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Executive Summary

Um den Frauenanteil in der Energiewirtschaft wirksam zu
erhdhen, sollten Politik und Unternehmen nicht primar
auf EinzelmaRnahmen fokussieren, sondern eine strategi-
sche Kombination von Instrumenten verfolgen, die nach-
weislich an strukturellen Barrieren ansetzt. Entscheidend
sind dabei zwei Aspekte: Erstens missen MaRnahmen so
gestaltet sein, dass sie Verflugbarkeits-, Karriere- und Re-
krutierungslogiken tatsachlich verandern. Zweitens sollten
jene Instrumente, deren Wirkung empirisch am klarsten
belegt ist, gezielt skaliert und breiter etabliert werden.
Das trifft insbesondere auf Jobsharing in Fihrungspositio-
nen, Gleichstellungsstrategien sowie freiwillige Quoten zu.

Die Analyse zeigt, dass Frauen in der deutschen Energie-
wirtschaft mit einem Anteil an der Belegschaft von insge-
samt 24 Prozent und einem Anteil an Managementpositio-
nen von 25 Prozent unterreprasentiert sind. Deutschland
liegt beim Frauenanteil in der Belegschaft im internationa-
len Mittelfeld, beim Frauenanteil im Management jedoch
unter dem internationalen Durchschnitt. Eine ausgepragte
vertikale Segregation zeigt sich nicht durchgangig, sondern
insbesondere in einzelnen Teilsektoren wie der Windener-
gie: Dort sind Frauen in der Belegschaft sichtbar, erreichen
aber Uberproportional selten Leitungsfunktionen.

Die Ursachen sind nicht auf einen einzelnen Faktor reduzier-
bar. Sie reichen von frih verankerten Bildungs- und Berufs-
wahlen Gber mannlich geprdgte Organisationskulturen bis
hin zu arbeitsorganisatorischen Anforderungen wie Projekt-
arbeit, hoher zeitlicher Verfligbarkeit und Mobilitat. Ein hdu-
fig vorgebrachtes Argument greift dabei zu kurz: Der hand-
werklich-technische Charakter von Tatigkeiten erklart niedri-
ge Frauenanteile nicht per se. Entscheidend ist vielmehr, wie
Betriebe gerade hinsichtlich ihrer Betriebsgrofie, Rekrutie-
rungspraxis und informellen Karrierepfade organisiert sind.

Zugleich macht die Studie eine zentrale Licke zwischen
der Verbreitung von Gleichstellungsmafinahmen und ihrer
nachweisbaren Wirkung sichtbar: In deutschen Energieun-
ternehmen ist die MaRnahmenlandschaft breit, ihre nach-
weisbare Wirkung auf die Teilhabe von Frauen am Arbeits-
markt jedoch haufig begrenzt. Im internationalen Vergleich
werden viele Gleichstellungsinstrumente in Deutschland
Gberdurchschnittlich oft eingesetzt. Unsere Analysen zei-
gen jedoch, dass zahlreiche der weiter verbreiteten Malf3-
nahmen wie flexible Arbeitszeiten, Monitoring von Gleich-
stellung, Sensibilisierungs- und Trainingsmalnahmen,
Mentoring oder Kooperationen mit Bildungseinrichtungen
keinen eigenstandigen, statistisch robusten Zusammen-

hang mit héheren Frauenanteilen aufweisen. Das bedeutet
keineswegs, dass diese Instrumente grundsatzlich wir-
kungslos sind. Ihre Effekte hangen jedoch stark von der
konkreten Ausgestaltung und Einbettung ab und sind in
vielen Fallen eher mittelbar oder langfristig zu erwarten.

Grundsatzlich konnten fur freiwillige Zielquoten und Gleich-
stellungsstrategien statistisch zumindest bedingt robuste
positive Zusammenhange mit dem Frauenanteil in der Be-
legschaft ermittelt werden. Auch wenn beide Instrumente je
nach Ausgestaltung konkrete Vorgaben flr Fihrungsstruk-
turen enthalten kénnen, dirfte ihre gemeinsame, Gbergrei-
fende Wirkung vor allem darin liegen, die Erhéhung des
Frauenanteils als Organisationsziel sichtbar zu priorisieren,
zu verankern und organisationsintern zu legitimieren. Da-
hingegen ist Jobsharing in Fihrungspositionen die einzige
Mafnahme, die einen robusten und stabilen positiven Zu-
sammenhang mit einem héheren Frauenanteil im Manage-
ment auszeichnet. Jobsharing wirkt nicht nur kulturell oder
mittelbar, sondern greift unmittelbar in die Besetzung und
Organisation von FUhrungsarbeit ein und durchbricht damit
zentrale Prasenz- und Verfugbarkeitslogiken. Bemerkens-
wert ist, dass dieses Instrument in Deutschland bislang sel-
tener genutzt wird als im internationalen Durchschnitt.

Dariber hinaus unterstreicht die Studie die hohe Bedeutung
von Kontextfaktoren. Region, Teilsektor und staatliche Beteili-
gung erklaren einen groReren Teil der Varianz im Frauenanteil
als einzelne betriebliche MaRnahmen. Das verweist auf die
zentrale Rolle politischer Rahmensetzung - etwa tber Gover-
nance-Instrumente, Férderkriterien, regulatorische Standards
und den Ausbau vereinbarkeitsférdernder Infrastruktur.

Insgesamt zeigt die Studie, dass Wirksamkeit nicht aus ei-
ner moglichst breiten Palette an Gleichstellungsmafinah-
men entsteht, sondern aus der gezielten Starkung und ei-
nem klugen Design solcher Instrumente, die nachweislich
in Personalentscheidungen und Arbeitsorganisation eingrei-
fen. Besonders wirksam scheinen MalRnahmen, die Fiih-
rungsarbeit strukturell neu organisieren (wie Jobsharing),
verbindliche Zielorientierungen setzen oder Gleichstel-
lungsziele organisationsintern sichtbar und legitim machen.

Die Energiewende eréffnet ein Gestaltungsfenster fir neue
Arbeits- und Organisationsformen. Sie wird jedoch nur
dann zu einem Gleichstellungsprojekt, wenn Politik und
Unternehmen gezielt jene Hebel starken, die Segregations-
mechanismen tatsachlich reduzieren, und bewahrte Instru-
mente systematisch verbreiten.
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1.

Geschlechtergerechtigkeit in der Energie-
wirtschaft: Ausgangslage und Handlungsdruck

Die Energiewende und sozialer Klimaschutz verscharfen
den Bedarf an qualifizierten Fachkraften in nahezu allen
Bereichen der Energiewirtschaft®. In Deutschland waren im
Jahr 2023 mehr als 406.000 Arbeitspldtze verbunden mit
erneuerbaren Energien, ein Anstieg von fast sieben Prozent
gegenlber 2022 (Bundesministerium fir Wirtschaft und
Energie 2026). Gleichzeitig bleibt ein zentrales Potenzial
bislang weitgehend ungenutzt: der Beitrag von Frauen?.
Trotz steigender Bildungsabschlisse und wachsender Er-
werbsbeteiligung sind Frauen in technischen und naturwis-
senschaftlichen Berufen weiterhin deutlich unterreprasen-
tiert — auch und gerade im Energiesektor.

Die deutsche Energiewirtschaft ist stark geschlechtersegre-
giert. Zwar bietet der Sektor attraktive Beschaftigungs-
und Verdienstmoglichkeiten, und der Gender-Pay-Gap fallt
im Vergleich zu anderen Branchen moderat aus - im kon-
ventionellen Energiesektor liegt er bei rund neun Prozent.
Dennoch sind Frauen in Fihrungspositionen und der Be-
legschaft von Unternehmen der Energiewirtschaft deutlich
unterreprasentiert. Dieses Muster zeigt sich nicht nur nati-
onal, sondern auch international. Weltweit liegt der Frau-
enanteil in den erneuerbaren Energien bei rund 32 Prozent,
in der konventionellen Energiebranche bei etwa 22 Prozent
(Sachverstandigenkommission flr den Vierten Gleichstel-
lungsbericht der Bundesregierung 2025).

Gleichzeitig verscharfen sich die Fachkrafteengpasse im
Zuge der Energiewende. Die KOFA-Studie 3/2022 verweist
insbesondere auf Engpasse in technischen und handwerk-
lichen Berufen. Und gerade hier ist der Frauenanteil beson-
ders niedrig: In Bereichen wie der Sanitar-, Heizungs- und
Klimatechnik liegt er zwischen 0,4 und 1,5 Prozent (Kone-
berg et al. 2022). Der Fachkraftemangel trifft damit auf ei-
nen Arbeitsmarkt, in dem geschlechtsspezifische Zugangs-
barrieren weiterhin wirksam sind.

Vor diesem Hintergrund erscheint das international formu-
lierte Ziel, bis 2050 Geschlechterparitat im Energiesektor
zu erreichen, unter den derzeitigen Bedingungen keines-
wegs gesichert. Aktuelle Trends legen vielmehr eine Stag-

nation oder sogar einen Rickgang des Frauenanteils nahe.
Die zentrale Herausforderung besteht dabei im weiterhin
geringen Zugang von Frauen zum Energiesektor insgesamt.
Trotz steigender Bildungs- und Erwerbsquoten wirken ge-
schlechtsspezifische Stereotype, organisationale Strukturen
und begrenzt wirksame Gleichstellungsinstrumente nach
wie vor als zentrale Hemmnisse (Striebing et al. 2024).

Grundsatzlich eré6ffnen Energiewende und sozialer Klima-
schutz neue Chancen. Insbesondere in wissensintensiven,
projektbezogenen und technologisch anspruchsvollen Ta-
tigkeitsfeldern entstehen Beschaftigungs- und Aufstiegs-
moglichkeiten, von denen Frauen in besonderem MaRe
profitieren konnten. Damit dieses Potenzial jedoch tat-
sachlich realisiert wird, bedarf es gezielter und evidenzba-
sierter Maltnahmen, die bestehende Zugangs-, Verbleibs-
und Aufstiegsbarrieren abbauen (Sachverstandigenkom-
mission fur den Vierten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung 2025).

Die hier vorliegende Studie untersucht deshalb zunachst,
wie Frauen in der Energiewirtschaft tatsachlich vertreten
sind - differenziert nach Teilbranchen, Tatigkeitsprofilen
und Fihrungsebenen sowie im Vergleich zwischen den 35
erfassten Landern. Diese Bestandsaufnahme bildet wiede-
rum die Grundlage fur die anschlieRende Analyse der Wirk-
samkeit bestehender MaRnahmen und fur die Ableitung
politischer und betrieblicher Handlungsempfehlungen.

1.1 Geschlechterungleichheit in den
Beschdftigungsstrukturen der
Energiewirtschaft

Die Analyse stltzt sich auf den CINEA-HR-Datensatz, der
detaillierte Informationen zu Frauenanteilen in verschiede-
nen Unternehmensbereichen, zu branchenspezifischen
Strukturen sowie zu betrieblichen Kontextfaktoren enthalt
(siehe Infobox 1). Auf dieser Grundlage lassen sich die Ge-
schlechterverhaltnisse im Energiesektor systematisch und
im internationalen Vergleich analysieren.

1 Die Energiewirtschaft ist ein komplexer Wirtschaftszweig, der alle Einrichtungen und Handlungen zur Beschaffung, Umwandlung und Verteilung von konventionellen und
erneuerbaren Energietragern umfasst, um die Versorgung von Privathaushalten und Betrieben sicherzustellen (Hook 2019).

