigkeiten tber Crowdworking-Plattformen
Geschlechterstereotype eine Rolle spielen. Bei einer
Befragung von Plattformunternehmen zeigte sich, dass
diese den Zugang zu und die Verteilung von Aufgaben
anhand verschiedener Kriterien steuern, wie etwa
Erfahrung, Verfiigung tber technische Gerate, spezi-
fische Qualifikationen und Dauer der Besch&®igung
(vgl. Daniel Schonefeld beim Fachforum ,Digitalisie-
rung der Arbeitswelt und Geschlechtergerechtigkeit®).
Es bleibt zu prufen, inwieweit dabei unterschiedliche
Teilnahmechancen entlang von Geschlecht bestehen.
Auch wenn Algorithmen Plattformarbeit zuteilen, ist
Geschlechtsdiskriminierung als Ergebnis nicht aus-
geschlossen. Deswegen empfiehlt die Sachverstan-
digenkommission genauer zu untersuchen, ob die
von Plattformbetreibern verwendeten Algorithmen
den Anforderungen des Diskriminierungsschutzes



entsprechen. Zudem sollte geklart werden, inwieweit
es einer Anpassung der 88 6 Abs. 3, 19#. Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) — bezogen auf den
Diskriminierungsschutz fur Selbststandige und in
zivilrechtlichen Vertragen — bedarf, um den spezifi-
schen Gefahren digitaler Auswahlprozesse begegnen
zu kdnnen. Entsprechend ist auch eine Konkretisie-
rung des bereits bestehenden Verbots unangemesse-
ner Benachteiligung in den Allgemeinen Gesch&oshe-
dingungen von Plattformbetreibern notwendig (zum
geltenden Recht siehe Daubler 2015: § 91V 2 b Rn. 448g
#.;vgl. Hensel/Kocher 2016).

Die hier beschriebenen Entwicklungen lassen mittel-
und langfristig einen Anstieg der Zahl prekar beschéf-
tigter Soloselbststandiger erwarten. Auch selbststandi-
ge Crowdworkerinnen und Crowdworker bendtigen
~einen gesetzlichen Mindestschutz, etwa fur Entgelt,
Arbeitserholung, Arbeitsschutz sowie Vertragsbeendi-
gung“ (DJT 2016: 12). Hierfur wurde z. B. vorgeschla-
gen, das Heimarbeitsgesetz so zu modernisieren, dass
es Formen hauslicher Arbeit wie die Ubernahme von
Mikro- oder Makrotasks am Desktop oder Notebook
einbeziehen kann (Krause 2016: B, 106f). Um pre-
kare selbststandige Erwerbstatigkeit zu vermeiden,
empfiehlt die Sachverstdndigenkommission eine um-
fassende Sozialversicherungspflicht fir Soloselbst-
standige (siehe C.111.2 und C.X). Bedeutsam fir die
Verbesserung der Qualitat der Bescha®igung sind Még-
lichkeiten von Crowdworkerinnen und Crowdwor-
kern, sich auszutauschen, sich zu beschweren und zu
solidarisieren (Krause 2016: B, 107; Cohen 2015: 303%.).
Die Frage, wie in solchen Prozessen Diskriminierungs-
freiheit und Gleichberechtigung garantiert werden
kénnen, sollte dabei nicht aus dem Blick geraten.

Was die kiin®ige Verbesserung der Rechtssicherheit in
diesem Bereich betri[], verweist die Sachverstdndigen-
kommission auf Beschliisse des 71. Deutschen Juris-
tentags, die eine Umkehr der Beweislast bei der Frage
der wirtschad®lichen Abhéngigkeit empfehlen. Als
selbststéandige Plattformarbeiterinnen und Plattform-
arbeiter gélten dann nur diejenigen, die wirtscha®lich
unabhéngig sind (vgl. auch Krause 2016: B, 106f.; siehe
auch CVII1.1).

h. Plattformisierung sozialer und haushaltsnaher
Dienstleistungen

Gleichstellungspolitisch von besonderer Relevanz
sind Plattformen, die soziale und haushaltsnahe
Dienstleistungen vermitteln. Ein zugangliches und
transparentes Angebot dieser Dienstleistungen kénnte
Haushalte entlasten und zu einer besseren Verein-
barkeit von Erwerbsarbeit und Sorgearbeit beitragen.
Insbesondere in Situationen des Wiedereinstiegs nach

sorgearbeitsbedingten Erwerbsunterbrechungen ist
ein qualitativ hochwertiges und fir alle zugangliches
Angebot von groRer gleichstellungspolitischer Bedeu-
tung (siehe CVIII).

Zugleich aber droht die Durchsetzung des Modells
der Soloselbststandigkeit in diesem Bereich den
sozialpolitischen Schutz auf einen neuen Tiefpunkt
zu senken. Zwar werben Online-Plattformen im Rei-
nigungssektor damit, legale Jobs anstelle irregulérer
Bescha®igung zu scha#en; dennoch bleibt die Solo-
selbststdndigkeit unter den derzeit geltenden Bedin-
gungen aus gleichstellungspolitischer und intersek-
tionaler Perspektive auflerordentlich problematisch
(siehe C.I11 und CVII). Nicht nur missen die zu etwa
80 % migrantischen und ganz Uberwiegend weib-
lichen Reinigungskra®e ihre Alterssicherung und
Krankenversicherung vollstandig selbst finanzieren.
Sie wenden auflerdem viel unbezahlte Zeit fir die
gesamte Organisation ihrer Erwerbsarbeit auf. Fur
Unterstitzungsleistungen der vermittelnden Platt-
form, etwa bei der Gewahrleistung einer HaOpflicht-
versicherung oder der Erstellung von Rechnungen,
werden hdufig Gebdhren fallig, die den Erlds der
Vermittelten schmélern. Des Weiteren sind o¢ Kon-
trollen und Autonomiebeschrankungen indirekt tber
die Audraggeberinnen und Audraggeber etabliert; Per-
manente Ratings verheiRen Qualitat (ohne dass dieses
Versprechen immer eingeldst wird, siehe Stidung Wa-
rentest 2014); schlechte Reputationswerte bedeuten
aber fur Beschadigte, dass sie moglicherweise keine
neuen Audrage erhalten. Zeitintensive Vermittlungs-
anstrengungen werden fir die Unternehmen uber-
flissig, wenn sie den Kundinnen und Kunden direkte
Einsicht in den Kalender der Reinigungskra® und die
Platzierung gewtinschter Termine ermdglichen (vgl.
Mahrt 2016). Hier fligt sich eine attraktive Gescha¢s-
idee im Zeitalter der Digitalisierung nahtlos in eine—
historisch betrachtet — lange Kette prekarisierter und
atypischer Besch&®igungsverhaltnisse im Reinigungs-
sektor ein.

Wenn das Ziel einer Aufwertung von SAHGE-Tétigkei-
ten (siehe C.1V) nachhaltig und langfristig erfolgreich
vorangebracht werden soll, bedarf es geeigneter MaR3-
nahmen, die auch digitale Plattformen in diesem Be-
reich erfassen. Die hierzu vorgeschlagenen Mal3nah-
men einer Zertifizierung und eines Gutscheinsystems
(siehe CVII) kénnten die Arbeitsbedingungen fir die
Uber Plattformen vermittelten Besch&®igten verbes-
sern. Sie kdnnten dariber hinaus auch Transparenz
bezluglich der unterschiedlichen Qualitat von Platt-
formunternehmen schazen und zu ihrer Verbesse-
rung beitragen. Daruber hinaus mussen Wettbewerbs-
vorteile minimiert werden, die beim Gesch&a®smodell
Soloselbststandigkeit durch die Externalisierung von
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Kosten (Sozialversicherung, Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall etc.) entstehen. So kann die sozialver-
sicherungspflichtige Bescha®igung in diesem Bereich
mehr Chancen bekommen.

