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Burgerbeteiligung zum ,MalBhahmenkatalog Entgeltgleichheit in Sachsen“

I. Problemstellung

Obgleich das Gebot der Entgeltgleichheit europa- verfassungsrechtlich seit mehreren Jahrzehnten garantiert ist (Art. 157 AEUV, Art. 3 Abs. 2 GG),
besteht die geschlechtsspezifische Entgeltlicke durchgangig fort — der sog. Gender Pay Gap ist die statistische Kennziffer fir die Lohnlicke pro Stunde
zwischen Frauen und Mannern. Das Statistische Bundesamt gibt die unbereinigte Entgeltliicke zwischen Frauen und Mannern, also die reine Bruttostun-
denverdienstliicke, fir das Jahr 2022 mit bundesweit 18 Prozent an; die bereinigte Lohnllcke betragt rund 7 Prozent. Fir den Freistaat Sachsen wird
seitens des statistischen Bundesamts schon die unbereinigte Lohnllicke mit 8 Prozent angegeben, was zunachst auf bessere Zustande hindeutet.

Eine im Rahmen des Modellprojekts Entgeltgleichheit des Staatsministeriums der Justiz und fir Demokratie, Europa und Gleichstellung erstellte Studie
des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung fir Vollzeitbeschéftigte in Sachsen zeichnet jedoch ein differenzierteres Bild: Diese Studie ermittelt
den Durchschnittslohn und schatzt auch die Léhne oberhalb der Beitragsbemessungsgrenze der Sozialversicherung, um einer Lohnverzerrung entgegen
zu wirken. AulRerdem ermdglicht sie eine regionale kreisgenaue Betrachtung in Sachsen. Es zeigt sich, dass bei der Berechnung der bereinigten Lohn-
lucke pro Stunde zwischen Frauen und Mannern, die vor allem auch Qualifikationen und Erwerbsbiographien berlcksichtigt, die Licke ostdeutsch-
landspezifisch leider auch in Sachsen deutlich zunimmt. Den neuesten Daten des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zufolge lag demnach
die unbereinigte Lohnliicke in Sachsen im Jahr 2021 bei 7,7 Prozent, die bereinigte Lohnliicke bei 11,4 Prozent. Die Studie stellt klar, dass vollzeitbe-
schaftigte Frauen in Sachsen aufgrund ihrer Qualifikation eigentlich mehr verdienen missten als Manner — aber sie tun es nicht. Ein Zustand, dem das
Modellprojekt Entgeltgleichheit entgegenwirken soll.