2 Diein dieser Studie berichteten Geschlechterverhaltnisse in den befragten Unternehmen wurden aggregiert durch HR-Verantwortliche angegeben, nicht durch eine Befra-
gung der Beschaftigten selbst. ,Frauen“ bezeichnet daher die unternehmensseitig als Frauen erfassten Beschaftigten. Transfrauen sind einbezogen, sofern sie entsprechend

erfasst wurden; nichtbinire Personen wurden nicht erfasst.

4 Friedrich-Ebert-Stiftung e.V.



Hintergrund zu Daten und Methodik

Der CINEA-HR-Datensatz stammt aus einer globalen Er-
hebung zur Geschlechtergerechtigkeit im Bereich For-
schung und Innovation (F&I) zur Stérkung der Rolle von
Frauen in der Energiewende, beauftragt von der Europdi-
schen Exekutivagentur fur Klima, Infrastruktur und Um-
welt (CINEA). Im Jahr 2023 wurden zur Datenerhebung
computergesttitzte Telefoninterviews (CATI) mit HR-Mit-
arbeitenden in 2.500 Unternehmen der Energiewirtschaft
durchgefihrt. Der Stichprobenrahmen umfasste grund-
sdtzlich Unternehmen mit mindestens zehn Beschdftigten
im Energiesektor in den 35 von der Studie erfassten Ldn-
dern. In einigen kleineren Ldndern wurden ergénzend
auch Unternehmen mit flinf bis neun Beschdftigten in die
Erhebung einbezogen, da der Stichprobenrahmen fiir gré-
Rere Unternehmen dort ausgeschépft war. Fir die multi-
variate Analyse wurden diese kleineren Unternehmen je-
doch ausgeschlossen, da relative Frauenanteile in sehr
kleinen Organisationen stark durch einzelne Beschdftigte
verzerrt werden kénnen und strukturelle HR-Praktiken
dort nur eingeschrénkt vergleichbar sind.

Der Fragebogen umfasste folgende Themen: aktuelle Ge-
schlechterverhdltnisse in zentralen Berufsgruppen; Um-
setzung von MalRnahmen zur Férderung der Ge-
schlechterbalance; wahrgenommene Wirksamkeit dieser
MaRnahmen; Einschdtzungen zu Hindernissen bei der Er-
reichung der Geschlechterbalance; Schwierigkeiten bei der
Besetzung offener Stellen.

Eine informierte Einwilligung zur Teilnahme und Veréf-
fentlichung wurde von allen in die Studie einbezogenen
Personen eingeholt. Da diese HR-Mitarbeitenden als Ver-
treter:innen ihres Unternehmens agierten, wurden keine
personenbezogenen Daten wie demografische Angaben
erhoben. Die Stichprobe wurde représentativ und zufdllig

1.1.1 Wie stark sind Frauen in den Beschdftigten-
strukturen der Energiewirtschaft vertreten?

Frauen sind in Energieunternehmen international nach wie
vor deutlich unterreprasentiert. Im Durchschnitt stellen sie
rund 24 Prozent der Beschaftigten dar (vgl. Abbildung 1).
Hinter diesem Gesamtwert verbergen sich Unterschiede
zwischen Landern und Teilbereichen des Energiesektors,
die im Folgenden naher betrachtet werden.

Deutschland liegt mit einem Frauenanteil von 24 Prozent
exakt im internationalen Durchschnitt. Irland nimmt mit ei-
nem Frauenanteil von 33 Prozent eine Spitzenposition ein
und liegt damit knapp zehn Prozentpunkte vor Deutsch-
land. Neben Irland weisen auch Spanien, Bulgarien, die
Slowakei, Rumanien und Osterreich vergleichsweise hohe
Frauenanteile auf. Am unteren Ende der Skala finden sich

gezogen und bildet die tatsdchliche Anzahl der Unterneh-
men in diesem Sektor ab.

Die Umfrageergebnisse wurden bewusst nicht nach Unter-
nehmensgréRe gewichtet, sodass kleine und grof3e Unter-
nehmen mit gleichem Gewicht in die Auswertung einge-
hen. Ziel der Analyse ist nicht die Abbildung der Beschdf-
tigtenstruktur des Energiesektors, sondern der
systematische Vergleich organisationaler Praktiken und
Instrumente auf Unternehmensebene. Eine Gewichtung
nach UnternehmensgrélRe wiirde die Ergebnisse stark von
wenigen grofRen Organisationen dominieren lassen und
damit die Varianz organisationaler Gestaltungsansdtze
verzerren. Der gewdhlte Zugang erlaubt es hingegen,
MafRnahmen unabhdngig von ihrer aktuellen Reichweite
danach zu beurteilen, ob sie mit héheren Frauenanteilen
verbunden sind. Entsprechend sind auch die internationa-
len Durchschnittswerte nicht nach der GréRe der Mitglied-
staaten gewichtet, da der Fokus auf ldndertbergreifenden
Mustern institutioneller Ausgestaltung liegt und nicht auf
der proportionalen Verteilung von Beschdftigten.

Mit seinen ldnderiibergreifend vergleichbaren Angaben zu
Geschlechterverhdltnissen und betrieblichen MaBnahmen
leistet der Datensatz einen wichtigen Beitrag zur Schlie-
RBung des Gender-Data-Gap im Energiesektor. Da die An-
gaben aggregiert auf Unternehmensebene erhoben wur-
den, erméglicht er allerdings keine intersektionale Diffe-
renzierung innerhalb der Gruppe der Frauen; hierfiir
wdren personenbezogene Beschdftigtendaten erforder-
lich. Nicht erfasst wurden zudem individuelle Erfahrungen
mit Diskriminierung, Sexismus, sexualisierter Beldstigung
oder Gewalt sowie betriebliche Schutz- und Beschwerde-
strukturen. Zu ihrer Verbreitung oder Wirkung kann die
vorliegende Analyse daher keine Aussagen treffen.

Island, Luxemburg, die Turkei, Belgien und Malta, wobei Is-
land mit 16 Prozent rund acht Prozentpunkte unter dem in-
ternationalen Durchschnitt liegt.

Die Spannweite der Frauenanteile — von 16 bis 33 Pro-
zent — verweist auf erhebliche landerspezifische Unter-
schiede. Zugleich zeigt sich ein breites internationales Mit-
telfeld, dem auch Deutschland angehért. Die deutsche
Energiewirtschaft sticht damit im internationalen Vergleich
nicht als Negativbeispiel heraus, weist jedoch einen deutli-
chen Spielraum fir Verbesserungen auf.

Sehr ausgepragt sind zudem die Unterschiede zwischen
den Teilbranchen des Energiesektors (siehe Abbildung 2).
International erreichen die Meeresenergie und die Wind-
energie die hochsten Frauenanteile, wahrend Geothermie
und Warmepumpen das untere Ende der Skala bilden. Die
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Frauenanteil an den Beschdftigten von Energieunternehmen im internationalen Vergleich

in Prozent

Irland
Spanien
Bulgarien
Slowakei
Rumanien
Osterreich
Polen
Tschechien
Norwegen
Lettland
Zypern
Vereinigtes Konigreich
Portugal
Litauen
Italien
Ungarn
Griechenland
Kroatien
insgesamt
USA
Slowenien
Deutschland
Kanada
Frankreich
Estland
Niederlande
Finnland
Schweiz
Australien
Schweden
Danemark
Malta
Belgien
Tarkei
Luxemburg

Island

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023, eigene Darstellung.
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Frauenanteil in den Teilbranchen der Energiewirtschaft im internationalen Vergleich

in Prozent
Windenergie
Bioenergie
konventionelle Energien
Abfallenergie
Solarenergie
Warmepumpen
Geothermie

Wasserkraft

Meeresenergie

Deutschland

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023, eigene Darstellung.

konventionellen Energien ordnen sich mit 26 Prozent im
oberen Mittelfeld ein.

Diese sektoralen Unterschiede deuten auf unterschiedliche
Berufsprofile, Qualifikationsanforderungen und Rekrutie-
rungsmuster hin. Ingenieur- und bauleistungsorientierte
Segmente wie die Geothermie weisen tendenziell geringere
Frauenanteile auf, wahrend starker dienstleistungs- und
projektorientierte Bereiche wie bei den konventionellen
Energien oder der Windenergie héhere Werte erreichen.

In Deutschland zeigt sich ein ahnliches, noch starker aus-
differenziertes Muster. Die hochsten Frauenanteile finden
sich in der Windenergie, gefolgt von der Bioenergie. Im
Mittelfeld liegen unter anderem die konventionellen Ener-
gien, die Abfallenergie, die Solarenergie sowie der Bereich
der Warmepumpen. Besonders niedrige Anteile weisen die
Meeresenergie, die Wasserkraft und die Geothermie auf.
Aufgrund geringer Fallzahlen sind die Ergebnisse fir diese
Teilbranchen jedoch nur eingeschrankt belastbar (siehe In-
fobox 2). Der durchschnittliche Frauenanteil in den ver-
schiedenen Branchen der erneuerbaren Energie liegt in
Deutschland mit 21 Prozent fast gleichauf mit dem Anteil
in der konventionellen Energiebranche.

Die Reprasentanz von Frauen liegt in Deutschland in den
meisten Teilbranchen leicht unter dem internationalen

31

31

15 20 25 30 g5

B internationaler Durchschnitt

Durchschnitt. Positive, aber statistisch nicht wesentliche
Abweichungen zeigen sich lediglich in der Windenergie
(plus zwei Prozentpunkte) und bei Warmepumpen (plus ei-
nen Prozentpunkt). In Bioenergie und Geothermie ent-
spricht der Frauenanteil dem internationalen Mittelwert,
wahrend die Solarenergie geringfugig darunter liegt. Deut-
lichere Ruckstande zeigen sich in den konventionellen
Energien (minus drei Prozentpunkte), der Wasserkraft (mi-
nus sechs Prozentpunkte) und der Abfallenergie (minus
funf Prozentpunkte). Die besonders starke Abweichung in
der Meeresenergie (minus 19 Prozentpunkte) ist aufgrund
der sehr geringen branchenspezifischen Fallzahl far
Deutschland zuriickhaltend zu interpretieren.

Insgesamt liegt Deutschland mit seinem Frauenanteil in
der Energiewirtschaft also im internationalen Mittelfeld. Im
internationalen Gesamtbild zeigen sich zugleich Unter-
schiede zwischen den beiden groRen Bereichen des Ener-
giesektors: In Unternehmen der erneuerbaren Energien
liegt der Frauenanteil in der Belegschaft bei durchschnitt-
lich 22 Prozent, in Unternehmen der konventionellen Ener-
giewirtschaft bei 26 Prozent. Die Reprasentanz von Frauen
ist damit in den erneuerbaren Energien nicht automatisch
héher, sondern fallt international im Durchschnitt sogar et-
was geringer aus. Auf Ebene der einzelnen Teilbranchen
bewegt sich Deutschland ebenfalls Gberwiegend in der
Nahe der jeweiligen internationalen Vergleichswerte.

Grune Jobs, gleiche Chancen 7



Vereinfachte Darstellung
von Diagrammen

Zur besseren Verstdndlichkeit wurden die in diesem
Bericht abgebildeten Diagramme vereinfacht darge-
stellt (ohne statistische Fehlerterme). Die Zuverldssig-
keit (Reliabilitét) der Diagramme ist unter anderem
von der Fallzah!l der Unternehmen abhdngig, welche
deutlich zwischen den untersuchten Lédndern und
Branchen variiert. Ergebnisse kleiner Teilstichproben
sind daher mit erhéhter Unsicherheit behaftet.