Eine spezifische Anforderung an die digitale Organi-
sation sozialer und haushaltsnaher Dienstleistungen
ist die Information der Besch&®igten und der au®rag-
gebenden Haushalte. Die Sachverstandigenkommissi-
on empfiehlt den digitalen Plattformen im Sinne des
Verbraucherschutzes, sowohl die Besch&®igten als
auch die Haushalte, in denen sie arbeiten, besser tber
die jeweiligen Rechte und Pflichten zu informieren.

3. Wirksame Instrumente gegen Cyber Harassment

Das Internet ist schon heute fir einige — und in Zu-
kun® wahrscheinlich fur deutlich mehr — Menschen
ein Arbeitsraum; dazu z&hlen nicht nur Plattform-
arbeiterinnen und Plattformarbeiter, sondern bei-
spielsweise auch Journalistinnen und Journalisten.
Aus diesem Grund ist es gleichstellungspolitisch
notwendig, die Aufmerksamkeit auf das Phdnomen
der Gewalt im Netz (Cyber Harassment) zu richten.
Cyber Harassment ist mittlerweile Bestandteil des di-
gitalen Arbeitsalltags und eine gezielte Strategie, um
Menschen aus digitalen Raumen zu verdrangen und
Teilhabe zu verhindern. Nicht wenige Menschen, de-
ren Arbeitsplatz sich im Netz befindet, sind dem Risi-
ko von Gewalt und wirtscha®lichen Einbuen durch
Hasskommentare und gezielte Hasskampagnen aus-
gesetzt. Die Konsequenzen solcher AngriZe kénnen
sehr lange nachwirken. Rufschadigende AuRerungen
und Rechtsverletzungen existieren im Netz o wei-
ter und werden so Teil des digitalen Profils einer Per-
son. Dies kann sich negativ auswirken, etwa wenn
im Rahmen der Arbeitsplatzsuche mit Online-Such-
maschinen zu einer Person recherchiert wird und die
angezeigten Ergebnisse nicht kontextualisiert sind.

Menschen sind insbesondere aufgrund ihres Ge-
schlechts, ihrer Geschlechtsidentitéat oder ihrer sexu-
ellen Orientierung von Gewalt, Drohungen, Stal-
king, Mobbing und Cybersexismus im Netz betroZen
(vgl. z. B. EU Parl 2016). Eine Studie der Agentur der
Européischen Union fir Grundrechte (FRA) aus dem
Jahr 2014 zeigte, dass 11% der 42.000 befragten Frau-
en in den 28 EU-Mitgliedsstaaten bereits eine Form
von Gewalt im Internet erfahren hatten (FRA 2014:
13). Der Anteil bei den 18- bis 29-Jahrigen lag sogar
bei 23 %. Wie andere Formen der geschlechtsbezo-
genen Belastigung® stellt auch Cyber Harassment
ein gravierendes gleichstellungspolitisches Prob-
lem dar, denn es dient als Machtinstrument und
sPlatzanweiser" vor allem gegeniiber Frauen und
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marginalisierten Gruppen (vgl. ADS 2015: 8). Es
kann schwerwiegende Folgen fir die Gesundheit
und die berufliche Entwicklung der BetroZenen ha-
ben. Die psychischen und physischen Konsequenzen
aus Cyber Harassment werden derzeit in ihrer Schar-
fe in Politik und Gesellscha® noch nicht ausreichend
ernst genommen.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt MaR-
nahmen, die auf eine Gestaltung der digitalen Kom-
munikationskultur abzielen, in der Cyber Harass-
ment zugig begegnet und dadurch nachhaltiger
verhindert werden kann. So sollte u. a. gewahrleistet
sein, dass digitale AuRerungen (und gegebenenfalls
die dazu gehdrenden Accounts) schnell geléscht und
die BetroZenen unterstutzt werden, falls weitere
rechtliche Schritte notwendig sind. Verantwortung
sollten dabei in erster Linie diejenigen Ubernehmen,
die Plattformen bereitstellen, die fur Cyber Harass-
ment missbraucht werden.

Vor allem in Bereichen, in denen persdnlich iden-
tifizierbare Freiberufliche oder Selbststdndige im
Netz tatig sind, wie etwa dem Online-Journalismus,
ergibt sich auch eine Aufgabe flir deren Arbeitgeber
und Audraggeber. Hier gilt es, die Instrumente des
Arbeitsschutzes und des Antidiskriminierungsrechts
zu nutzen, um Schéaden zu verhindern und notwen-
dige Standards zu scha#en, die Arbeitsplétze sicher
gestalten. Gewerkscha®en und Betriebsréte sollten
diese Gestaltung und die von Cyber Harassment
BetroZenen unterstitzen.

Zu einer guten Praxis von Unternehmen, die gegen
geschlechtsbezogene und rassistische Beldstigung
vorgehen, gehdren wirksame Instrumente gegen
Cyber Harassment. Es bedarf insbesondere einer
unmissverstandlichen Haltung der Leitung, klarer
Regeln fiir die Beschadigten, eindeutiger Zustan-
digkeiten und transparenter Verfahrensregeln, da-
mit Betrozene durch das Betriebsklima gestérkt
erkennen, dass sie im Fall von Bel&stigungen unter-
stutzt werden (ADS 2015: 9; zur HadOung fur Dritte
nach dem geltenden AGG siehe Buro fur Recht und
Wissenscha$® 2016: 67#.). Fur diejenigen, die als
~community manager“ mit der praventiven Beseiti-
gung beleidigender und verletzender Postings befasst
sind, bedarf es arbeitsschutzrechtlicher MaBnahmen.
Um solche Standards kiin®ig verbindlich zu imple-
mentieren (ebd.: 11), sollten die bestehenden gesetz-
lichen Arbeitgeberpflichten zur Pravention von Dis-

30 §3 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) unterscheidet

hierbei zwischen der diskriminierenden (§ 3 Abs. 3) und der sexu-
alisierten (8§ 3 Abs. 4) Belastigung.



kriminierung (8 12 AGG) fir geschlechtsbezogene
Belastigung durch Fallgruppen konkretisiert
werden; Arbeitgeber missten auch geeignete Instru-
mente gegen Cyber Harassment entwickeln.

Es bedarf mindestens einer Umsetzung der euro-
parechtlichen Vorgaben fir das Verbot von ge-
schlechtsbezogener Beldstigung auch beim Zugang
zu und bei der Versorgung mit Gutern und Dienst-
leistungen (Art. 2 c¢) und d) der Richtlinie 2004/113/
EG). Im Hinblick auf Ausmaf? und Folgen von Cyber
Harassment sollte auch eine Verantwortlichkeit
der Audraggeber soloselbststandiger Beschaigter
eingefihrt werden, die insbesondere eine Praven-
tions- und Gewahrleistungsverpflichtung geméan
§ 12 AGG enthalten muss (siehe auch Buiro fiir Recht
und Wissenscha® 2016: 20f.). Die Sachverstandigen-
kommission unterstiitzt insofern den Vorschlag der
AGG-Evaluation, den Anwendungsbereich des AGG
generell auf die Audraggeber Soloselbststdndiger
auszudehnen (ebd.: 48).