Die Ursachen fur die Lohnunterschiede in Sachsen sind vielfaltig und miteinander verschrankt. Fur den Lohnunterschied bei Vollzeitbeschéaftigten benennt
die Studie des Instituts flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung als zentrale Punkte die geschlechtsspezifische (Studien- und) Berufswahl und die ge-
schlechtsspezifische Sozialisation. Demnach sind Frauen in Sachsen im gesundheitlichen und sozialen Bereich lberreprasentiert und gehen mithin
Berufen nach, die geringer entlohnt werden als die mehrheitlich von Mannern gewéhlten technischen und verarbeitenden Berufe. Frauen wahlen tberdies
haufiger Berufe, die eine bessere Vereinbarkeit von Berufstatigkeit mit Familien- und Pflegeaufgaben ermdglichen und arbeiten haufiger in Teilzeit.
Dahinter stehen unter anderem tief verwurzelte unbewusste Normen und Werte sowie fehlende Vorbilder. Neben den geschlechtsspezifischen Unter-
schieden bei der Besetzung von Fuhrungspositionen existieren zudem Lohnunterschiede im Qualifikationsniveau: Mit zunehmender Qualifikation steigt
auch in Sachsen die Entgeltliicke zwischen Frauen und Mannern. Zudem beeinflusst die BetriebsgroRe die geschlechtsspezifische Entgeltliicke. So
finden sich die héchsten unbereinigten Lohnliicken in Kleinstbetrieben mit 1 bis 10 Beschaftigten und in GroRbetrieben mit mehr als 250 Beschaftigten.
Griunde dafiir sind beispielsweise in Kleinstbetrieben das Fehlen innerbetrieblicher Arbeitnehmerstrukturen wie Betriebsrate, die Lohnnachteile von
Frauen reduzieren koénnten. Dies ist durch die im innerdeutschen Vergleich nur geringe Tarifbindung in Sachsen begriindet (2021: 42 Prozent der Be-
schéftigten, 16 Prozent der Betriebe). Auch die Berufswahl spielt mit hinein: In Grol3betrieben ist der Anteil der typischen Frauenberufe grol3er, die zudem
vergleichsweise niedrig entlohnt werden. Schliel3lich hat die Siedlungsstruktur Auswirkungen. Demzufolge sind sowohl das Lohnniveau als auch die
Lohnlicke zwischen Frauen und Mannern in Stadten héher als in landlichen Regionen.
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All diese Faktoren ergeben zusammen einen Kreislauf, der schwer zu durchbrechen ist: Weil Frauen weniger verdienen, nehmen sie auch eher familien-
bedingte Auszeiten und Teilzeitarbeit in Anspruch, deswegen nehmen sie sich auch mehr unbezahlter Familien- und Pflegearbeit an, sie pendeln seltener
zu den gut bezahlten Arbeitsplatzen und nehmen weniger haufig an Mafinahmen der beruflichen Weiterbildung und Personalentwicklung teil. Die weit-
reichenden Folgen flr Frauen sind eine geringere Rente, ein hdoheres Armutsrisiko und insgesamt eine geringere gesellschaftliche und politische Teilhabe.

Il. Umfrage-Setting

Diesen Kreislauf gilt es zu durchbrechen, denn davon profitieren neben Arbeitnehmerinnen und Familien auch die Unternehmen und insgesamt Sach-
sen als Wirtschaftsstandort — aber wie machen wir das?

Als Ergebnis der ersten drei Workshops der vierteiligen gemeinsamen Workshopreihe des Staatsministeriums der Justiz und fir Demokratie, Europa und
Gleichstellung mit dem Deutschen Gewerkschaftsbund Sachsen ,Gender Pay Gap in Sachsen®, die adressatenspezifisch der Frage nach SchlieRung der
Lohnlicke nachgingen, wird dieser Fahrplan ,Entgeltgleichheit in Sachsen® mit konkreten Hebeln vorgelegt. Die drei Handlungsfelder des Fahrplans
sollen bei der Abschlussveranstaltung am 7. Juni 2023 im Rahmen einer Podiumsdiskussion diskutiert werden.

Nutzen Sie bitte diese Gelegenheit zur Mitwirkung und bringen Sie lhre Ideen zu diesem wichtigen Thema ein, indem Sie kurze erganzende
Statements zu den nachfolgenden nicht abschlieRenden Vorschlagen der drei Handlungsfelder abgeben. Bitte geben Sie in Ihrem Statement
das Handlungsfeld und Ziel sowie die jeweilige Ebene (staatlich, kollektiv, betrieblich, individuell) an. Gern kénnen Sie auch bei den einzelnen
Zielen fehlende Ebenen erganzen oder weitere Ziele vorschlagen.

Beispiele:
— Handlungsfeld 1, Bewusstsein flr Entgeltliicke, staatliche Ebene: ...
— Handlungsfeld 1, neues Ziel: ..., ... Ebene: ...