Lédnderbeispiel: Malta (n=10), Italien und Spanien
(n=94) (héchste Anzahl unter EU-Ldndern), Tirkei
(n=118), Schweiz (n=112)

Branchenbeispiel: Meeresenergie (n=38), Wéarme-
pumpen (n=576)

Im Anhang finden sich die ausfiihrlichen Daten-
tabellen, einschliellich der inferenzstatistischen
Berichterstattung.

1.1.2 Welche Rolle spielen Frauen in Fiihrungs- und
Managementpositionen der Energiewirtschaft?

Auch auf Fihrungsebene sind Frauen deutlich von einer
paritatischen Reprasentanz entfernt. International liegt der
Frauenanteil im Management bei durchschnittlich 28 Pro-
zent, in Deutschland bei 25 Prozent (vgl. Abbildung 3). De-
skriptiv unterscheiden sich diese Werte nur geringflgig von
den zuvor dargestellten Frauenanteilen in der jeweiligen
Gesamtbelegschaft. Angesichts der statistischen Unsicher-
heit lasst sich daraus also weder eine zusatzliche Verschar-
fung der Unterreprasentation auf der Fiihrungsebene noch
eine Gleichheit der Aufstiegschancen ableiten. Die Befunde
verdeutlichen jedoch, dass neben méglichen Aufstiegsbar-
rieren insbesondere auch der geringe Zugang von Frauen
zur Energiewirtschaft insgesamt in den Blick genommen
werden muss.

Auch zwischen den beiden groRen Bereichen der Energie-
wirtschaft zeigen sich auf der Fihrungsebene deskriptiv
nur geringe Unterschiede: International betragt der Frauen-
anteil im Management konventioneller Energieunterneh-
men rund 28 Prozent, in Unternehmen der erneuerbaren
Energien rund 27 Prozent. Diese geringe Differenz sollte
nicht als substanzieller Unterschied interpretiert werden.

Die Unterschiede zwischen den Landern sind hingegen er-
heblich. Kroatien und Irland erreichen mit jeweils Gber

40 Prozent die héchsten Frauenanteile im Management,
wahrend die Schweiz und die Niederlande mit weniger als
20 Prozent die Schlusslichter bilden. Diese Spannweite ver-
weist auf stark divergierende institutionelle und organisa-
tionale Rahmenbedingungen innerhalb Europas.
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Auch zwischen den Teilbranchen des Energiesektors vari-
iert der Frauenanteil im Management deutlich (siehe Abbil-
dung 4). International werden die héchsten Werte in der
Meeresenergie beobachtet, gefolgt von der Abfallenergie
und der Wasserkraft. Solarenergie, Windenergie, Bioenergie
sowie der Bereich der Warmepumpen liegen im Mittelfeld,
ebenso wie die konventionellen Energien. Die niedrigsten
Frauenanteile im Management finden sich im Bereich der
Geothermie, wobei auch hier geringe Fallzahlen zu berlick-
sichtigen sind.

In Deutschland zeigen sich ebenfalls deutliche Unterschie-
de zwischen den Teilbranchen. Die héchsten Frauenanteile
im Management finden sich in der Abfallenergie, gefolgt
von Bioenergie, Solarenergie und den konventionellen
Energien. Warmepumpen und Geothermie liegen im Mittel-
feld, wahrend die Wasserkraft und insbesondere die Wind-
energie die niedrigsten Anteile aufweisen. Fir die Meeres-
energie wurden keine Frauen in Managementpositionen er-
fasst; dieser Befund ist aufgrund der sehr geringen Fallzahl
jedoch nicht belastbar. Der durchschnittliche Frauenanteil
in der erneuerbaren Energiebranche liegt in Deutschland
bei 17 Prozent und damit drei Prozentpunkte unter dem
Frauenanteil in der konventionellen Energiebranche.

Im Vergleich zum internationalen Durchschnitt fallt der
Frauenanteil im Management Deutschlands in samtlichen
erneuerbaren Teilbranchen niedriger aus. Besonders ausge-
pragt ist die Diskrepanz in der Windenergie (minus 16 Pro-
zentpunkte) und in der Wasserkraft (minus 15 Prozent-
punkte). Auch bei Warmepumpen, Solarenergie, Geother-
mie und Bioenergie zeigen sich negative Abweichungen. In
der Abfallenergie fallt der Abstand geringer aus, bleibt je-
doch ebenfalls negativ.

Der Vergleich von Belegschafts- und Managementanteilen
zeigt wiederum kein einheitliches Muster. In mehreren Teil-
branchen entspricht der Frauenanteil im Management un-
gefahr dem Anteil in der Belegschaft oder liegt deskriptiv
sogar dartber. So stellen Frauen in der deutschen Abfall-
energie rund 21 Prozent der Beschaftigten, aber etwa

27 Prozent der Personen im Management. Aufgrund der
sehr geringen Fallzahl ist aber auch dieser Einzelwert nicht
belastbar. Er legt jedoch nahe, dass sich nicht in allen Teil-
branchen ein zusatzlicher Rickgang der Reprasentanz auf
der Fihrungsebene zeigt. Die zentrale Herausforderung
liegt dort bereits im geringen Zugang von Frauen zur Bran-
che insgesamt.

Ein deutlich anderes Muster zeigt sich deskriptiv in der deut-
schen Windenergie. Wahrend Frauen dort rund 31 Prozent
der Beschaftigten stellen, betragt ihr Anteil im Management
lediglich zwolf Prozent. Diese Differenz deutet auf zusatzli-
che Hirden beim Ubergang in Fiihrungspositionen hin, ist
aufgrund der geringen Zahl deutscher Unternehmen in die-
ser Teilstichprobe jedoch vorsichtig zu interpretieren.

Insgesamt weisen die Ergebnisse somit nicht auf eine ein-
heitliche vertikale Segregation im gesamten Energiesektor
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Frauenanteil in Managementpositionen von Energieunternehmen in den Teilbranchen der

Energiewirtschaft im internationalen Vergleich

in Prozent
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Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023, eigene Darstellung.

hin. Zusatzliche Aufstiegsbarrieren scheinen sich vielmehr
auf bestimmte Teilbranchen und organisationale Kontexte
zu konzentrieren, wahrend sektoriibergreifend der geringe
Frauenanteil in der Gesamtbeschaftigung eine zentrale He-
rausforderung bleibt.

1.1.3 Ist das Handwerk ein Bremser fiir die
Gleichstellung im Energiesektor?

Ein haufig vorgebrachtes Argument zur Erklarung niedriger
Frauenanteile in der Energiewirtschaft verweist auf den ho-
hen Anteil handwerklich-technischer Tatigkeiten. In den
Gesamtdaten lasst sich jedoch kein eindeutiger Zusam-
menhang zwischen dem Anteil handwerklicher Tatigkeiten
in einem Unternehmen und der Reprasentanz von Frauen
feststellen.

Erst bei einer Differenzierung nach UnternehmensgroRe in-
nerhalb der Gberwiegend handwerklich gepragten Betriebe
zeigt sich ein klares Muster: In kleinen Unternehmen ist der
Frauenanteil unter den Beschaftigten deutlich geringer als
in groReren Betrieben (vgl. Abbildung 5). Das Ergebnis
spricht dafir, dass kleinere, handwerklich gepragte Betrie-
be haufiger von informellen Praktiken gepragt sind, die
Frauen ausschlielRen, etwa durch traditionelle Berufsprofile,
informelle Rekrutierung und geschlechterstereotype Zu-
schreibungen (Galea et al. 2020).
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Abb. 4

B internationaler Durchschnitt

Fur den Frauenanteil in Managementpositionen lasst sich
in kleinen handwerklich gepragten Unternehmen hingegen
kein belastbarer Zusammenhang nachweisen. Dies ist vor
allem auf die begrenzte Fallzahl sowie auf die insgesamt
geringe Zahl von Fihrungspositionen in diesen Betrieben
zuruckzufihren.

Die Ergebnisse legen nahe, dass handwerklich-technische
Tatigkeiten an sich kein zentraler Erklarungsfaktor fur nied-
rige Frauenanteile in der Energiewirtschaft sind. Vielmehr
zeigen sich geschlechtsspezifische Ungleichheiten insbe-
sondere dort, wo handwerkliche Strukturen mit kleinen Be-
triebsgrofien, traditionellen Berufsprofilen und informellen
Rekrutierungspraktiken zusammenfallen. Die Befunde las-
sen damit den Schluss zu, dass nicht das Handwerk per se,
sondern spezifische organisationale Kontexte innerhalb des
handwerklichen Segments als Bremse fiir eine héhere Re-
prasentanz von Frauen wirken.

1.2 Geschlechtersegregation in der Energie-
wirtschaft: Strukturen, Muster und Befunde

Geschlechterungleichheiten in der Energiewirtschaft lassen
sich nicht allein durch individuelle Entscheidungen erkla-

ren. Sie entstehen entlang struktureller Muster, die Karrie-
ren ermoglichen oder begrenzen und sich Gber den gesam-



ten Berufsverlauf hinweg verfestigen. Trotz formaler Quali-
fikation und wachsender Beteiligung von Frauen zeigen
sich im Energiesektor systematische Unterschiede darin,
wer in Fihrungspositionen aufsteigt, welche Tatigkeitsfel-
der gewahlt werden und in welchen Organisationen Frauen
besonders stark oder schwach vertreten sind.

Diese Ungleichheiten lassen sich in drei Dimensionen ge-
schlechtsspezifischer Segregation unterscheiden. Vertikale
Segregation beschreibt ungleiche Aufstiegs- und Fihrungs-
chancen, horizontale Segregation verweist auf geschlechts-
spezifische Unterschiede in Berufs- und Tatigkeitswahl und
lokale Segregation macht deutlich, wie situative regionale
Arbeitsmarktstrukturen, institutionelle Rahmenbedingungen
und organisationale Kontexte diese Muster pragen. Im Fol-
genden werden diese drei Ebenen systematisch betrachtet,
um die zugrunde liegenden Mechanismen der Geschlechter-
ungleichheit im Energiesektor sichtbar zu machen.

1.2.1 Vertikale Geschlechtersegregation:
Karriere braucht Planbarkeit

Vertikale Geschlechtersegregation beschreibt die unglei-
che Verteilung von Frauen und Mannern auf Hierarchie-
ebenen trotz vergleichbarer Qualifikation. Die aktuelle
Forschung erklart die vertikale Segregation weniger durch
den Einfluss individueller Karriereentscheidungen als
durch strukturelle Merkmale von Arbeit, die Aufstiegs-
chancen systematisch beeinflussen. Insbesondere Okono-

mie-Nobelpreistragerin Claudia Goldin (2021) zeigt, dass
Vereinbarkeitsprobleme nicht primar aus individuellen Pra-
ferenzen resultieren, sondern aus arbeitsorganisatorischen
Anforderungen, die bestimmte Karriereverlaufe begunsti-
gen und andere benachteiligen.