Fur eine groRere E£ektivitat und Wirksamkeit des
Schutzes vor Cyber Harassment bietet es sich an,
an den Empfehlungen fir eine E#ektivierung des
Schutzes vor geschlechtsbezogener Belastigung und
Diskriminierung im AGG anzukntipfen. Gerade bei
Verletzungen des allgemeinen Personlichkeitsrechts,
die mit Diskriminierungen in Zusammenhang
stehen, ist es von gréfiter Bedeutung klarzustel-
len, dass eine Entschadigung abschreckende Wir-
kung haben muss (ADS 2015) und dass die Geltend-
machung von Anspriichen nicht durch die aktuell
unverhéltnismafig kurze Geltendmachungsfrist be-
schrankt wird. Diese Frist sollte, jedenfalls fur die
hier behandelten Félle, sechs Monate betragen (vgl.
ADS 2015: 12; Buro fir Recht und Wissenscha¢ 2016:
91). Hilfreich ware auch eine Prozessstandscha¢ fir
Antidiskriminierungsverbande entsprechend § 63
SGB IX sowie die Klarstellung, dass die Unterlassung
wirksamer MaRBnahmen gegen Cyber Harassment
Klagerechte fur Betriebsrdte und Gewerkschaden
geman § 17 Abs. 2 AGG nach sich zieht.

Unterstutzend empfiehlt die Sachverstandigenkom-
mission einen Beschwerdeweg, der niedrigere Barrie-
ren aufweist als eine gerichtliche Klage und tiber den
auch Klarungsprozesse tiber notwendige organisato-
rische und digitale Mechanismen zur Prévention ge-
gen Cyber Harassement eingeleitet werden kénnen.
Hierfur sollte bei der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes eine Ombudsstelle eingerichtet werden, die
Beschwerden entgegennehmen und untersuchen
kann, die in Konflikten moderieren, aber auch (vor-
behaltlich gerichtlicher Kontrolle) bindend Scha-
densersatz zusprechen kann (ADS 2015: 13).

Derzeit scheitern Betro#Zene mit ihren Anzeigebe-
muhungen o¢ schon an fehlenden Zustandigkeiten
und mangelnder Expertise zum speziellen Charakter
von Cyber Harassment. Deshalb missen Polizei und
Justiz technisch ausgeristet und fir Gewalttaten im
Netz sensibilisiert und weitergebildet werden. Leider
gibt es fur Deutschland bislang keine ausreichen-
den Daten zum Ausmaf von Cyber Harassment und
zu dessen konkreten geschlechtsbezogenen Auswir-
kungen. Es bedarf also neben einer Evaluation der
strafrechtlichen Vorschri®en auch einer Anderung
dieser Datenlage.

4. Genderkompetentes Arbeitsmarktmonitoring

FUr viele Gremien und Regierungsprogramme, die
sich bislang mit Digitalisierung befassen, sind Ge-
schlechterverhéltnisse ein blinder Fleck (z. B. Digitale
Agenda 2014-2017, Nationaler IT-Gipfel, Hightech-
Forum der Bundesregierung, Projekt ,QuBe -
Qualifikation und Beruf in der Zukun¢*). Deshalb
empfiehlt die Sachverstandigenkommission ein Gen-
der Mainstreaming aller Gremien, die sich mit der
Zukun¢ und der Digitalisierung der Arbeit befassen.

Ausgelost durch die digitale Transformation des
Arbeitsmarktes werden in den kommenden Jahren
erhebliche Verschiebungen zu verzeichnen sein,
welche die Geschlechterverhéltnisse absehbar, aber
schwer kalkulierbar betrezen (Projektionen dazu sie-
he BIBB/IAB, Wolter et al. 2015). Die Digitalisierung
veréndert die beruflichen Anforderungen, Strukturen
und Wertigkeiten in sémtlichen Branchen; dies be-
tri[ ] mannliche und weibliche Arbeitskr&®e aufgrund
der horizontalen Geschlechtersegregation der Arbeits-
markte in unterschiedlicher Weise (siehe B.11.1).

Damit Verschiebungen auf dem Arbeitsmarkt in
ihren Auswirkungen auf die Bescha®igungsmaog-
lichkeiten, Qualifizierungsbedarfe und Verwirkli-
chungschancen frihzeitig erfasst und Ungleich-
heitsdynamiken besonders in den Blick genommen
werden, empfiehlt die Sachverstandigenkommissi-
on die durchgehende Integration von Geschlechter-
kompetenz in die Arbeitsmarktforschung. Ein Kreis
von Sachverstandigen mit Vertreterinnen und Ver-
tretern u. a. aus der Politik, der Sozialpartnerscha®,
dem Ausbildungssystem, aus Betrieben und aus der
Forschung sollte regelméaRig — beispielsweise unter
dem Dach des Bundesministeriums fir Arbeit und
Soziales (BMAS) oder der Bundesagentur fir Arbeit
(BA) — zusammenkommen, um einschlagige Progno-
sen zu sichten, zu bewerten und daraus Handlungs-
empfehlungen fur die Akteurinnen und Akteure zu
entwickeln. Das Sachverstdndigengremium sollte
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unterschiedliche wissenscha®liche Disziplinen ein-
beziehen, z. B. Arbeits- und Industriesoziologie, Psy-
chologie, Okonomie, Organisationswissenscha¢ und
Rechtswissenscha.

Auch in anderen Bereichen der neuerdings intensi-
ven institutionellen Befassung mit Digitalisierung
fehlt eine durchgehende gleichstellungspolitische
Orientierung. So sollte beispielsweise bei der Verga-
be finanzieller Mittel fur Professuren und Lehrstihle
zur Digitalisierung® die Gleichstellungsperspektive
prasent sein, sowohl was die Besetzung der Profes-
suren als auch die inhaltliche Ausrichtung der Lehr-
stiihle angeht.

31 S0 wurden im Jahre 2016 in Berlin 50 und in Bayern 20 neue Profes-
suren im Bereich Digitalisierung geschazen.
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D.11 Uberwindung von
Partnerschaftsgewalt

Die Bundesregierung betont in ihrer Stellungnahme
zum Gutachten fir den Ersten Gleichstellungsbe-
richt, dass ein Leben frei von Gewalt eine Grundvor-
aussetzung ist fur gleiche Chancen im Lebensverlauf
flr Frauen und Mé&nner sowie fur die ,erfolgreiche
Teilnahme an Bildung, Besch&®igung, am gesell-
scha®lichen, sozialen, kulturellen, wirtscha®lichen
und politischen Leben” (Bundesregierung 2011la:
9). Die Sachverstdandigenkommission zum Zweiten
Gleichstellungsbericht hat daher zum Thema ,Ge-
walt in Paarbeziehungen® eine Expertise in Auérag
gegeben (Schréttle 2017). Auf diese Expertise sowie
auf die erwdhnten Studien stuitzen sich die folgenden
Ausfihrungen und Handlungsempfehlungen.

Die Sachverstéandigenkommission empfiehlt in Bezug

auf die Uberwindung von Partnerschaftsgewalt:

— Intensivierung der Pravention von Partnerscha®s-
gewalt auf den Ebenen von Bund, Landern und
Kommunen

—Sicherstellung von zeitnahem Schutz und fach-
licher Unterstlitzung fiir von Partnerschadsgewalt
betro#ene Personen auf den Ebenen von Bund,
L&ndern und Kommunen

—regelmaéfiiges Monitoring von Gewalt und Maf3-
nahmen zum Gewaltschutz auf den Ebenen von
Bund und Landern, das national und international
zusammengefuhrt und im Hinblick auf verbesserte
Intervention, Unterstiitzung und Prévention aus-
gewertet wird

Vorbemerkung

Ein Ruckgang der Gewalt in heterosexuellen Paar-
beziehungen war in den letzten Jahren nicht zu ver-
zeichnen — vielmehr ist ein leichter Anstieg zu be-
obachten. Zu Gewalt unter lesbischen Frauen und
schwulen Méannern in Paarbeziehungen sowie gegen-
tiber Trans"Personen und Inter*Personen gibt es fiir
Deutschland keine représentativen Daten. Deshalb
konzentrieren sich sowohl die von der Sachverstin-
digenkommission vergebene Expertise als auch der
vorliegende Abschnitt auf Partnerscha®sgewalt im
heterosexuellen Kontext.