Erlauterungen zu den jeweiligen Ebenen:

staatlich: in erster Linie Landesverwaltung, Kommunalverwaltung

kollektiv: Tarifparteien (Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande)

betrieblich: in erster Linie Unternehmensleitungen, Personalmanagement, Beschéftigtenvertretungen
individuell: in erster Linie Beschaftigte, Beschaftigtenvertretungen




Stand: 17.04.2023

lll. Handlungsfelder mit angeschlossenen MalRhahmen zum Abbau geschlechterspezifischer Entgeltungleichheiten

Handlungsfeld 1 — Erziehung und Bildung sowie Wissensmanagement zum Thema Entgeltgleichheit

Zielerreichung

Handlungsoptionen (Mal3nahmen)

Bewusstsein fur die Entgeltlicke, deren Ursa-
chen und Folgen sowie den Lésungsanséatzen
schaffen

— Weiterfihrung und Ausbau der Informationswebseite des Modellprojektes Entgelt- )
gleichheit, siehe: https://www.gleichstellung.sachsen.de/entgeltgleichheit-4638.html 2
— interaktive Gender Pay Gap-Landkarte Sachsen weiterfiihren %—'
— themenspezifische Workshops- und Fachtage weiterfiihren o
— weiterhin auf den jahrlichen Aktionstag fiir gleiches Entgelt (Equal Pay Day) auf- m
merksam machen ®
— Sensibilisierungs- und Offentlichkeitskampagne priifen ®
— Zusammenarbeit mit Wissenschaft fortfiihren (z. B. Institut fir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung)
— Wirtschafts- und Sozialpartnerdialog starken
— Wirtschafts- und Sozialpartnerdialog starken =
— Tools fur Unternehmen zur Entgeltprifung bekannter machen %
®
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https://www.gleichstellung.sachsen.de/entgeltgleichheit-4638.html
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innerbetriebliche Offenheit und Sensibilisierung fir das Thema herstellen (v. a. Per- | m

sonalmanagement, Beschaftigte) gr_
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»Geschlechtsspezifische Entgeltlicke in den Uber Geschlechter-/Rollenstereotype und geschlechtsspezifische Zuschreibungen )
Koépfen“ minimieren aufklaren und diese hinterfragen, z. B. tber frihkindliche und schulische Bildung 2

zum Abbau von Geschlechterstereotypen, Elternarbeit in Kitas und Schulen %—’

gleichstellungsorientierte und klischeefreie Berufs- und Studienwahlbegleitung bei- 2

der Geschlechter: Berufsspektrum erweitern, um Anteil der Frauen in zukunftsorien- | m

tierten Berufen und Fihrungspositionen zu erhdhen, z. B. Gber Zukunftstage wie 2

Girls* und Boys‘ Day, Initiativen (z. B. ,Komm mach MINT*; “Initiative Klischeefrei®, a

gefordert durch die Bundesregierung)

weibliche Vorbilder und bewahrte Praxismodelle sichtbar machen, um die Signalwir-

kung fur Frauen und Manner zu verstarken, z. B. GUber Forderungen wie ,FrauenOrte

Sachsen” sowie Vergabe von Frauenpreisen wie den ,Sachsischen Grinderinnen-

preis*

Offentlichkeitskampagne (inkl. Zweites Fihrungspositionengesetz — Geschlechter-

guote flr Fuhrungspositionen)

Sensibilisierung und Starkung von Frauen hinsichtlich des Wertes der eigenen Ar- x

beit, z. B. iber Offentlichkeitskampagne %

Debatte Uber objektivere Bewertungen und Eingruppierungen von Tatigkeiten, um Y

stereotypen Abwertungen von typischen Frauenberufen entgegenzuwirken o
m
D
>
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— kritische Auseinandersetzung mit Unternehmenskultur herbeiftihren, z. B. Uber w
Schulungen, bewahrte Praxismodelle gr_

— Frauen als Fachkrafte gezielt wahrnehmen (Verbesserung Qualifizierungs- und Auf- | &
stiegsmoglichkeiten) und familienfreundlichere Arbeitszeitmodelle entwickeln §
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— eigene Grundannahmen hinterfragen, z. B. sich zu Formen des fairen Zusammenle- | 5
bens informieren (Partnerschaftliche Gleichstellung) %

o

c

@

o

m

o

D

>

(]