Im Mittelpunkt ihres Erklarungsansatzes steht das als
Lgreedy work” bezeichnete Beschéaftigungsmodell. Ge-
meint sind Tatigkeiten, in denen lange, wenig planbare
oder zeitlich besonders flexible Verfligbarkeit nicht nur
proportional, sondern Uberproportional mit Einkommen
und Karrierechancen belohnt werden. Wer mehr oder zu
besonders gefragten Zeiten verfligbar ist, erhalt demnach
nicht lediglich eine der zuséatzlichen Arbeitszeit entspre-
chende Gegenleistung, sondern eine zusatzliche Pramie
(Winner-takes-it-all-Prinzip). Solche Verfugbarkeitspramien
entstehen insbesondere dort, wo persénliche Prasenz, kon-
tinuierliche Zustandigkeit, exklusives Wissen oder kurzfris-
tige Reaktionsfahigkeit als entscheidend gelten und Be-
schaftigte nur schwer untereinander austauschbar sind.

In der Forschung zur vertikalen Geschlechtersegregation
wird daneben auch die Rolle geschlechtsspezifischer Ver-
zerrungen in Bewertungs-, Beférderungs- und Fihrungsent-
scheidungen hervorgehoben. Studien zu Gender-Bias zei-
gen, dass Frauen trotz vergleichbarer Leistung seltener
Fihrungsverantwortung zugetraut wird und sie haufiger
unter Beobachtung stehen oder informell von entschei-
dungsrelevanten Netzwerken ausgeschlossen werden (Wil-

Frauenanteil in handwerklich geprédgten Energieunternehmen nach Unternehmensgrélie
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liams 2021). Diese Perspektive betont insbesondere kultu-
relle Deutungsmuster und organisationale Entscheidungs-
prozesse als Ursachen ungleicher Aufstiegschancen.

Die vorliegende Analyse folgt jedoch - in Ubereinstimmung
mit einem breiten Strang der 6konomischen und soziologi-
schen Forschung - der Einschadtzung, dass Vereinbarkeits-
anforderungen und arbeitsorganisatorische Strukturen den
zentralen Erklarungsfaktor fir vertikale Geschlechtersegre-
gation darstellen. Goldin (2021) argumentiert Uberzeugend,
dass Einkommens- und Aufstiegsunterschiede weniger
durch direkte Diskriminierung als durch die ungleiche Pas-
sung zwischen Karriereanforderungen und privaten Verant-
wortlichkeiten entstehen — die in Paarbeziehungen eine
Spezialisierung jeweils eines Partners oder einer Partnerin
auf Flexibilitat bei der Arbeit oder im Privaten am rationals-
ten erscheinen lasst. Diese Sichtweise wird auch durch
deutsche Studien gestitzt, die zeigen, dass der ausbleiben-
de Ubergang von Frauen in erste Managementpositionen
starker mit familiaren Verpflichtungen und strukturellen Ar-
beitsbedingungen zusammenhéangt als mit unmittelbarer
betrieblicher Diskriminierung (Ochsenfeld 2012).

Diese theoretischen Uberlegungen sind mit zentralen
Strukturmerkmalen der Energiewirtschaft gut vereinbar.
Insbesondere projektorientierte Tatigkeitsfelder sind haufig
durch hohe zeitliche Anforderungen, Phasen intensiver Ar-
beitsbelastung sowie standortgebundene oder mobile Ta-
tigkeiten gepragt. Fihrungspositionen sind vielfach mit
Prasenzkulturen, kurzfristigen Entscheidungsprozessen und
erhohter Reiseintensitat verbunden, was flexible Arbeitsmo-
delle erschwert und Vereinbarkeitsanforderungen verstarkt.

Die Ergebnisse der vorliegenden Analyse liefern keinen
Hinweis auf eine durchgangig verstarkte vertikale Ge-
schlechtersegregation im deutschen Energiesektor. Mit

24 Prozent in der Gesamtbelegschaft und 25 Prozent im
Management unterscheiden sich die aggregierten Frauen-
anteile nur geringfugig. Zwar liegt der Frauenanteil im
deutschen Management unter dem internationalen Ver-
gleichswert von 28 Prozent; angesichts der statistischen
Unsicherheit und der unterschiedlichen Zusammensetzung
der Teilstichproben lasst sich daraus jedoch kein belastba-
rer allgemeiner Nachteil beim Ubergang in Fiihrungspositi-
onen ableiten. Deutlichere Unterschiede zwischen Beleg-
schafts- und Managementanteilen zeigen sich nur in ein-
zelnen Teilbranchen, insbesondere in der Windenergie.
Insgesamt verweisen die Befunde daher zunachst auf ein
grundlegendes Zugangsproblem: Frauen sind in der deut-
schen Energiewirtschaft insgesamt deutlich unterreprasen-
tiert. Ob daneben individuelle Aufstiegsbarrieren bestehen,
kann mit den aggregierten Querschnittsdaten nicht ab-
schlieRend beurteilt werden.

Gleichstellungspolitik im Energiesektor muss deshalb an
zwei Ebenen ansetzen. Erstens gilt es, den Zugang von
Frauen zu technischen und energiewirtschaftlichen Berufs-
feldern zu verbreitern. Zweitens missen in jenen Teilbran-
chen und organisationalen Kontexten, in denen zusatzliche
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Aufstiegsbarrieren bestehen, Karriere- und Fihrungswege
durchlassiger gestaltet werden. Dazu zahlen planbare Fih-
rungsmodelle, eine geringere Gewichtung von Prasenz und
zeitlich unbeschrankter Verflugbarkeit bei Leistungsbewer-
tungen sowie verlassliche Betreuungs- und Vertretungs-
strukturen. Solche Verdnderungen kommen nicht nur Frau-
en zugute, sondern allen Beschéaftigten mit Sorgeverant-
wortung. Damit sie bestehende Geschlechterrollen nicht
verfestigen, sollten vereinbarkeitsorientierte Arbeits- und
Fuhrungsmodelle ausdrtcklich allen Geschlechtern offen-
stehen und ihre Nutzung auch durch Manner organisatio-
nal unterstutzt und normalisiert werden.

1.2.2 Horizontale Geschlechtersegregation:
MINT als ,Mdnner-Ding“

Horizontale Geschlechtersegregation beschreibt ge-
schlechtsspezifische Unterschiede in der Wahl von Ausbil-
dungswegen, Studienfdachern und Berufen. Im Energiesek-
tor ist sie besonders eng mit der geringen Beteiligung von
Frauen an technisch-naturwissenschaftlichen Tatigkeitsfel-
dern verknUpft. Ein zentraler Erklarungsansatz ist das Kon-
zept der sogenannten Leaky Pipeline, wonach Frauen ent-
lang des Bildungs- und Karriereverlaufs schrittweise aus
MINT-bezogenen Pfaden ausscheiden (zur Kritik an der
Leaky-Pipeline-Metapher vgl. Grein 2017). Entsprechend
verfolgen sie trotz formaler Qualifikation seltener langfris-
tige Karrieren in diesen Bereichen (Speer 2023). Diese
Dynamik wirkt sich unmittelbar auf den Energiesektor aus,
der stark auf MINT-Qualifikationen angewiesen und daher
bereits auf Ebene der Fachkraftebasis von horizontaler Se-
gregation gepragt ist.

Empirische Befunde stiitzen dieses Muster. Die von der
Europaischen Kommission herausgegebenen ,She Figures®
(2024) zeigen, dass Frauen in der Hochschulbildung insge-
samt haufiger vertreten sind als Manner, in wissenschaftli-
chen MINT-Karrieren jedoch deutlich unterreprasentiert
bleiben. Zugleich weist der Bericht darauf hin, dass sich
die Geschlechterllcke in zentralen Zukunftssektoren wie
der Informations- und Kommunikationstechnologie weiter
vergrofiert.

Die Ursachen dieser Ungleichverteilung liegen sowohl in
gesellschaftlichen Strukturen als auch in sozialen Interak-
tionen, die von expliziten und impliziten Erwartungen ge-
pragt sind (Kuchynka et al. 2022). Nach der Social Role
Theory werden Mannern haufiger Eigenschaften wie tech-
nische Kompetenz, Durchsetzungsfahigkeit und Leistungs-
starke zugeschrieben, wahrend Frauen starker mit sozialen,
unterstitzenden oder kommunikativen Rollen assoziiert
werden. Diese Zuschreibungen beeinflussen frihzeitig Bil-
dungs- und Berufsentscheidungen und tragen dazu bei,
dass technische und naturwissenschaftliche Berufsfelder
weiterhin Gberwiegend mit Mannern verbunden werden
(Eagly/Steffen 1984; Naukkarinen/Bairoh 2022).

Erganzend hebt die Social Identity Theory hervor, dass das
soziale Umfeld eine zentrale Rolle bei der Entwicklung be-



ruflicher Identitat spielt. Ausschlieflende Interaktionen, feh-
lende Anerkennung und stereotype Erwartungen kénnen
dadurch den Zugang und Verbleib von Frauen in MINT-Be-
rufen erschweren. Systemerhaltende Stereotype tragen zur
Stabilisierung bestehender Statushierarchien im technisch-
naturwissenschaftlichen Bereich bei und werden nicht nur
von Mannern, sondern teilweise auch von Frauen reprodu-
ziert (Sidanius et al. 1994; Kay et al. 2007).

Besonders deutlich tritt horizontale Geschlechtersegrega-
tion im Energiesektor bereits auf Ebene der beruflichen
Ausbildung hervor. In technisch-handwerklichen Ausbil-
dungsberufen, die fir die Energiewirtschaft zentral sind -
etwa in der Elektro-, Anlagen- oder Versorgungstechnik —,
ist der Frauenanteil seit Jahren besonders niedrig. Diese
geringe Reprasentanz lasst sich kaum mit individuellen In-
teressen oder fehlender Eignung erklaren, sondern ver-
weist auf frih wirksame geschlechtsspezifische Rollenbil-
der, die sich bereits in der friihen Adoleszenz verfestigen.
Studien und Initiativen wie Klischeefrei zeigen, dass Bil-
dungsinstitutionen, Berufsorientierung und fehlende weib-
liche Vorbilder maRgeblich dazu beitragen, dass techni-
sche Ausbildungsberufe weiterhin als ,mannlich“ codiert
wahrgenommen werden (BMFSFJ o. J.). Die Folge ist eine
frihe Selbstselektion, die den Zugang von Frauen zu zen-
tralen Ausbildungswegen der Energiewirtschaft stark be-
grenzt und horizontale Segregation bereits vor dem Eintritt
in den Arbeitsmarkt reproduziert.

Neben diesen strukturellen und kulturellen Faktoren spie-
len auch zwischenmenschliche Interaktionen eine Rolle.
Unbewusste und bewusste Vorurteile sowie das Phano-
men der Stereotypbedrohung (Stereotype Threat) kénnen
dazu fuhren, dass Madchen und Frauen ihre eigenen Fa-
higkeiten im MINT-Bereich unterschatzen oder in Leis-
tungssituationen benachteiligt werden. Solche Mechanis-
men wirken sich kumulativ aus und tragen dazu bei, dass
horizontale Geschlechtersegregation im Energiesektor
fortbesteht (Kuchynka et al. 2022).

Insgesamt zeigt die Analyse, dass horizontale Geschlechter-
segregation im Energiesektor nicht das Ergebnis einzelner
Bildungs- oder Berufsentscheidungen ist, sondern das Re-
sultat eines langfristigen Zusammenspiels aus sozialen Zu-
schreibungen, institutionellen Strukturen und frihen Sozia-
lisationsprozessen. Die geringe Reprasentanz von Frauen in
MINT-Berufen und insbesondere in technischen Ausbil-
dungswegen verengt den Fachkraftepool bereits lange vor
Eintritt in den Arbeitsmarkt.