Jungen und Ménner erleben korperliche Gewalt
Uberwiegend in ihrer Kindheit im familidren Kon-
text sowie in ihrer Jugend und im jingeren Alter im

0#entlichen Raum durch andere Mé&nner. Frauen
erfahren ab der spateren Jugend bis zu einem Alter
von etwa 40 Jahren besonders Gewalt durch ihre Part-
ner. Gewalt gegen Frauen, ,insbesondere auch durch
[..] Partner und Expartner, ist Ausdruck fortbestehen-
der Ungleichheiten und Hierarchien im Geschlechter-
verhaltnis und ein maRgeblicher Hinderungsgrund
fir die volle Gleichstellung der Geschlechter auf allen
gesellscha®lichen Ebenen® (Schréttle 2017). Unglei-
che Geschlechterverhaltnisse und strukturelle Dis-
kriminierung von Frauen sind die zentralen gesell-
schadlichen Faktoren, die Gewalt gegen Frauen durch
Manner befordern.

Bestimmte Phasen im Lebensverlauf, wie Heirat, der
Einzug in eine gemeinsame Wohnung, Schwanger-
scha® und Familiengriindung, bergen ein erhéhtes
Gewaltrisiko. Ebenso kdnnen Phasen des beruflichen
Ein- und Aufstiegs oder Phasen der Trennung und
Scheidung mit dem Beginn von Partnerscha®sgewalt
einhergehen (BMFSFJ 2004b: 262#.). Von sexualisier-
ter Gewalt sind Frauen und Madchen in allen Lebens-
phasen weitaus 6Oer betro£en als Manner und Jungen.
Die erste Représentativuntersuchung zu Gewalt gegen
Frauen in Deutschland zeigte, dass etwa jede vierte
Frau in ihrem Erwachsenenleben mindestens einmal
kérperliche und/oder sexualisierte Ubergrize durch
einen Beziehungspartner erlebt hat (BMFSFJ 2004b).
Die Zahl erhéht sich auf 37 %, wenn GewaltUbergrize
durch andere Téter oder Taterinnen im 6#entlichen,
halb6#entlichen und privaten Bereich einbezogen
werden (ebd.). Strafrechtlich relevante sexualisier-
te Gewalt ab dem 16. Lebensjahr mussten 13 % der
Frauen erfahren. 34% aller Frauen haben im weiteren
Sinne sexualisierte Gewalt erlebt, wenn ungewollte
sexualisierte Handlungen und Formen schwerer oder
bedrohlicher sexualisierter Belastigung einbezogen
werden. Unterschiedliche Formen sexualisierter Be-
lastigung im &#entlichen und privaten Raum sowie
in Arbeitskontexten haben insgesamt 58 % der Frauen
in ihrem Erwachsenenleben erfahren (ebd.: 11). Auch
die aktuelle européische Pravalenzstudie der Agentur
der Européischen Union fur Grundrechte zu Gewalt
in Paarbeziehungen kommt zu &hnlich hohen Gewalt-
prévalenzen fur Deutschland (FRA 2014).

Zu Gewalt gegen Ménner in Paarbeziehungen lie-
gen fur Deutschland keine reprdsentativen Daten
vor. Vorhandene Studien lege nahe, dass Manner
etwa gleich haufig wie Frauen mindestens einmal in
ihrem Leben Gewalt durch Bezugspersonen erleben
(BMFSFJ 2004a). Jedoch werden Manner haufiger im
auBerhauslichen Bereich durch ihnen unbekannte
Personen Opfer von Gewalt und sind seltener von
schwerer, bedrohlicher und wiederholter Gewalt
betroffen (Schrottle 2017: 3). Frauen als Gewalt-
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taterinnen wenden im Vergleich zu Gewalttéatern in
Paarbeziehungen seltener schwere Gewalt an und
ihre Gewalthandlungen sind haufig Widerstands-
handlungen oder Reaktionen auf vorher erlebte
korperliche oder sexualisierte Gewalt durch einen
Partner. Die Hypothese der Geschlechtersymmet-
rie bei Gewalt in Paarbeziehungen erweist sich da-
her vor dem Hintergrund unterschiedlicher Muster
und Schweregrade von Gewalt im Paarkontext als
unrichtig (Schrottle 2017: 3). Der Studie der Weltge-
sundheitsorganisation (WHO) zufolge ist Gewalt,
insbesondere héusliche Gewalt, eines der gréfiten
Gesundheitsrisiken fur Frauen und Kinder weltweit
(WHO 2005). Sowohl Ménner als auch Frauen erlei-
den Gewalt Giberwiegend durch ménnliche Personen.

Einige Bevdlkerungsgruppen sind besonders héu-
fig von Gewalt betrozen. Die vorhandenen Daten in
Deutschland zeigen dies insbesondere fir Frauen.
So sind Frauen mit Migrationshintergrund 6®er von
schwerer Gewalt durch ihre Partner betrozen (BMFSFJ
2008a). Auzdllig o® von Gewalt betrozen sind
gefliichtete Frauen und obdachlose Frauen (BMFSFJ
2004b). Besondere Gewalterfahrungen machen auch
Frauen mit Behinderungen: Sie werden zwei- bis
viermal haufiger Opfer von Partnerschadsgewalt als
Frauen im Bevolkerungsdurchschnitt (BMFSFJ 2013;
2015). Sie erleben auch auRerhalb der Paarbeziehung
in hoherem Mal3e Gewalt und Diskriminierung. Auch
behinderte Manner sind Uberdurchschnittlich stark
von Gewalterfahrungen betro#en, wobei sie Gewalt
Uberwiegend im 6#entlichen Raum und in Institu-
tionen und weniger in Familienbeziehungen erleben
mussen (BMAS 2013).

Im Alter kann korperliche und psychische Gewalt
im Kontext von héauslicher Pflege und Pflege in
Institutionen haufiger audreten. Dasselbe gilt auch
flr Menschen mit Behinderungen, die in Betreuungs-
und Pflegeeinrichtungen untergebracht sind (BMAS
2013; BMFSFJ 2013; 2014).

Bezliglich des Zusammenhangs von Arbeit, soziodko-
nomischer Situation und Gewalt gegen Frauen stellen
einige Untersuchungen aus dem US-amerikanischen
Raum Zusammenhange zwischen Entgeltungleich-
heit und hauslicher Gewalt in heterosexuellen Paarbe-
ziehungen fest (Aizer 2010). Viele Studien zeigen auf,
dass eine Machtdiskrepanz in heterosexuellen Paar-
beziehungen Gewalt durch mannliche Beziehungs-
partner beglinstigen kann. Einige beobachten dies,
wenn die Frau einen im Vergleich zum Partner erhéh-
ten Status hat oder in beruflicher und 6konomischer
Hinsicht gleichzieht (siehe auch Riger/Staggs 2004;
BMFSFJ 2008b; Kaukinen 2004). Studien fiir Deutsch-
land machen hingegen ein erhéhtes Risiko, Opfer von
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Partnerscha®sgewalt zu werden, fiir Frauen mit gerin-
ger Bildung und schlechten Arbeitsmarktpotenzialen
aus (Heiskanen/Piispa 1998; Fougeyrollas-Schwebel
2005; Bhattacharya et al. 2009). Eine Studie mit Zah-
len zu GrofRbritannien stellt einen Zusammenhang
zwischen steigender mannlicher Arbeitslosigkeit und
sinkender hauslicher Gewalt einerseits und steigen-
der weiblicher Arbeitslosigkeit und steigender hausli-
cher Gewalt andererseits her (Anderberg et al. 2013).
Insgesamt kann festgehalten werden, dass eine verbes-
serte und unabhéngige 6konomische Situation von
Frauen das Risiko, von h&uslicher Gewalt betroZen zu
werden, tendenziell verringern kann.