Sorgearbeit aufwerten und gerecht verteilen — gesamtgesellschaftliche und politische Anerkennung von Sorge-, Haus- und Repro- %)
duktionsarbeit als Arbeit, da unbezahlte Sorgearbeit, bezahlte Sorgearbeit und Er- 2
werbsarbeit ineinander verwoben sind und einander bedingen - Perspektivwech- ;—)’
sel: Sorgearbeit als Voraussetzung fiir Erwerbsarbeit verstehen, auch da sie diese =~
ermdglicht und stabilisiert m

- Anerkennung, dass alle berufstatigen Personen Sorgeverantwortung tragen, firan- | §
dere und fir sich selbst, unabhangig vom Geschlecht oder davon, ob sie in Familien 3

mit Kindern leben, alleinstehend sind, jinger oder alter sind
konkrete Initiativen, die zu einer gesellschaftlichen Umverteilung der Sorgearbeit
beitragen, unterstitzen, z. B. Weiterentwicklung des Bundeselterngeld- und Eltern-
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zeitgesetzes (BEEG), des Pflegezeitgesetzes (PflegeZG) oder die Einflihrung weite-
rer Lohnersatzleistungen, Abschaffung von finanziellen Negativanreizen, wie das
Ehegattensplitting

— Auseinandersetzung mit Arbeitszeitreduktion und Freistellung sowie Lohnersatzleis-
tungen auf gesellschaftlicher und politischer Ebene

— Auseinandersetzung um Arbeitszeitreduktion und Freistellung sowie Lohnersatzleis-
tungen auf betrieblicher Ebene

auag3 ayol|gaLeg

Handlungsfeld 2 — Arbeit und Beschéaftigung

Zielerreichung

Handlungsoptionen (MaRnahmen)
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mehr Transparenz Uber das zu erwartende Ent-
gelt herstellen und rechtliche Verbindlichkeit
starken

Novellierung des Entgelttransparenzgesetzes (EntgTranspG) i. R. d. Umsetzung der
kommenden EU-Lohntransparenzrichtlinie (u. a. Gehaltsspannen in Stellenanzei-
gen, Auskunftsanspruch fur alle etc.) begleiten, z. B. tGber Arbeitsgruppe ,Frauen im
Arbeitsmarkt® der Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenministerinnen und -mi-
nister der Lander (GFMK) oder den Bundesrat

Vorbildfunktion des 6ffentlichen Dienstes mit Ausstrahlungswirkung auf die Privat-
wirtschaft nutzen

Fachberatungsstellen zur Entgeltgleichheit starken, z. B. Antidiskriminierungsstelle
des Bundes (ADS), Antidiskriminierungsberatung Sachsen (ADB), Zentrum fur Fach-
kraftesicherung und Gute Arbeit (ZEFAS), Beauftragte fir Chancengleichheit der
Bundesagentur fir Arbeit (BfC)

Digitalisierung der frei zuganglichen Lohnpriftools der Bundesregierung erreichen,
z. B. Uber Arbeitsgruppe ,Frauen im Arbeitsmarkt‘ der Konferenz der Gleichstel-
lungs- und Frauenministerinnen und -minister der Lander (GFMK)

Handreichung des Freistaates Sachsen zu Handlungsmdglichkeiten fir Arbeitge-
bende (v. a. betriebliche Lohnprifung) und Arbeitnehmende erstellen

Entwicklung von Entgeltgleichheit im digitalen Wandel prifen

auaq3 ayoljeels

Wirksamkeit des Entgelttransparenzgesetzes (EntgTranspG) erhéhen durch verbes-
serte Information an Betriebsratinnen und Betriebsrate, z. B. durch gezielte Schulun-
gen

Sensibilisierung und Beratung von Mitgliedern zum Thema Entgeltgleichheit und
Entgelttransparenz