Fur den Energiesektor bedeutet das: Eine nachhaltige Re-
duktion horizontaler Geschlechtersegregation kann nicht
allein durch klassische betriebliche RekrutierungsmafRnah-
men erreicht werden. Denn nicht nur der Zugang, sondern
auch der Verbleib von Frauen kann durch mannlich geprag-
te Fach-, Organisations- und Fihrungskulturen erschwert
werden. Werden technische Kompetenz, Zugehérigkeit und
beruflicher Erfolg weiterhin Uberwiegend mit Mannlichkeit
verbunden, kénnen selbst erfolgreiche Rekrutierungsmalk-

nahmen durch spatere Wechsel oder Ausstiege an Wirkung
verlieren (Faulkner 2007; Prietl 2017; Lagesen et al. 2022).
Deshalb missen Karrierewege innerhalb von Organisatio-
nen sensibel fir bestehende Geschlechterrollen und unter-
schiedliche Bildungsbiografien gestaltet werden. Program-
me wie Traineeships kénnen dabei gezielt Zugange fur
fachfremde Absolvent:innen eréffnen und den Einstieg in
technische Tatigkeitsfelder erleichtern. Ebenso sollten Ko-
operationen mit Hochschulen und Bildungseinrichtungen
nicht ausschlieflich auf technische Fakultaten ausgerichtet
sein, sondern auch Studierende angrenzender Fachrichtun-
gen adressieren. Auf diese Weise lassen sich geschlechts-
spezifische Pfadabhangigkeiten entlang von Ausbildungs-
und Karriereverlaufen frihzeitig aufbrechen und der Fach-
kraftepool fur den Energiesektor langfristig erweitern.

1.2.3 Lokale Geschlechtersegregation:
Unterschiede zwischen Regionen und Organisationen

Lokale Geschlechtersegregation bezeichnet Unterschiede in
der Reprasentanz von Frauen zwischen Regionen und Or-
ganisationen. Solche Unterschiede entstehen aus dem situ-
ativen Zusammenwirken regionaler Arbeitsmarktbedingun-
gen, organisationaler Strukturen und institutioneller Vorga-
ben. Dazu gehéren unter anderem der regionale Anteil von
Frauen unter MINT-Absolvent:innen, die Konzentration be-
stimmter Teilsektoren, Betreuungsinfrastrukturen und ge-
sellschaftliche Geschlechterrollen, aber auch Betriebsgré-
f3e, Rekrutierungspraxis, Eigentumsstruktur und der Grad
der Formalisierung betrieblicher Personalprozesse. Diese
Faktoren pragen sowohl den Zugang von Frauen zu techni-
schen Berufen als auch ihre Aufstiegs- und Karrierechancen
(EIGE 2016; OECD Family Database 2022; Kwan 2022;
Prietl 2017).

Empirische Befunde verdeutlichen zunachst die Bedeutung
regionaler Unterschiede. Welch et al. (2025) zeigen far
Deutschland, dass Regionen mit héherer Frauenerwerbsta-
tigkeit sich durch besser ausgebaute Kinderbetreuung und
einen hoéheren Anteil von Vétern in Elternzeit wie auch hé-
here Frauenanteile in Fihrungspositionen auszeichnen.
Entsprechende Ost-West-Unterschiede finden sich auch in
der deutschen Energiewirtschaft: Ende 2024 waren in Ost-
deutschland 20,4 Prozent der Fihrungspositionen mit
Frauen besetzt, gegenlber 16,6 Prozent in Siid-, 14,5 Pro-
zent in Nord- und 11,4 Prozent in Westdeutschland. Bei
den Geschaftsfihrungen betrug der Frauenanteil im Osten
14,9 Prozent, im Westen dagegen lediglich 4,9 Prozent
(PwC 2025). Vergleichbare Ost-West-Zahlen fur die Ge-
samtbeschaftigung in der Energiewirtschaft liegen nicht
vor. Dass es sich dennoch um ein breiteres regionales Mus-
ter handeln kénnte, zeigen Befunde aus dem MINT-Be-
reich: Auch hier weisen ostdeutsche Regionen tendenziell
héhere Frauenanteile auf (Anger et al. 2022: 57).

Lokale Unterschiede entstehen jedoch nicht nur zwischen
Regionen, sondern auch zwischen Organisationen. Insbe-
sondere in kleinen und jungen Unternehmen schwankt der
Frauenanteil starker als in grofsen, etablierten Organisatio-
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nen. Teilweise ist das ein rein rechnerischer Effekt geringer
Beschaftigtenzahlen. Zugleich verfiigen kleinere Unterneh-
men haufig Gber weniger formalisierte Rekrutierungspro-
zesse und Karrierepfade, sodass einzelne Personalentschei-
dungen und informelle Praktiken die Geschlechterverhalt-
nisse starker pragen kénnen.

Auch Eigentumsstrukturen und institutionelle Vorgaben un-
terscheiden sich zwischen Organisationen. Unsere Analyse
zeigt, dass Unternehmen mit einem 6ffentlichen Eigen-
tumsanteil von mindestens 50 Prozent unter Kontrolle der
beriicksichtigten Kontextfaktoren einen um rund 5,7 Pro-
zentpunkte héheren Frauenanteil in der Belegschaft und ei-
nen um rund 6,0 Prozentpunkte héheren Frauenanteil im
Management aufweisen (siehe Tabelle A.11). Dieser Zu-
sammenhang erlaubt keine kausale Aussage, ist aber mit
der Annahme vereinbar, dass starker formalisierte Personal-
strukturen und verbindlichere Gleichstellungsvorgaben die
Reprasentanz von Frauen beglnstigen. In mehreren euro-
paischen Landern gehen staatliche Beteiligungen an Unter-
nehmen mit Zielvorgaben fir die Managementebene oder
Verpflichtungen zur Entwicklung von Gleichstellungsplanen
einher (European Commission 2024).

In Deutschland gibt das Gesetz fir die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiuhrungspositionen
in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst (FUh-
rungspositionen-Gesetz) verbindliche Vorgaben sowohl fir
die Privatwirtschaft wie auch den 6ffentlichen Dienst. Es
fihrte unter anderem eine feste Geschlechterquote von

30 Prozent fur Aufsichtsrate bérsennotierter und paritatisch
mitbestimmter Unternehmen sowie Zielgrofien fir weitere
Unternehmen ein. Das Gesetz zur Erganzung und Ande-
rung der Regelungen fir die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen an FUhrungspositionen in der Privatwirtschaft und
im 6ffentlichen Dienst (Zweites Fihrungspositionen-Ge-
setz) entwickelte diese Regelungen weiter und flhrte unter
anderem ein Mindestbeteiligungsgebot flr die Vorstande
grofder borsennotierter und paritatisch mitbestimmter Un-
ternehmen sowie fur Unternehmen mit Mehrheitsbeteili-
gung des Bundes ein. Erganzend konkretisiert das Bundes-
gleichstellungsgesetz die Gleichstellungsplanung und -be-
richterstattung in der Bundesverwaltung. Gerade im
Energiesektor, der vielfach durch staatliche Beteiligungen,
offentliche Eigentumsstrukturen und regulatorische Vorga-
ben gepragt ist, kdnnen solche institutionellen Regelungen
organisationale Routinen verandern und Gleichstellung ver-
bindlich in Governance-Strukturen verankern.
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2.
Mehr Frauen in die Energiewirtschaft:

Bestehende MalRhnahmen zur Forderung der
Teilhabe

Die zuvor analysierten Formen geschlechtsspezifischer Se- gibt zuniachst einen Uberblick Gber zentrale MaRnahmen,
gregation machen deutlich, dass Ungleichheiten in der die derzeit in Deutschland eingesetzt werden, um Frauen
Energiewirtschaft entlang mehrerer Ebenen entstehen und den Zugang zu mannlich dominierten Berufsfeldern der
entsprechend vielfaltige Ansatzpunkte erfolgreicher und Energiewirtschaft zu erleichtern und ihre Verbleibs- und
nachhaltiger Interventionen erfordern. Mafinahmen zur Aufstiegschancen zu verbessern. AnschlieRend wird die
Férderung der Teilhabe von Frauen missen daher sowohl Umsetzung dieser MalRnahmen im internationalen Ver-
Zugangsbarrieren adressieren als auch bestehende Arbeits- gleich betrachtet.

und Karrierestrukturen verandern. Der folgende Abschnitt

Abb. 6
In der CINEA-Befragung erfasste gleichstellungspolitische Instrumente -
Flexible Arbeitszeitmodelle Monitoring der Gleichstellung
Homeoffice, Teilzeit und Gleitzeit- (Q\ RegelmalRige Erhebung und Auswertung
modelle zur besseren Vereinbarkeit von von Gleichstellungsindikatoren zur
Beruf und Privatleben Uberpriifung der Zielerreichung
Analyse des Gender-Pay-Gap Schulungs- und Sensibilisierungsmaflnahmen

=
Systematische Analyse von geschlechts- @% Sensibilisierung von Mitarbeitenden und @

spezifischen Lohnunterschieden zur Fuhrungskraften far Gleichstellung und

Identifikation und Verringerung Chancengleichheit

Kooperation mit dem Bildungssystem Gleichstellungsbeauftragte:r
Zusammenarbeit mit Bildungsinstitutionen Einrichtung einer Stelle mit

zur Féderung von Madchen und Frauen fur Verantwortung fir Gleichstellungs-
MINT-Ausbildungen und -Karrieren themen im Unternehmen

Mentoring, Coaching, Vernetzung Jobsharing-Modelle

UnterstUtzung der beruflichen Entwicklung Zwei oder mehr Beschaftigte teilen _l@
von Frauen, insbesondere weiblicher sich eine Vollzeitstelle, insbesondere
Fuhrungskrafte in Fihrungspositionen
Gleichstellungsstrategie Zielquoten zur Férderung von Frauen
Festlegung unternehmensweiter Leitlinien 5@7‘ Festlegung freiwilliger Zielvorgaben zur
zur Forderung der Gleichstellung der Erhéhung des Frauenanteils, insbesondere

Geschlechter in Fihrungspositionen

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023, eigene Darstellung.
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Verbreitung gleichstellungspolitischer MaRnahmen in deutschen Energieunternehmen

im internationalen Vergleich

in Prozent

flexible Arbeitszeitregelungen wie Remote-

Arbeit von zu Hause oder Teilzeitarbeit - | 7

Analyse geschlechtsspezifischer Lohnlicken

Zusammenarbeit mit Akteur:innen

des Bildungssystems | ::

Mentoring, Coaching oder
Vernetzung fiur Frauen

Richtlinie oder Strategie zur Férderung der

Gleichstellung der Geschlechter in der . . . .
gesamten Organisation - m

Monitoring der Gleichstellung der
Geschlechter auf Basis von Indikatoren

Schulungsmafinahmen zur Sensibilisierung

fur die Gleichstellung der Geschlechter _ 37

Einrichtung einer Stelle mit Verantwortung

fur die Gleichstellung der Geschlechter _ 26

Jobsharing fir Managementpositionen

Selbstverpflichtung zu Zielquoten

Abb. 7
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Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023, eigene Darstellung.