Eine deutsche Reprasentativuntersuchung zu Gewalt
gegen Frauen stellt zwar keinen direkten Zusam-
menhang zwischen sozio6konomischer Schicht und
Bildung einerseits und Gewaltprévalenz in Partner-
scha®en andererseits fest, zeigt aber, dass es sozial
und 6konomisch benachteiligten Frauen besonders
schwerféllt, gewalttitige Beziehungen zu beenden
oder gewalttatige Situationen zu verlassen (BMFSFJ
2004b). Ahnliche Dynamiken kénnten die erhohte
Dauer und Intensitat der Gewalt in Paarbeziehungen
etwa von Migrantinnen und von Frauen mit Behin-
derungen erklaren (BMFSFJ 2008a; 2008b; 2013). Die-
se Beobachtungen unterstreichen die fundamentale
Bedeutung der eigenstandigen Existenzsicherung
von Frauen, wie sie im vorliegenden Gutachten be-
flrwortet wird.

1. Intensivierung von Préventionsmafnahmen

Studien zeigen Ubereinstimmend, dass Frauen mit
fortgesetzten Gewalterfahrungen in der Kindheit
auch als Erwachsene in besonderem Mal3e von Gewalt
betroZen sind und ein besonders hohes Risiko tragen,
Opfer ménnlicher Partnerscha®sgewalt zu werden
(Schrottle/Vogt 2016). Die deutsche Gewaltpravalenz-
studie stellt fur diese Frauen ein zwei- bis vierfach er-
hoéhtes Risiko fest und zeigt zudem die erheblichen
gesundheitlichen (psychischen/physischen) Folgepro-
bleme von kumulierter Gewalt im Lebensverlauf auf.

H&usliche Gewalt beeintrachtigt die Arbeitssituation
von Frauen, wenn die psychischen und gesundheit-
lichen Folgen von Gewalt zu Leistungsbeeintréchti-
gungen und Krankschreibungen fiihren. Aullerdem
kénnen gewalttatige Beziehungspartner unmittelbar
destruktiv auf das Arbeitsverhéltnis der Partnerin
einwirken (vgl. u. a. Swanberg et al. 2005: 18; Brzank
2012: 55). Auch kdénnen prekéare makrodkonomische
Situationen Gewalt in Paarbeziehungen beglnstigen.
Studien fur die USA und Griechenland (Renzetti 2009;
Kay 2011; Svarna 2014) stellten einen Zusammenhang



zwischen der Zunahme hauslicher Gewalt und 6kono-
mischen Krisen, die mit sozialem Stress und erhohter
Arbeitslosigkeit verbunden sind, fest. Eine prekare
Lebenssituation erschwert es, eine gewalttatige Bezie-
hung zu beenden; zugleich werden im Rahmen von
Austeritatsprogrammen Unterstitzungsleistungen
und SchutzmaBnahmen fur gewaltbetro#£ene Frauen
abgebaut. Es entsteht ein negativer Kreislauf, der die
soziobkonomische und gesundheitliche Situation der
Betrozenen verschlechtert. Dies umfasst nicht nur die
Partnerin oder den Partner, sondern auch etwaige Kin-
der, die Gewalt in der Paarbeziehung mittelbar oder
unmittelbar miterleben. Gleichstellungspolitik sollte
sich dieser negativen Folgen bewusst sein; dies kann
z.B. bedeuten, GewaltpraventionsmaBnahmen mit
Berufsforderungsmafinahmen zu verkntpfen.

Die vorangegangenen Ausfuihrungen verdeutlichen,
dass das hohe AusmaR an Gewalt gegen Frauen ,nur
durch eine Verdnderung der Werthaltungen und ge-
schlechtsbezogenen Rollenvorstellungen und Iden-
titdten moglich ist, aber auch durch die Sichtbar-
machung und Anderung der Machtdynamiken im
Geschlechterverhaltnis auf der Mikro-, Meso- und
Makroebene” (Schrottle 2017; 14). Die Sachverstandi-
genkommission empfiehlt daher generelle Praventi-
onsmalinahmen in Schulen und Bildungseinrichtun-
gen, gezielte UnterstiitzungsmaRnahmen fir Kinder,
die in Situationen hauslicher Gewalt leben oder gelebt
haben, sowie die Fortfihrung und Intensivierung von
kontinuierlicher O#entlichkeitsarbeit und von Kam-
pagnen gegen sexualisierte und héusliche Gewalt.
Dazu gehort auch die gezielte Forderung von Beratung
und Unterstitzung aller Beteiligten in Trennungs-
und Scheidungssituationen und das Ergreifen von
MaRRnahmen zum verbesserten Schutz von gewalt-
betrozenen Frauen und deren Kindern durch Polizei
und Justiz. Das Fort- und Weiterbildungsangebot fr
Berufsgruppen, die mit gewaltbetroZzenen Menschen
arbeiten, sollte flachendeckend ausgebaut werden.

2. Ausbau der Hilfesysteme

Mithilfe des 2002 in Kra® getretenen Gesetzes zum
zivilrechtlichen Schutz vor Gewalttaten und Nach-
stellungen (Gewaltschutzgesetz/GewSchG) sind
rechtliche Interventionen und SchutzmaRnahmen bei
héuslicher Gewalt mdglich. So kénnen SchutzmaR-
nahmen bei hauslicher Gewalt und Stalking angeord-
net werden. Auch die Einrichtung von Sonderzustéan-
digkeiten bei Polizei und Staatsanwaltscha®en hat
zu verbesserten Interventionsbedingungen gefiihrt
(Schrottle 2017: 12). Allerdings berichten sowohl
Gewaltschutzeinrichtungen als auch betro#ene Frau-
en von Problemen bei der Umsetzung (Kavemann

et al. 2012). Die Arbeit von Frauenhausern, Frauen-
notrufen und Beratungsstellen fir gewaltbetro#ene
Frauen ist weder langfristig institutionell gesichert,
noch ist eine ausreichende rdumliche sowie perso-
nelle Ausstattung gewéhrleistet.

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt darauf
hinzuarbeiten, dass jede akut von Gewalt gefdhrdete
oder betrozene Frau (mit ihren Kindern) wohnort-
nah umgehend Schutz erhalten kann. Dazu gehort
der zeitnahe und barrierefreie Zugang zu einer Bera-
tungsstelle fur die Klarung von Handlungsmaglich-
keiten. Die (Stellen-)Kapazitaten fir die Beratung
gewaltbetro#Zener Frauen in Frauenberatungsstel-
len, Frauennotrufen und bei flexiblen und mobilen
Beratungsangeboten im landlichen Raum sind daher
auszuweiten. Ebenso mussen Wohnkapazitadten und
ambulante Unterstltzung fur gewaltbetrozene Frau-
en vor oder nach einem Frauenhausaufenthalt (oder
als Alternative dazu bei weniger bedrohlicher Gewalt)
ausgeweitet werden.

In Anbetracht der besonderen GewaltbetroZenheit
von Frauen mit Behinderungen sind geeignete spezi-
fische Praventions- und InterventionsmaRnahmen zu
entwickeln. Dabei ist darauf zu achten, dass Barrieren
zu Hilfseinrichtungen abgebaut werden (angemes-
sene Vorkehrungen fir Barrierefreiheit, Schrottle/
Glammeier 2013: 244). Eine flachendeckende Bereit-
stellung von Unterstitzungsinfrastruktur ist auch fir
die Bewéltigung psychosozialer multipler Problemla-
gen zu férdern, die haufig einen langeren Frauenhaus-
aufenthalt und héhere Kapazitéaten fir Beratung und
Begleitung erfordern.