SEEENINEN TN

Arbeitgebendenattraktivitat durch freiwillige Entgeltanalysen als Voraussetzung fur
faires Gehaltssystem erhdhen (z. B. Lohnpriifungstools nutzen) und Umsetzungs-
prozess planen

innerbetriebliche Sensibilisierung fiir das Thema Entgelttransparenz und die Ergeb-
nisse der Entgeltgleichheitsanalysen, z. B. durch Information auf Betriebsversamm-
lungen

angemessene Einbindung der Interessenvertretungen in die betrieblichen Prifver-
fahren und die Erstellung der betrieblichen Entgeltberichte von Beginn an

auag3 aylqaLeg
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Auskunftsanspriiche nach Entgelttransparenzgesetz nutzen und Betriebsrate/Perso-

nalréte einbeziehen §-
Uber Geld reden, Wissen zum Thema Entgeltgleichheit erwerben (z. B. tUber Infor- g
mationswebseite des Modellprojekts, Informations- und Sensibilisierungsbroschii- i
ren) ®
bei vermuteter Benachteiligung interne und externe Unterstitzung einbeziehen (z. B. i
Interessenvertretung im Betrieb, Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte, Antidiskri- 3
minierungsberatung, Beauftragte fir Chancengleichheit der Bundesagentur fur Ar- ®
beit)

Bessere Datenanalyse erméglichen an Bundesregierung bezuglich der Verbesserung der Datengrundlage herantreten, n
z. B. Uber Arbeitsgruppe ,Arbeitsmarkt fur Frauen® der Konferenz der Gleichstel- g
lungs- und Frauenministerinnen und -minister der Lander (GFMK) %
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Chancengleichheit in betrieblichen Such- und Prifung gleichwertiger Auswahlchancen bei Auswahlprozessen, z. B. anonymisierte |

Auswahlprozessen bei Personalfragen herstel- Bewerbung, geschlechtergerechte digitale Steuerung, geschlechtergerechte Anspra- g

len che, diverse Auswahlkommissionen =
Arbeitsbewertungen Uberprifen 3
Ruckkehr aus Erwerbspausen proaktiv unterstiitzen Netzwerk- und Mentoringpro- m
gramme), Weiterbildung starken 3
Befdrderungsinstrumente hinsichtlich Teilzeitkraften Gberdenken 3

Verbesserung der Aufstiegschancen durch frauenspezifische Karrierefdrderung,
z. B. Mentoringprogramme flir Frauen
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SEEENINEN TN

Prufung gleichwertiger Auswahlchancen bei Auswahlprozessen (z. B. anonymisierte
Bewerbung)

Arbeitsbewertung Uberprifen, Lohnprifverfahren anwenden (vgl. Bundesarbeitsge-
richt Urteil v. 16.02.2023 ,Uberprufbare transparente Kriterien®)

Erfolgsmodelle nutzen, z. B. Riickkehr aus Erwerbspausen proaktiv unterstiitzen
(Networking- und Mentoringprogramme; zusatzliche Elterngeldzahlungen), Weiterbil-
dung fur Teilzeitkrafte starken

Karrierewege fir Teilzeitkrafte proaktiv entwickeln (Option ,Fihren in Teilzeit®)

Erwerbsumfang von Frauen erweitern —
» 1eilzeitfalle” entgegenwirken

auf die Bundesregierung einwirken, um Negativanreize abzubauen (Abschaffung
Ehegattensplitting, weniger beitragsfreie Mitversicherung bei der Krankenkasse
Teilzeitstudie Freistaat Sachsen beauftragen, z. B. zu Auswirkungen von Teilzeit auf
die Lohnlliicke zwischen Frauen und Mannern, Ursachen fir Teilzeit, genaue Stun-
denanteile

Teilzeitarbeit gezielt aufwerten, damit sie kein ,Karrierekiller® wird, z. B. durch Unter-
stlitzung von neuen Formen der Fuhrung (Option ,FUhren in Teilzeit“) und Starkung
der Weiterbildung fur mittelqualifizierte Frauen

auag3 aydIferlS | BuaqT BYdIgaLIeg

— geschlechtersensible Schulung von Betriebs- und Personalratinnen und -réten, da-
mit diese als Interessenvertretungen Frauen darin unterstitzen kénnen, die Wo-
chenarbeitszeit zu erreichen, die sie arbeiten méchten