2.1 Eine Vielzahl gleichstellungspolitischer
Instrumente

Zur Forderung der Geschlechtergleichstellung setzen Orga-
nisationen auf unterschiedliche gleichstellungspolitische
Instrumente, die von strategischen Zielsetzungen (ber per-
sonelle Férderangebote bis zu Veranderungen der Arbeits-
organisation reichen. Typischerweise umfassen diese
Instrumente klar definierte Zielsetzungen, Fortschrittsindi-
katoren sowie strukturierte Monitoring- und Evaluations-
systeme (Russel et al. 2023; Bonneywell 2017; Europai-
sche Kommission 2021). Die Forschung weist wiederholt
darauf hin, dass solche ganzheitlichen Ansatze entschei-
dend fur die Wirksamkeit von Diversitatsstrategien sind.
Isolierte Trainingsprogramme entfalten lediglich begrenzte
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M internationaler Durchschnitt

Effekte. Erfolgreiche Initiativen adressieren demgegeniber
systemische Ungleichheiten und kombinieren unterschied-
liche Instrumente, darunter Mentoring-, Networking- und
Coachingprogramme, die insbesondere die Entwicklung
weiblicher Fihrungskrafte unterstitzen (Russel et al. 2023;
Bonneywell 2017).

Auch in der Arbeitsorganisation kommen vielfaltige Mal3-
nahmen zum Einsatz. Flexible Arbeitsmodelle wie Teilzeit,
Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit und Homeoffice sind inzwi-
schen weit verbreitet. Erganzend wird Jobsharing auf Fih-
rungsebene genutzt, bei dem sich zwei oder mehr Beschaf-
tigte eine Vollzeitstelle mit flexibel verteilten Aufgaben,
Verantwortlichkeiten und Arbeitszeiten teilen. Diese Instru-
mente bieten ein erhebliches Potenzial zur Verbesserung



der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, kénnen beste-
hende Geschlechterrollen aber auch verfestigen, wenn sie
Uberwiegend von Frauen genutzt werden und dadurch wie-
derum mit beruflichen Nachteilen verbunden bleiben
(Chung/van der Lippe 2020; Eurofond/Mandl 2020). Ver-
einbarkeitsorientierte Arbeitsmodelle sollten deshalb so
ausgestaltet und kulturell verankert werden, dass auch
Manner und Fihrungskrafte generell sie ohne Karriere-
nachteile nutzen und einen groéReren Anteil an Sorgever-
antwortung Ubernehmen kénnen.

Darlber hinaus existieren zahlreiche MaRnahmen, die den
Zugang von Frauen zu bislang mannlich dominierten Be-
rufsfeldern erweitern sollen. Dazu zahlen Kooperationen
mit Schulen, Hochschulen und weiteren Bildungseinrich-
tungen, die darauf abzielen, mehr Madchen und Frauen fur
Karrieren im Energiesektor zu gewinnen. Erganzend ver-
pflichten sich Unternehmen in vielen Fallen freiwillig zu
Zielquoten, insbesondere zur Erhéhung des Frauenanteils
in FOhrungspositionen (Lagesen et al. 2022; O’Brien/Rick-
ne 2016). In einigen Landern spielen zudem Gleichstel-
lungsbeauftragte eine zentrale Rolle bei der Umsetzung
entsprechender nationaler Vorgaben. Flankierend werden
Sensibilisierungstrainings — etwa zu Bias, Inklusion und
Fuhrung - sowie regelmalige Analysen geschlechtsspezi-
fischer Lohnunterschiede und MaRnahmen zur Entgelt-
transparenz eingesetzt.

Abbildung 6 gibt einen systematischen Uberblick aller
MaRnahmen zur Férderung von Geschlechtergerechtigkeit,
die im Rahmen der CINEA-Befragung auf Betriebsebene er-
hoben wurden. Auffillig ist dabei, dass nur wenige Instru-
mente unmittelbar auf eine Erhéhung des Frauenanteils ab-
zielen. Dazu zédhlen insbesondere Jobsharing-Modelle auf
Fuhrungsebene sowie freiwillige Zielquoten (die Befragung
differenzierte dabei nicht zwischen Zielquoten fir Neuein-
stellungen und fir Fihrungspositionen). Der (iberwiegende
Teil der MaRnahmen zielt hingegen darauf ab, strukturelle
und organisationale Rahmenbedingungen zu verbessern -
etwa durch flexible Arbeitsmodelle, Mentoring- und Coa-
chingprogramme, Sensibilisierungstrainings oder MaRnah-
men zur Entgelttransparenz. Diese Instrumente entfalten
ihre Wirkung nicht direkt Gber eine zahlenmalige Verande-
rung der Belegschaft, sondern wirken mittelbar, indem sie
Karrierebedingungen verbessern, Verbleibchancen erhéhen
und Aufstiegshirden abbauen. Entsprechend ist bei vielen
MaRnahmen mit zeitlich verzogerten Effekten auf die Re-
prasentanz von Frauen zu rechnen.

2.2 Hohe Verbreitung gleichstellungspoliti-
scher Instrumente in Deutschland

Im internationalen Vergleich sind Gleichstellungsmafinah-
men in deutschen Unternehmen deutlich starker verbreitet
(siehe Abbildung 7). Besonders ausgepragt ist der Vor-
sprung bei der Analyse geschlechtsspezifischer Lohnlicken
(plus 23 Prozentpunkte), der Zusammenarbeit mit dem Bil-
dungssystem (plus 19 Prozentpunkte) sowie der Einrich-

tung von Gleichstellungsbeauftragten (plus elf Prozent-
punkte). Auch bei den meisten weiteren Instrumenten liegt
Deutschland Gber dem internationalen Durchschnitt. Le-
diglich beim Jobsharing in Managementpositionen zeigt
sich eine Ausnahme, hier liegt Deutschland leicht unter
dem internationalen Niveau.

Insgesamt deutet dieses Muster auf eine vergleichsweise
starke Institutionalisierung und ausgepragte Datenorientie-
rung der Gleichstellungsarbeit in Deutschland hin. Gleich-
zeitig liegt der Frauenanteil trotz der breiten MaRnahmen-
umsetzung in der Gesamtbelegschaft lediglich im interna-
tionalen Durchschnitt und im Management sogar darunter
(vgl. Abbildungen 1 bis 4). Dies legt nahe, dass viele der
eingesetzten Instrumente bislang nur eine begrenzte oder
zeitlich verzégerte Wirkung auf die tatsachliche Reprasen-
tanz von Frauen entfalten.
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3.

Wirksamkeit und Wirkungskanadle
gleichstellungspolitischer Mallnahmen

Nachdem dargestellt wurde, welche gleichstellungspoliti-
schen MaRnahmen in der Energiewirtschaft verbreitet
sind, richtet sich der Blick nun auf ihre tatsachliche Wirk-
samkeit. Im Zentrum steht dabei die Frage, ob und in wel-
chem Ausmal diese Malnahmen messbar mit einer ho-
heren Reprasentanz von Frauen in Beschaftigung und
Fuhrung verbunden sind. Der folgende Abschnitt unter-
sucht nicht nur einzelne Instrumente, sondern ordnet ihre
Effekte im Verhaltnis zu zentralen strukturellen Kontext-
faktoren ein.

Die wissenschaftliche Debatte zur Wirksamkeit gleichstel-
lungspolitischer Interventionen ist dabei differenziert.
Dobbin und Kalev (2022) kritisieren klassische Anti-Bias-
Trainings, die primar auf Compliance, rechtliche Absiche-
rung oder die Vermittlung potenzieller Sanktionen abzie-
len, da diese haufig Abwehrreaktionen auslésen und kaum
nachhaltige Effekte zeigen. Zugleich verweisen sie jedoch
auf die Wirksamkeit solcher Trainingsformate, die Fih-
rungskrafte und Mitarbeitende gezielt als Verbindete oder
Mitstreitende fir eine inklusive Organisationskultur befahi-
gen. Insbesondere Programme, die Verantwortung Ubertra-
gen, Handlungsspielraume eréffnen und Fihrungskrafte
aktiv in Veranderungsprozesse einbinden, werden als wirk-
sam beschrieben.

Goldin (2021) setzt an einem anderen Punkt an und argu-
mentiert, dass nachhaltige Gleichstellungseffekte weniger
durch Einstellungsanderungen als durch strukturelle An-
passungen von Arbeitsrollen und Karriereanforderungen
erzielt werden kénnen, insbesondere im Hinblick auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Zusammengenom-
men verdeutlichen beide Perspektiven, dass Gleichstel-
lungsmalnahmen dann wirksam sind, wenn sie entweder
organisationale Verantwortung aktivieren oder strukturel-
le Rahmenbedingungen verandern. Vor diesem Hinter-
grund widmet sich die vorliegende Analyse zwei zentralen
Fragestellungen:

- Welche gleichstellungspolitischen MaRnahmen stehen
tatsachlich in einem positiven Zusammenhang mit dem
Frauenanteil im Energiesektor?

- Welche Bedeutung besitzen diese MaRnahmen im Ver-
haltnis zu strukturellen und organisationalen Kontext-
faktoren?

Zur Beantwortung dieser Fragen wurde eine Regressions-
analyse durchgefihrt, die den Zusammenhang zwischen
den erfassten gleichstellungspolitischen Mafknahmen und
der geschlechtlichen Zusammensetzung von Organisatio-
nen untersucht. Dabei werden zwei Ergebnisvariablen be-
trachtet: Der Anteil von Frauen unter den Beschaftigten
bildet deren Reprasentanz in der Gesamtbelegschaft ab,
wahrend der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen zu-
satzlich Aufschluss Uber Aufstiegschancen und damit
Uber die Wirksamkeit gleichstellungspolitischer Manah-
men gibt.2

Die Gesamtregressionsanalysen fur beide Modelle sind
statistisch signifikant und zeigen zunachst einmal ganz
grundsatzlich, dass die Kombination aus Kontextvariablen
und gleichstellungspolitischen MaRnahmen in einem
messbaren Zusammenhang mit dem Frauenanteil in
Energieunternehmen steht (vgl. Tabellen A.12 und A.13
im Anhang).

Der Frauenanteil in den untersuchten Unternehmen erweist
sich als stark kontextabhangig: Er hangt weniger davon ab,
ob ein Unternehmen gezielte gleichstellungspolitische
MaRnahmen ergreift, als vielmehr davon, in welchem Um-
feld es sich bewegt, vor allem in welcher Branche und in
welcher Region es tatig ist. Insgesamt erklaren die unter-
suchten Faktoren allerdings nur einen kleinen Teil der Un-
terschiede zwischen den Unternehmen; ein Grofteil bleibt
auf sehr situative Einflusse zurlickzufiihren, die das Modell
nicht erfasst.*

Am deutlichsten schlagt sich die Branche nieder. In Sekto-
ren wie Ol und Gas, Energieeinzelhandel, Energiespeiche-
rung, Windenergie und Abfallwirtschaft sind vergleichswei-
se viele Frauen beschaftigt, wahrend ihr Anteil im Wasser-
stoff- und im Warmepumpensektor deutlich geringer
ausfallt. Auch die Region spielt eine merkliche Rolle: Beim
Frauenanteil in der Gesamtbelegschaft weisen Unterneh-

3 Zur Absicherung der statistischen Robustheit wurden die Signifikanztests mittels Bonferroni-Korrektur angepasst. Die Bonferroni-Korrektur ist ein Verfahren, bei dem das
Signifikanzniveau durch die Anzahl der gleichzeitig durchgefiihrten Tests geteilt wird, um die Wahrscheinlichkeit falschlich signifikanter Ergebnisse bei multiplen Hypothe-
sentests zu reduzieren. In der folgenden Analyse werden ausschlieBlich Regressionsparameter interpretiert, die diesen Anforderungen an statistische Robustheit gentigen.
Eine Ubersicht tiber die deskriptive Statistik der metrischen Pradiktor- und Ergebnisvariablen findet sich in Tabelle A.12.