Zeitnahe Therapiemdglichkeiten sind bereitzustellen;
zudem sollte jede Person, die Gewalterfahrungen ge-
macht hat, die Moglichkeit haben, diese aufzuarbeiten
und ihre Rechte als Opfer wahrzunehmen. Fir Institu-
tionen und Einrichtungen, die mit Opfern von Gewalt
in Beruihrung kommen (z. B. Polizei, Justiz und Bera-
tungsstellen) sollten Trainings mit dem Ziel, Vor- und
Fehlurteilen Uber Geschlecht, hdusliche Gewalt und
Behinderung abzubauen, entwickelt und durchge-
fuhrt werden (siehe auch Hague et al. 2008). Betro£e-
ne Frauen sollten in die Entwicklung von Konzepten
und in Entscheidungen zur Mittelverteilung fur MaR-
nahmen zum Schutz und zur Unterstiitzung von Frau-
en mit Gewalterfahrungen einbezogen werden (ebd.).

3. RegelmaRiges Monitoring der Malnahmen
Das Ausmal3 an Gewalt gegen Frauen in Deutschland

wurde durch grof3e und bevélkerungsweit durchge-
fuhrte quantitative Studien in den letzten Jahren recht
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gut erforscht. Es fehlen jedoch aktuelle diZerenzierte
Daten zur Gewalt gegen Frauen sowie reprasentative
Vergleichsdaten zur Gewalt gegen Manner. Ebenfalls
fehlen konsistente Zeitreihendaten, die fir langfris-
tig orientierte Monitoringprozesse relevant wéren
(Schrottle 2017: 2).

Ein groRes Problem bei der Erhebung von Daten zu
Gewaltvorkommen ist es, Dunkelfelder aufzudecken
und Interviewpartnerinnen und Interviewpartner der
Zielgruppen zu finden, die tUber selbst erlebte Gewalt
in engen sozialen Beziehungen ozen berichten. Die
Scham, Uber das Erlebte zu sprechen, und psycholo-
gische Verdrangungsmechanismen erschweren dies.
Interviewsettings, die Schulung der Interviewerinnen
und Interviewer sowie eine zielgruppensensible Befra-
gung (z. B. in Geb&rdensprache oder Leichter Sprache)
spielen fur die Datenqualitét eine groRe Rolle. Admi-
nistrative Daten sind nur bedingt aussagekréa<ig, denn
viele Félle von Partnerscha®sgewalt werden nicht zur
Anzeige gebracht. Eine aktuelle européische Studie
ergab, dass nur jedes siebte weibliche Opfer hdusliche
Gewalt zur Anzeige brachte. Nur eine von drei Frau-
en nahm institutionelle Hilfe (Polizei, Gerichte, me-
dizinische Betreuung, Frauenhduser oder Beratung)
in Anspruch (FRA 2014), bei sexualisierter Gewalt
geschieht dies noch seltener.

Bedarf gibt es auch an empirischen Analysen, die
intersektionale Ansétze in die methodische Durchfuh-
rung und Auswertung von Studien einbeziehen, die
geschlechtervergleichende Aspekte in den Blick neh-
men und die die soziale Konstruktion von Geschlecht,
Behinderung, Migration in Zusammenhang mit der
Entstehung und Aufrechterhaltung von Gewalt im
Geschlechterverhaltnis setzen (Schrottle/Glammei-
er 2013: 235). Der Mangel an reprasentativen Daten
zur Gewalt gegen lesbische Frauen, schwule Manner,
Trans Personen und Inter Personen in Paarbeziehun-
gen ruhrt u. a. daher, dass sich in Reprasentativstudi-
en nur wenige Personen diesen Kategorien zuordnen;
um systematische quantitative Untersuchungen zu
ermdglichen, missten besonders geschichtete Stich-
proben mit hinreichenden Fallzahlen realisiert wer-
den (Schrottle 2017: 5).

Die Sachverstandigenkommission empfiehlt gemaf
dem Ubereinkommen des Europarats zur Verhiitung
und Bekdmpfung von Gewalt gegen Frauen und haus-
licher Gewalt (der sogenannten Istanbul-Konvention)
eine systematische und kontinuierliche Datensamm-
lung zur Gewalt gegen Frauen und zur Wirksamkeit
von Intervention, Prévention und Unterstitzung.
Hierzu sollte auch die Polizeiliche Kriminalstatistik
(PSK) regelméRig zur Verfigung gestellt und aus-
gewertet werden. Zudem sollten wissenscha®liche
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Methoden und Instrumente weiterentwickelt wer-
den, mit denen sich vertiefende Erkenntnisse Uber
das Phanomen und seine Entwicklung Gber die Zeit
gewinnen lassen. Mit quantitativen und qualitativen
Studien sollten auch die Voraussetzungen und Ansatz-
punkte einer wirkungsvollen Pravention untersucht
werden. Dazu z&hlt auch die Durchfihrung empirisch
fundierter Analysen, die Gewalt, Geschlecht, Behin-
derung und Migration in ihrer Verwobenheit in den
Blick nehmen.
















































Die Gleichstellung der Geschlechter ist ein wichti-
ges gesamtgesellscha®liches Projekt, um wesentliche
Menschenrechte zu verwirklichen. Das Grundgesetz
der Bundesrepublik gibt der Politik ein starkes Man-
dat fur die Herstellung gleicher Verwirklichungs-
chancen unabhéangig vom Geschlecht. Internationale
Verpflichtungen liefern den Orientierungsrahmen
fur Geschlechtergleichstellung. Dementsprechend ist
Gleichstellung auch Leitprinzip der Bundesregierung.

Das vorliegende Gutachten macht deutlich, was
bisher gleichstellungspolitisch erreicht wurde und
wo Hindernisse, Barrieren und zukiin®ige Heraus-
forderungen liegen. Ihm liegt fir die Gleichstellung
der Geschlechter als Leitidee die Vorstellung einer
Gesellscha® mit gleichen Verwirklichungschancen
von Frauen und Mannern zugrunde, in der die Chan-
cen und Risiken im Lebensverlauf gleich verteilt sind.
Die Kategorie Geschlecht ist nach wie vor wichtig, um
bestehende ungleiche Verwirklichungschancen und
die ungleiche Verteilung von Chancen und Risiken
zu beschreiben — und um Malinahmen zu entwerfen,
mit deren Hilfe Wege zu einer gleichberechtigteren
Gesellscha® beschritten werden kénnen. Eine zentra-
le Rolle spielt dabei das gleichstellungspolitische Ziel,
Erwerbs- und Sorgearbeit im Leben jedes Menschen zu
ermdglichen.

Das Gutachten stutzt sich auf eine Vielzahl an
wissenscha®lichen Erkenntnissen, die ungleiche
Verwirklichungschancen nachweisen. Diese betref-
fen nicht nur Macht und Einfluss, die Verteilung
materieller Ressourcen wie Bezahlung, Vermo-
gen oder Rentenanspriche. Auch die bezahlte und
unbezahlte Arbeit ist weiterhin ungleich zwischen
den Geschlechtern verteilt. Der im Auérag der
Sachverstandigenkommission entwickelte und mit
diesem Gutachten erstmals vorgestellte Gender Care
Gap ist ein geeigneter Indikator, um auch hier Schief-
lagen benennen und kiin®ig intersektional besser
analysieren zu kénnen.