SIEEENINENTY
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— Debatte zu modernen Arbeitszeitmodellen anstof3en (z. B. kurze Vollzeit) w
D
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Starkung der Tarifbindung und Tariftreue im — Wirtschafts- und Sozialpartnerdialog stéarken %
Freistaat Sachsen — Kaoalitionsvertrag zum S&chsischen Vergabegesetz (SachsVergabeG) hinsichtlich >
Mindestarbeitsbedingungen umsetzen %—’

— Tariftreueregelungen nutzen a
m
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— starkerer Fokus der Sozialpartner auf Allgemeinverbindlicherkl&rungen x
— systematische und fortlaufende Prifung der Diskriminierungsfreiheit bestehender %
und neuer Tarifvertrage [Rahmen (Mantel)- und Entgeltvertrage] =

— Appell an die Sozialpartner, Tarifkommissionen paritétisch zu besetzen s
— Bereitstellung von Informationsmaterial fir Mitglieder sowie Schulungsangebote m
— Beratung betrieblicher Akteure )
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Aufwertung von feminisierten Berufen, insbe-
sondere von sozialen Dienstleistungen

gesamtgesellschaftliche Debatte zu Verfahren der Arbeitsbewertung anstof3en mit
dem Ziel der Aufwertung der frauendominierten Berufe durch ein einheitliches, trans-
parentes, diskriminierungsfreies und zeitgemafes Entgeltsystem beruhend auf ge-
meinsamen Bewertungskriterien fur frauen- und mannerdominierte Tatigkeiten
Prufauftrag hinsichtlich des avisierten Abschlussberichtes der Arbeitsgruppe Ge-
rechte Entlohnung des Gleichstellungsbeirates

auaq3 ayoljeels

Aufwertung der frauendominierten Berufe durch ein einheitliches, transparentes, dis-
kriminierungsfreies und zeitgeméaRes Entgeltsystem beruhend auf gemeinsamen Be-
wertungskriterien fir frauen- und mannerdominierte Tatigkeiten

SNEEENINEN TN

auag3 ayol|gaLeg

Strukturstarkungsprozesse geschlechtergerecht
gestalten

bei Férderung in Strukturwandelregionen starkere Anlehnung/Orientierung an Tarif-
vertragen flr Personalausgaben

auf eine geschlechtergerechte Arbeitsplatzverteilung zwischen Frauen und Mannern
hinwirken

auaq3 ayolpeels
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Projekt ,Revierwende® weiterflihren und ausbauen durch den Ausbau von Kinderbe-
treuungsplatzen in KiTa und Schule, Jugendarbeit vor Ort

SEEENINEN TN

Vorgehen gegen prekare Beschéaftigung

Abbau des Anteils von Frauen im Niedriglohnsektor, z. B. Aufklarung tber Minijobs
und Uberflhrung in sozialversicherungspflichtige Beschaftigungsverhéltnisse

auaq3 ayoljeels

SNEEEINENTY
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Vielfalt férdern und vulnerable Gruppen, wie Al-
leinerziehende, Frauen mit Migrationsge-
schichte, LGBTIQ unterstiitzen

— frauenspezifische Forderung, z. B. iber die Europaischer Sozialfonds Plus-Richtlinie | ¢
Gleichstellung im Erwerbsleben (u. a. Unterstiitzung bei der gleichberechtigten Er- 2
werbsbeteiligung und beruflichem Aufstieg, der Grindung, einschl. Erhéhung der Ar- %—’
beitsmarktnahe von Frauen mit Migrationsgeschichte und Unterstiitzung ihres Unter- | =
nehmertums) m

— Ausweitung des Tandem-Projektes zur Férderung von Familien mit langzeitarbeitslo- | &
sen Personen o