4 Die Starke des Erklarungsbeitrags wird tiber die bereinigte R2-Anderung je Pradiktor gemessen, also den zusatzlichen Anteil an erklarter Varianz, den eine Variable beisteu-
ert, wenn sie dem Modell hinzugefuigt wird. Insgesamt erklaren die Modelle 9,4 Prozent (Frauenanteil in der Belegschaft) bzw. 4,1 Prozent (Frauenanteil in Fihrungspositio-
nen) der Varianz; tber 90 Prozent bleiben je Modell unerklart. Die vollstandige Darstellung findet sich in Abbildung A.1 im Anhang.

18 Friedrich-Ebert-Stiftung e.V.



Ergebnisse der Regressionsanalyse flr die gleichstellungspolitischen MaRnahmen

fir die zwei Regressionsmodelle

Prozentualer Anstieg bei Frauen (Regressionskoeffizient)

Zielquoten zur Férderung von Frauen

Jobsharing-Modelle

Gleichstellungsbeauftragte:r

Schulungs- und Sensibilisierungsmalnahmen

Abb. 8

Monitoring zur Gleichstellung

Gleichstellungsstrategie

Mentoring, Coaching, Vernetzung

Kooperation mit Bildungssystem

Analyse des Gender-Pay-Gap

flexible Arbeitszeitmodelle

-8 -6

B Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen

-4 =2 0 2 4 6 8 10

Anteil von Frauen unter Beschaftigten

Die Fehlerbalken zeigen die unbereinigten 95-%-Konfidenzintervalle. Die Beurteilung der statistischen Robustheit erfolgt anhand der Bonferroni-korrigierten p-Werte. Da-
nach weist ausschlielich Jobsharing in Fihrungspositionen einen statistisch robusten Zusammenhang auf. Zwischen Gleichstellungsstrategie und Zielquoten sowie dem
Anteil von Frauen unter den Beschaftigten lasst sich nach diesem Kriterium kein statistisch robuster Zusammenhang erkennen.

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023, eigene Darstellung.

men in den Benelux-Landern, in Skandinavien und insbe-
sondere in der Turkei im Vergleich zur osteuropéischen Re-
ferenzgruppe einen geringeren Frauenanteil auf (vgl. An-
hang A.11). Darlber hinaus beschaftigen Unternehmen mit
maRgeblicher staatlicher Beteiligung tendenziell mehr
Frauen. Wie groR ein Unternehmen ist und wie lange es
bereits besteht, hat dagegen keinen erkennbaren Einfluss.

Die gleichstellungspolitischen MaRnahmen wirken vor al-
lem auf der Fihrungsebene. Hier zahlen sie zu den starks-
ten Einflussfaktoren und erklaren ahnlich viel wie der regi-
onale Kontext. Auf den Frauenanteil in der Gesamtbeleg-
schaft scheinen sie dagegen kaum Einfluss zu haben, dort
geben Branche und Region den Ausschlag. Einen Uberblick
Uber den Erklarungsbeitrag aller Faktoren geben Tabelle
A.14 und Abbildung A.15 im Anhang.

Abbildung 8 stellt die Effekte einzelner gleichstellungspoli-
tischer MaRnahmen dar (eine vollstandige Ubersicht findet
sich in Anhang A.11). Dabei zeigt sich, dass nur Jobsharing-
Modelle einen statistisch robusten Zusammenhang mit
dem Frauenanteil in Fihrungspositionen aufweisen. Unter-
nehmen, die Jobsharing auf Fihrungsebene eingefiihrt ha-
ben, verzeichnen im Durchschnitt einen um 6,7 Prozent-
punkte héheren Frauenanteil in entsprechenden Positionen.
Selbstverpflichtende Zielquoten und Gleichstellungsplane
stehen zwar tendenziell ebenfalls in einem positiven Zu-
sammenhang mit dem allgemeinen Frauenanteil, erreichen
jedoch keine statistische Robustheit.

Der gemeinsame statistische Beitrag gleichstellungspoli-
tischer MaRnahmen zur Erklarung eines hoéheren Frauen-
anteils bleibt zwar positiv, fallt jedoch im Vergleich zu
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regionalen und sektoralen Kontextfaktoren geringer aus.
Insbesondere nationale Regulierungen, institutionelle Rah-
menbedingungen und kulturell gepragte Geschlechterrol-
len beeinflussen maRgeblich, wie viele Frauen sich fur
eine Tatigkeit im Energiesektor entscheiden. Zugleich
spielen die spezifischen Anforderungen einzelner Teilsek-
toren eine zentrale Rolle. So ist der Warmepumpensektor
stark von manueller Arbeit gepragt und weist mutmallich
deshalb niedrigere Frauenanteile auf, wahrend der Ener-
gieeinzelhandel wohl aufgrund der traditionell héheren
Beteiligung von Frauen im Verkauf vergleichsweise hohe
Anteile verzeichnet.

Insgesamt zeigen die Analysen, dass gleichstellungspoliti-
sche MalRnahmen allein nur einen begrenzten Beitrag zur
Erhéhung des Frauenanteils in Energieunternehmen leis-
ten. Die meisten Instrumente entfalten keine eigenstandi-
ge, statistisch robuste Wirkung. Eine Ausnahme bildet, wie
gezeigt, das Jobsharing auf Fihrungsebene. Als einzige
MaRnahme weist es in unseren Analysen einen statistisch
wirklich robusten Zusammenhang mit dem Frauenanteil im
Management eines Unternehmens auf. Jobsharing ist mut-
maRlich so effektiv, da es sich ganz unmittelbar auf den
Frauenanteil in Fihrungspositionen eines Unternehmens
auswirkt, sobald eine zuvor ausschlieRlich mannlich be-
setzte Flhrungsposition in ein Jobsharing-Modell tGberfihrt
wird, an dem eine Frau beteiligt ist.

Die Analyse erfasst die eigenstandigen Zusammenhange
einzelner MaRRnahmen, nicht jedoch ihre zeitlichen Abfol-
gen oder ihr Zusammenspiel. Ein fehlender eigenstandiger
Zusammenhang bedeutet daher nicht, dass ein Instrument
fur den Gleichstellungsprozess entbehrlich ware. So kén-
nen Monitoring, formale Zustandigkeiten oder Gleichstel-
lungsstrategien wichtige Voraussetzungen dafir schaffen,
dass strukturelle Malknahmen wie Jobsharing tGberhaupt
entwickelt, umgesetzt und Uberprift werden. Ob bestimm-
te MaRnahmenkombinationen besonders wirksam sind,
lasst sich mit der vorliegenden Analyse nicht beurteilen.

AbschlieRend sind aber auch Grenzen der durchgefihrten
Analyse zu bericksichtigen. Die Verwendung von Quer-
schnittsdaten erlaubt keine Aussagen Uber zeitliche Ent-
wicklungen oder Kausalverlaufe. Zudem konnte nicht be-
ricksichtigt werden, wie lange einzelne MaRnahmen be-
reits implementiert sind. Dennoch: Die Analyse liefert
wichtige Hinweise darauf, welche Malknahmen unter gege-
benen strukturellen Bedingungen wirksam sind. Die Ergeb-
nisse sprechen gegen einfache Patentrezepte, zeigen je-
doch, dass gezielte strukturelle Veranderungen - insbeson-
dere dort, wo sie wirklich unmittelbar an der Besetzung von
Positionen ansetzen - einen relevanten Beitrag zur Férde-
rung von Frauen in der Energiewirtschaft leisten kédnnen.
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4.

Was jetzt zu tun ist: Handlungsempfehlungen
fir eine geschlechtergerechte Energiewirtschaft

Die dargestellten Ergebnisse unterstreichen, dass Gleich-
stellungspolitik in der Energiewirtschaft nicht allein daran
gemessen werden kann, ob entsprechende Malknahmen
vorhanden sind. Das ist eine Voraussetzung, entscheidend
aber ist, ob diese MaRnahmen auch tatsachlich zur Veran-
derung der Teilhabe von Frauen und Mannern in der Ener-
giewirtschaft beitragen. Fir die Ableitung von Handlungs-
empfehlungen ist es notwendig, den Blick von der bloRen
Maflnahmenvielfalt auf deren empirisch nachweisbare Wir-
kung zu richten.

Vor diesem Hintergrund ordnet Abbildung 9 die untersuch-
ten Gleichstellungsinstrumente entlang zweier zentraler
Dimensionen ein: ihre Verbreitung in deutschen Energieun-
ternehmen und ihre Wirkung auf den Frauenanteil. Die Ver-
breitung gibt an, wie haufig eine Mallnahme in der Praxis
eingesetzt wird. Die Wirkung beurteilen wir anhand der Re-
gressionsanalysen (vgl. Abbildung 9). Ein positiver Zusam-
menhang bedeutet, dass Unternehmen mit dieser MaRnah-
me tendenziell héhere Frauenanteile aufweisen, ein negati-
ver entsprechend niedrigere. Lasst sich statistisch nicht
eindeutig unterscheiden, ob der Effekt positiv oder negativ
ist, gehen wir von keinem relevanten Unterschied aus. In
diesen Fallen unterscheidet sich der Frauenanteil in Unter-
nehmen mit und ohne diese MaRnahme nicht verlasslich
voneinander. Auf Grundlage dieser Differenzierung lassen
sich funf Typen von Maflinahmen unterscheiden: grund-
satzliche, wichtige, indifferente, unwirksame und kontra-
produktive MaRnahmen.

Diese GegenuUberstellung macht deutlich, dass Gleichstel-
lungsmaRnahmen sehr unterschiedliche Funktionen erfil-
len kénnen. Einige Instrumente stehen in einem klaren po-
sitiven Zusammenhang mit héheren Frauenanteilen und
adressieren zentrale strukturelle Barrieren. Andere sind
weit verbreitet, ohne eine eigenstandige Wirkung zu entfal-
ten. Wieder andere gehen mit niedrigeren Frauenanteilen
einher und kénnen bestehende Ungleichheiten unbeabsich-
tigt stabilisieren oder verstarken.

Die MaRRnahmen sind nach ihrer Verbreitung in Deutsch-
land (x-Achse) und ihrem Zusammenhang mit dem
Frauenanteil in der internationalen Stichprobe (y-Achse)
dargestellt. Punkte zeigen die Effektschatzung. Ist der Zu-
sammenhang statistisch signifikant (ohne Bonferroni-Kri-
terium), ist der Punkt orange dargestellt und wurde einer
der vier Hauptkategorien zugeordnet. Hellgriine Punkte
zahlen zur Kategorie ,Die Indifferenten“und kennzeichnen
insofern Malinahmen, bei denen kein statistisch signifi-

kanter Zusammenhang mit dem Frauenanteil ermittelt
werden konnte.

4.1 Die unwirksamen MaRnahmen: Kaum ver-
breitet und eher negativ

Als unwirksame MaRnahmen bezeichnen wir Instrumente,
die nur von wenigen Unternehmen eingesetzt werden und
zugleich in einem tendenziell negativen Zusammenhang
mit dem Frauenanteil stehen.

In unserer Analyse ordnet sich — wenn auch nicht statis-
tisch signifikant - Monitoring in diesem Bereich ein. Moni-
toring bildet jedoch durch die Erhebung von Kennzahlen zu
Frauenanteilen in Unternehmen die Basis, um Handlungs-
bedarfe zu erkennen, Ziele zu formulieren und die Wirkung
anderer MaRnahmen beurteilen zu kénnen. Das Monitoring
ist somit mehr eine Bedingung fir die Evaluation von MaR-
nahmen als eine eigenstandige gleichstellungspolitische
Mafnahme in Unternehmen.