Die Sachverstdndigenkommission fir den Zweiten
Gleichstellungsbericht ist der Auzassung, dass die
Geschlechtergleichstellung durch einen neuen Fokus
auf die Gestaltung der Sorgearbeit gestérkt werden
kénnte. Eine lebensverlaufsorientierte konsistente
und gleichstellungsorientierte Gestaltung von Er-
werbs- und Sorgearbeit unterstitzt alle Menschen bei
einer partnerscha®lichen Gestaltung ihres Alltags
im familidren Zusammenleben. Sie baut gleichzei-
tig strukturelle Diskriminierung und Fehlanreize ab.
Daher bildet die gleichstellungsorientierte Gestaltung
von Erwerbs- und Sorgearbeit und die Ermdglichung
des Erwerb-und-Sorge-Modells einen roten Faden
dieses Gutachtens.
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Welche Schritte sind geeignet, um den benannten
Ungleichheitsverhéltnissen zu begegnen? Die Sach-
verstandigenkommission legt in diesem Gutachten
einen Schwerpunkt auf konkretisierte Handlungs-
empfehlungen. Sie hat zehn Handlungsbereiche iden-
tifiziert, fur die — vor dem Hintergrund des Leitbilds
und des beschriebenen roten Fadens — Empfehlungen
formuliert werden:

Abhéngige Erwerbsarbeit

Im Hinblick auf die abhangige Erwerbsarbeit halt die
Sachverstandigenkommission Verdnderungen der
Vorstellungen davon, was ,Vollzeit" ist, fur hilfreich.
Dartber hinaus empfiehlt sie die Einfihrung eines
Wabhlarbeitszeitgesetzes, das die Arbeitszeitlage und
mobile Arbeit sowie Homeococe erfassen sollte und
von MaBnahmen zum Gesundheits- und Entgren-
zungsschutz flankiert sein muss (C.I.1). Unterstit-
zende Entgeltersatzleistungen werden vor allem fur
die Betreuung von Kindern und pflegebedirdigen
Personen empfohlen (CV und CVI).

Daruber hinaus empfiehlt die Sachverstandigenkom-
mission eine Reihe von MaBnahmen zur Herstellung
groferer Entgelttransparenz, vor allem auf der be-
trieblichen Ebene einerseits und bei der statistischen
Berichterstattung andererseits (C.1.2).

Um betriebliche intersektionale und diversitatskom-
petente Gleichstellungspolitiken zu fordern, halt die
Sachverstdndigenkommission Folgendes fir sinn-
voll: den Anwendungsbereich des Gesetzes fur die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern
an FUhrungspositionen in der Privatwirtscha® und
im O#entlichen Dienst (FUPoG) auszudehnen; be-
stehende freiwillige Instrumente in diesem neuen
Regelungsumfeld systematisch zu bilanzieren und
auf ihre Wirksamkeit hin zu analysieren. Arbeitgeber
der Privatwirtscha¢ sollten dazu verpflichtet werden,
Uber Geschlechtergleichstellung zu berichten und
einen Gleichstellungsaktionsplan zu erstellen. Wirk-
samkeitsanalysen sind auch zu den Gleichstellungs-
gesetzen des 6zentlichen Dienstes zu empfehlen; fur
diesen Bereich weist die Sachverstdndigenkommis-
sion auch auf konkrete gleichstellungspolitische
Fragen der Personalbeurteilung hin, die in entspre-
chenden Richtlinien zu verankern waren (C.1.3).

Berufsheratung und berufliche Weiterbildung

Um Berufswahlentscheidungen zu ermdéglichen,
die individuellen Fahigkeiten besser gerecht werden
und weniger durch Geschlechterstereotype geprégt
sind, bedarf es genderkompetenter Berufsberatung
und -orientierung (C.11.1).



Fort- und Weiterbildungen sollen gleichstellungsori-
entiert gestaltet werden, indem deren Transparenz
durch eine ,Qualitatsozensive Weiterbildung“ als
Anlaufstelle erhéht wird und indem 6#entliche und
betriebliche Weiterbildungsangebote familienfreund-
lich gestaltet werden (C.11.2).

Zu einer geschlechtergerechten Finanzierung von
Weiterbildung gehéren die Verbesserung der Er-
wachsenenbildungsférderung, die Erweiterung der
Anspruchsberechtigung nach dem Sozialgesetzbuch
(SGB) Il und die Schazung personlicher Weiterbil-
dungsbudgets (C.11.3).

Selbststandige Erwerbsarbeit

Bei der selbststandigen Erwerbsarbeit scheint es der
Sachverstandigenkommission zentral, den Zugang zu
Kapital, Kompetenzen und Netzwerken fiir alle Selbst-
standigen zu optimieren und hierbei den Besonderhei-
ten der Lebenslage griindender und selbststdndig téti-
ger Frauen gerecht zu werden. Auch muss die soziale
Sicherung fur (Solo-)Selbststdndige, insbesondere fur
weibliche, durch eine konsequente Einbindung in die
Sozialversicherungssysteme verbessert werden; hier-
zu gehdren u. a. die Erstreckung des Mutterschutzes
auf weibliche Selbststandige sowie die Behebung von
Defiziten der derzeitigen Elterngeld-Regelung (C.111).

Erwerbsformige Sorgearbeit

Fir eine gleichstellungsorientierte Gestaltung der
erwerbsformigen Sorgearbeit kommt es vor allem auf
eine geschlechtergerechte Neubewertung und Aufwer-
tung frauendominierter und berufsférmig organisier-
ter Dienstleistungstatigkeiten an. Fir entsprechende
Berufshilder und Weiterbildungen empfiehlt die Sach-
verstandigenkommission niedrige Einstiegshiirden und
hohe Durchléssigkeit in Richtung Hoherqualifizierung
und Hochschulstudium. Hierfur sind eine kostenfreie,
gut zugangliche Erstausbildung und ein transparentes,
modulares, gut geférdertes System der Weiterbildung
erforderlich. So sind z. B. die Ausbildungen zur Erzie-
herin oder zum Erzieher sowie zur Altenpflegehelferin
oder zum Altenpflegehelfer in Hinblick auf Kosten-
freiheit, Ausbildungsvergutung, Moglichkeiten der
Teilzeitausbildung und Verkirzung der Ausbildung
soweit moglich an das duale Berufsaushildungssystem
anzupassen (C.1V.1). In all diesen Berufsfeldern bedarf es
zudem geeigneter Nachfrage- und Honorierungsstruk-
turen fr hoher qualifizierte Beschaoigte; insbesondere
sollten Abrechnungssysteme so angepasst werden, dass
sich Fortbildung auch finanziell auszahlt (C.IV.2). Eine
Neubewertung und Aufwertung von Pflegeberufen
erfordert nach Meinung der Sachverstandigenkommissi-
on daruiber hinaus einen neuen institutionellen Rahmen

und entsprechende Regulierung. Insbesondere sollten
hier die gesetzlichen Rahmenbedingungen fiir die Allge-
meinverbindlicherklarung genutzt werden. Eine Institu-
tionalisierung der Aufwertungsanstrengungen in einer
~Kommission fiir die Neuordnung der Arbeit im Bereich
der personenbezogenen Dienstleistungen* kdnnte lang-
fristig gleichstellungsférderlich wirken (C.1V.3).

Sorge flr Kinder

Zur Unterstltzung der privaten Sorge fur Kinder ist
einebedarfsgerechte QualitatsverbesserungderBetreu-
ungsinfrastruktur in Kindertagesstatten und Ganz-
tagsschulen notwendig (CV.1). Um auch die unbezahl-
te elterliche Betreuung von Kindern im Sinne einer
besseren Gleichstellung zu beeinflussen, schlégt die
Sachverstandigenkommission vor, die Auswirkun-
gen der U2-Umlage im Bereich des Mutterschutzes
zu Uberprifen und fir einen zweiten Elternteil eine
MaterschaOsfreistellung” nach Geburt des Kindes ein-
zufuihren (CV.2). Die anschlieBende Elternzeit sollte
Uber den Elterngeldbezug hinaus durch eine Leistung
far Familienarbeitszeit finanziell flankiert werden,
um eine partnerscha®liche Audeilung familiérer
Sorgearbeit zu fordern (CV.3); Uber die Elternzeit
hinaus bedarf es eines Budgets fiir weitere zeitliche
Flexibilitat zusatzlich zum Kinderkrankengeld (CV.4).
FUr die Verbesserung der wirtscha®lichen Situation
Alleinerziehender wére die Reform des Unterhalts-
vorschussgesetzes ein erster Schritt (CV).