— Erstellung des Landesaktionsplans Alleinerziehende, Unterstiitzung und Beratung
fur Alleinerziehende

— Fortschreibung des Landesaktionsplans Vielfalt
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— vielfaltorientierte Unternehmenskultur stiitzen w©

— anonymisierte Bewerbungsverfahren einsetzen %

— Betriebsvereinbarungen zum Schutz vor Diskriminierungen schlieRen %
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Handlungsfeld 3 — Vereinbarkeit von Berufstatigkeit mit Familien- und Pflegeaufgaben

Zielerreichung

Handlungsoptionen (MalRBhahmen)
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freiwillige gleichberechtigte Sorgearbeit unter- Offentlichkeitsarbeit/-kampagne )
stutzen und Entlastung schaffen Gutscheinmodell der Bundesregierung fiir haushaltsnahe Dienstleistungen unterstiit- | &
zen, z. B. Uber Arbeitsgruppe ,Arbeitsmarkt fir Frauen® der Konferenz der Gleich- %—’

stellungs- und Frauenministerinnen und -minister der Lander (GFMK) a
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Vereinbarkeit fur beide Geschlechter starken, modernes Personalmanagement, unterstutzende Fuhrungskultur %
insbesondere auch fur Vater fortlaufend auf Anderung des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes (BEEG) hin- | &
wirken Uber Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenministerinnen und -minister ;—;

der Lander (GFMK) =

mehr Paarmonate fur Vater m

Broschure ,Vater in Elternzeit” weiterhin férdern (ggf. Neuauflage) §

(]
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- Offentlichkeitsarbeit/-kampagne zur partnerschaftlicheren Gestaltung von Elternzeit
anregen (Bundesregierung, Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenministerinnen
und -minister der Lander (GFMK))

— auf Einfihrung des Urlaubs fir den zweiten Elternteil nach der Geburt gemar EU-
Vereinbarkeitslinie hinwirken, z. B. Gber Arbeitsgruppe ,Frauen im Arbeitsmarkt“ der
Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenministerinnen und -minister der Lander
(GFMK) oder den Bundesrat

— Bundesinitiative fur Familienstartzeit unterstiitzen und weitere Verbesserungen in
der Elternzeit (Erweiterung Partnermonate und Verbesserung Kindigungsschutz)

9ua(g3 SANX9||0H

— modernes Personalmanagement, unterstiitzende Fuhrungskultur

auag3 ayalgaLleg
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Flexible Arbeitsformen und zeitgemale Fih- — Erweiterung flexibler Arbeitszeitmodelle %
rungsmodelle unterstitzen — Fuhren in Teilzeit/Doppelspitze >
— geschlechts- und vielfaltsorientierte Flihrung sowie digitale Fihrung unterstiitzen %—’
D

m

o

D

>

(0]

- X
=

o)

=

2

D

m

oy

D

>

(4]

— Erweiterung flexibler Arbeitszeitmodelle w
—  Fuhren in Teilzeit/Doppelspitze &
— geschlechts- und vielfaltsorientierte Fiihrung sowie digitale Fihrung unterstiitzen o
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Kinderbetreuungsangebote verbessern — gualitativ hochwertige und bedarfsgerechte Kinderbetreuung gewahrleisten %
— Ausbau der Kinderbetreuung in Randzeiten 5
— im landlichen Raum ggf. Einrichtung kommunaler Babysitterservices prifen 5—;
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SEEENINEN TN

bei Bedarf Betriebskindergarten prifen

auag3 ayol|gaLeg

Mobilitat starken

Ausbau des 6ffentlichen Personennahverkehrs in landlichen Raumen, damit Frauen
die Aussicht auf besser bezahlte Arbeitsplatze in Mittel- und Grof3stadten haben
Anbindung grof3er Arbeitgeber und Industriegebiete an den 6ffentlichen Personen-
nahverkehr

auaq3 ayolpeels

SIEEENNENTY
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Betriebliche Ebene
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