Sorge flir pflegebediirftige Personen

Auch die Bedingungen, unter denen die Pflege gesund-
heitlich eingeschréankter oder anderer betreuungs-
bedurdiger, insbesondere alter Menschen geleistet
wird, sollen in Richtung einer besseren Gleichstel-
lung beeinflusst werden. Die Sachverstandigenkom-
mission gibt konkrete Empfehlungen zur Scha#ung
geschlechtergerechter Pflegeinfrastrukturen und zur
Sorge um professionell Pflegende, insbesondere bei
der Personalbemessung (CV1.1).

Far informell Pflegende empfiehlt die Sachversténdi-
genkommission den Ausbau von Freistellungsmdog-
lichkeiten beziglich Erwerbsarbeit in Form eines
flexiblen Pflegezeitbudgets mit entsprechender Ent-
geltersatzleistung (CVI.2).

Private Haushaltsfiihrung

Gleichstellungspolitische Ziele der wirksamen Ent-
lastung von Haushalten sowie der Aufwertung haus-
haltsnaher und personenbezogener Dienstleistungen
kénnen nach Meinung der Sachverstandigenkom-
mission am besten durch Férderung der sozialversi-
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cherungspflichtigen Besch&®igung von Haushaltsar-
beiterinnen und Haushaltsarbeitern erreicht werden,
die in das Berufsprofil eines qualifizierten und quali-
fizierenden Dienstleistungsberufs eingebunden ist.
Die Sachverstandigenkommission empfiehlt deshalb
eine transparente Regelung von Mindeststandards
guter Arbeit (CVIIL1), die Entwicklung von Stan-
dards und einer Zertifizierung guter haushaltsnaher
Dienstleistungsarbeit (CVI1.2) sowie die Einflihrung
O0#entlich gefdrderter Gutscheine fur haushaltsnahe
Dienstleistungen (CVI1.3).

Wiedereinstieg

Ein Wiedereinstieg nach einer sorgearbeitsbeding-
ten Erwerbsunterbrechung ist immer noch haufig
entscheidend fur die langfristige wirtscha®liche
Sicherheit. Aus der Perspektive der Gleichstellung
empfiehlt die Sachverstdéndigenkommission, hierfur
die Angebote des Programms ,Perspektive Wiederein-
stieg” und sozialleistungsunabhéngige Beratungs- und
Informationsangebote verpflichtend zu institutionali-
sieren (CVIIIL.1), einen wirksamen Benachteiligungs-
schutz (CVIII.2) sowie einen arbeitsrechtlichen
Anspruch auf ein betriebliches Wiedereinstiegs-
management (CVII1.3).

(Fehl)anreize in Paarbeziehungen

Die Aushandlungsprozesse in Paarbeziehungen in Be-
zug auf Arbeitsteilung sind beeinflusst durch steuer-
und sozialversicherungsrechtliche Regelungen, die
zum Teil starke Anreize zur Spezialisierung auf Er-
werbs- oder Sorgearbeit, jedenfalls in Ehen und Einge-
tragenen Lebenspartnerscha®en, setzen. Zum Abbau
dieser Anreize empfiehlt die Sachverstdéndigenkom-
mission, die Lohnsteuerklasse V zu streichen und die
steuerrechtliche Behandlung von Ehen und Eingetra-
genen Lebenspartnerscha®en zu einem Realsplitting
weiterzuentwickeln (C.IX.1). Fur die beitragsfreie Mit-
versicherung von Ehegatten und Ehegattinnen sowie
Eingetragenen Lebenspartnerinnen und Lebenspart-
nern schlagt die Sachverstdndigenkommission vor,
diese auf alle Personen zu erstrecken, die Erziehungs-
oder Pflegeverantwortung unter Verzicht auf Erwerbs-
arbeit ibernommen haben, sie aber zeitlich zu begren-
zen (C.1X.2). Die Férderung von Minijobs sollte durch
eine grundsatzliche Besteuerung von Einkommen
aus geringfigiger Besch&d®igung sowie die Einfiih-
rung einer Sozialversicherungspflicht oberhalb einer
niedrig anzusetzenden Bagatelleinkommensgrenze
abgebaut werden (C.IX.3). Um eine gerechtere Vertei-
lung des Vermdgens, das in Ehen und Eingetragenen
Lebenspartnerschaften gemeinsam erwirtschaftet
wird, zu erzielen, empfiehlt die Sachverstandigen-
kommission, die Errungenscha®sgemeinscha¢® als
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gesetzlichen Giuterstand einzuftihren; zudem soll
Wissen Uber die Rechtsfolgen von Ehe und Eingetra-
gener Lebenspartnerscha® vermittelt werden (C.1X.4).

Rente und Alterssicherung

Um die Nachteile einer fehlenden 6konomischen
Bewertung von unbezahlter Sorgearbeit und die Nach-
teile durch gesellschadliche und Arbeitsmarktdis-
kriminierung zumindest teilweise zu kompensieren,
bedarf es bei der Alterssicherung einer durchgéngigen
Versicherungspflicht (C.X.1) und einer verbesserten
Anrechnung von Pflegezeiten (C.X.2). Die Sachver-
standigenkommission empfiehlt dariber hinaus, die
wirtscha®liche Eigenstédndigkeit von Sorgearbeiten-
den dadurch zu stirken, dass abgeleitete Rentenan-
spriche zunehmend durch eigenstandige Anspriiche
abgelost werden (C.X.3). Erforderlich erscheint zudem
ein nachsorgender sozialer Ausgleich bei niedrigen
Rentenanspriichen (C.X.4), ebenso ein besserer Zugang
zur betrieblichen und privaten Alterssicherung in Ar-
beitsmarktbereichen mit hohem Frauenanteil und fur
Personen mit geringen finanziellen Ressourcen (C.X.5).

Das Gutachten konnte die Vielzahl aktueller gleichstel-
lungspolitischer Themen und Bereiche nichtin Ganze ad-
ressieren und vertiefend bearbeiten. Vier gleichstellungs-
politisch wichtige Themen, die quer zum roten Faden des
Gutachtens liegen, hat die Sachverstandigenkommis-
sion jedoch herausgegrizen, da sie zukiin®ige Heraus-
forderungen darstellen oder besonders grundlegend fir
das Anliegen gleiche Verwirklichungschancen sind:

Digitalisierung

Digitalisierung wird bisher leider haufig geschlechts-
blind diskutiert. Die Sachverstandigenkommission
ist der Meinung, dass hier Regelungen erforderlich
sind, die mobile Arbeit gleichstellungsorientiert
ermoglichen und Plattformen insbesondere im Be-
reich sozialer und haushaltsnaher Dienstleistungen
besser regulieren. Besondere Gefahren fiir Gesundheit
und Selbstbestimmung bringt Cyber Harassment mit
sich; hier bedarf es wirksamerer Schutzmechanismen.
Ein genderkompetentes Arbeitsmarktmonitoring
muss auch die Transformationen des Arbeitsmarkts
durch die Digitalisierung bertcksichtigen (D.1).

Gewalt in Paarbeziehungen

Die gesellscha®lichen und gleichstellungspolitischen
Probleme sexualisierter und geschlechtsbezogener
Gewalt sind keineswegs neu, jedoch weiterhin
virulent. Freiheit von Gewalt anderer ist eine wesent-
liche Grundlage fur gleiche Verwirklichungschancen
unabhéngig vom Geschlecht und fur partnerscha¢-
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