Die tendenzielle Einordnung unter den unwirksamen MafR-
nahmen kénnte darauf zurtickzufiihren sein, dass vor allem
Unternehmen mit niedrigen Frauenanteilen einen Anlass
sehen, Monitoring einzufihren. Wir kénnen also nicht aus-
schlieRen, dass die Malknahme eine wichtige begleitende
Rolle im gleichstellungspolitischen Instrumentenkoffer von
Unternehmen spielt, nur weil wir hier keinen statistischen
Zusammenhang mit mehr Frauen im Unternehmen sehen
kénnen.

4.2 Die Grundsdtzlichen: Wirksame und weit
verbreitete MaRnahmen

Grundsatzliche Mallnahmen bilden das Gegenstlick zu den
unwirksamen Malnahmen: Sie sind weit verbreitet und ge-
hen mit héheren Frauenanteilen in Energieunternehmen
einher. Fur beide MaRnahmentypen findet sich in unserer
Analyse jedoch kein empirischer Beleg. Gerade dieser Be-
fund stellt wohl die zentrale Erkenntnis dieser Studie dar.
Keine der untersuchten MalRnahmen ist zugleich weit ver-
breitet und nachweislich wirksam.

Die in der Energiewirtschaft eingesetzten Instrumente zur
Frauenférderung sind damit entweder mit keiner, negativer
oder nur sehr begrenzter oder mittelbarer Wirkung verbun-
den oder werden nur von einer Minderheit der Unterneh-
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Verbreitung und Wirksamkeit gleichstellungspolitischer Malinahmen

in deutschen Energieunternehmen
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Nur drei MaRnahmen haben laut unseren Daten einen nachweislichen statistischen Zusammenhang mit dem Frauenanteil in Unternehmen (eingefarbt in Orange). Bei nur

einer MalRnahme ist dieser Zusammenhang wirklich statistisch robust.
Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023, eigene Darstellung.

men genutzt. Vor diesem Hintergrund erscheint es un-
wahrscheinlich, dass die derzeitige Malknahmenpraxis in
deutschen Energieunternehmen einen substanziellen
strukturellen Effekt auf die Reprasentanz von Frauen im
gesamten Sektor entfaltet.

4.3 Die Wichtigen: Wirksame, aber wenig
verbreitete MaRnahmen

Zu den Malknahmen, die bislang nur von einer Minderheit
der befragten Unternehmen eingesetzt werden, zugleich
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aber mit héheren Frauenanteilen in Fihrungspositionen in
Zusammenhang stehen, gehort eindeutig Jobsharing in
Flhrungspositionen. Der Effekt von Jobsharing auf den
Frauenanteil im Management ist so unmittelbar und deut-
lich, dass er selbst in unserer Querschnittsanalyse klar
sichtbar wird.

Dieser Mechanismus lasst sich an einem einfachen Beispiel
verdeutlichen. In einem Unternehmen mit 200 Beschaftig-
ten gibt es zehn Abteilungsleitungen, davon sieben Manner
und drei Frauen. Entscheidet sich eine Abteilungsleiterin
far ein Jobsharing-Modell und wird dafir eine weitere Kol-



legin eingestellt, steigt der Frauenanteil im Management
unmittelbar von 30 auf 36 Prozent. Jobsharing wirkt damit
nicht mittelbar oder langfristig, sondern greift direkt in die
Besetzung von Fuhrungspositionen ein.

Eine zentrale Bedingung fur diese Wirksamkeit ist, dass
Jobsharing-Paare mindestens eine Frau umfassen. Jobsha-
ring ermoglicht geteilte Verantwortung, Peer-Unterstiit-
zung sowie einen planbareren und damit vereinbarkeits-
freundlicheren Arbeitsalltag — ohne den Verzicht auf Fuh-
rungsverantwortung.

Neben Jobsharing zeigen freiwillige Zielquoten und eine
explizite Gleichstellungsstrategie tendenziell positive,
wenn auch statistisch weniger belastbare Zusammenhange
mit dem Frauenanteil unter den Beschaftigten insgesamt.
Ihre potenzielle Wirkung erscheint plausibel: Zielquoten
setzen unmittelbar an der zahlenmalRigen Reprasentanz
an und verfolgen explizit das Ziel, den Frauenanteil zu er-
hoéhen - ein Wirkmechanismus, der bei vielen anderen
MaRnahmen nur indirekt greift. Dabei missen Quoten kei-
neswegs als starre oder ,invasive“ Instrumente ausgestaltet
sein. Weniger eingriffsintensive Varianten betreffen etwa
Mindestanteile von Frauen im Bewerbungspool fiir neu
ausgeschriebene Stellen oder die systematische Bertick-
sichtigung von Frauen in internen Talent- und Beférde-
rungspools, ohne die eigentliche Auswahlentscheidung zu
quotieren. Beide Instrumente setzen dabei ein Gleichstel-
lungsmonitoring voraus. Denn freiwillige Zielquoten lassen
sich nur dann festlegen, wenn der aktuelle Frauenanteil
bekannt ist. Auch die Entwicklung einer Gleichstellungs-
strategie basiert auf einer belastbaren Datengrundlage.
Das Monitoring, das in unserer Analyse zwar im Bereich
der unwirksamen MaRnahmen verortet wurde, ist insofern
trotzdem ein notwendiger Ausgangspunkt fir die Entwick-
lung wirkungsvoller Maknahmen.

Aus organisations- und managementwissenschaftlicher
Perspektive lassen sich sowohl Zielquoten als auch Gleich-
stellungsstrategien zudem als Signale verstehen, die Be-
schaftigten und externen Anspruchsgruppen vermitteln,
welche Themen fir eine Organisation handlungsleitend
sind (Weick 2021). Ihre Wirkung entsteht dabei weniger
durch die formale Ausgestaltung einzelner Malknahmen -
diese sind meist ohnehin Bestandteil von Gleichstellungs-
strategien — als durch ihre symbolische Bedeutung. Eine
offiziell verabschiedete Gleichstellungsstrategie oder eine
freiwillige Quotenregelung verschafft Personalabteilungen
und Fuhrungskraften Legitimitat fur weitergehende MalR-
nahmen der Frauenférderung und bietet Orientierung da-
far, welche Aktivitaten im Unternehmen als erwiinscht und
anerkannt gelten.

Aus Sicht von Unternehmen und politischen Entschei-
dungstrager:innen sollten daher insbesondere diese ,wich-
tigen“ MalRnahmen - Jobsharing, freiwillige Zielquoten
und Gleichstellungsstrategien — gezielt verbreitet werden.
Unternehmen kdénnen sie aufgrund ihrer vergleichsweisen
hohen Plausibilitdt und potenziellen Wirksamkeit unmittel-

bar umsetzen. Politik kann ihre Verbreitung unterstitzen,
indem sie rechtliche Hirden abbaut, geeignete Anreize
setzt und erfolgreiche Modelle sichtbar macht. Eine beson-
dere Herausforderung besteht darin, dass MaRnahmen mit
starker Signalwirkung, wie Zielquoten oder Gleichstellungs-
strategien, nur begrenzt politisch verordnet werden kénnen,
da ihre Wirksamkeit wesentlich vom authentischen Com-
mitment der Organisationsleitung abhangt.

Denkbare Handlungsempfehlungen sind:

- Unternehmen kénnten Jobsharing in Fihrungspositio-
nen ausdricklich erméglichen und aktiv kommunizie-
ren — etwa durch entsprechende Optionen in internen
Leitlinien, Fihrungskrafteprogramme und Stellenaus-
schreibungen. Klare Vereinbarungen zu Verantwortung,
Vertretung, Entscheidungsbefugnissen und Leistungsbe-
wertung erleichtern die praktische Umsetzung. Flankie-
rend kénnen Gleichstellungsstrategien idealerweise mit
ambitionierten, aber realistischen Zielquoten verabschie-
det werden, um die Erhéhung des Frauenanteils als stra-
tegische Prioritat sichtbar zu machen.

- Politik, 6ffentliche Arbeitgeber und Férderinstitutionen
kénnten Jobsharing und andere Formen geteilter Fih-
rung durch Pilot- und Modellvorhaben erproben, evaluie-
ren und sichtbar machen. Offentliche Unternehmen und
Verwaltungen kénnen dabei als Vorbilder dienen. Dari-
ber hinaus kénnen Jobsharing, freiwillige Zielquoten
und Gleichstellungsstrategien in Forderkriterien, Aus-
schreibungen und Public-Governance-Vorgaben berlick-
sichtigt werden.

- Begleitend kdnnten Verbande und gleichstellungspoliti-
sche Fachinstitutionen Good-Practice-Beispiele zu Job-
sharing, Zielquoten und strategischer Gleichstellungs-
verankerung systematisch sichtbar machen und den Er-
fahrungsaustausch zwischen Unternehmen
unterstltzen, etwa Gber Netzwerke, praxisnahe Leitfa-
den oder Beratungsangebote.

4.4 Die Indifferenten: MaRnahmen ohne
nachweisliche Wirkung

Fur die Mehrheit der untersuchten gleichstellungspoliti-
schen MaRnahmen lasst sich in der vorliegenden Analyse
kein eigenstandiger Zusammenhang mit einer héheren
Reprasentanz von Frauen in Unternehmen der Energie-
wirtschaft nachweisen. Dazu zédhlen insbesondere die Ein-
richtung von Gleichstellungs- oder Diversity-Beauftrag-
ten, Schulungs- und Sensibilisierungsmafinahmen,
Gleichstellungsmonitorings, Mentoring-, Coaching- und
Vernetzungsprogramme, Analysen des Gender-Pay-Gap
sowie flexible Arbeitszeitmodelle. Diese Befunde sind vor
dem Hintergrund zu interpretieren, dass gleichstellungs-
politische MaRnahmen in der organisationalen Praxis
haufig nicht isoliert, sondern in Kombination eingesetzt
werden. Ein nicht nachgewiesener statistischer Effekt
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heillt also nicht zwingend, dass eine MaRnahme prak-
tisch irrelevant sei.

Dies zeigt sich exemplarisch fur Gleichstellungs- und Diver-
sity-Beauftragte. Der fehlende eigenstandige Zusammen-
hang bedeutet hierbei nicht, dass Gleichstellungsbeauftrag-
te fur organisationale Gleichstellungsprozesse entbehrlich
waren. Vielmehr deutet die haufige Verkntpfung verschie-
dener MalRnahmen darauf hin, dass ihre Rolle im Zusam-
menspiel mit anderen Instrumenten betrachtet werden soll-
te. In unserem Datensatz verfligen nur 28,4 Prozent der
Unternehmen mit Zielquote nicht zugleich Gber eine:n
Gleichstellungs- oder Diversity-Beauftragte:n. Diese Uber-
schneidung legt nahe, dass Gleichstellungsbeauftragte
haufig in umfassendere MaRnahmenbiindel eingebunden
sind und dort etwa an der Entwicklung, Umsetzung oder
Kontrolle von Zielquoten und Gleichstellungsstrategien
mitwirken kénnen. Mégliche Kopplungs- und Interaktions-
effekte mit anderen Malinahmen werden in der Analyse
nicht abgebildet, sodass unser Befund die institutionelle
Bedeutung von Gleichstellungs- und Diversity-Beauftragten
nicht grundsatzlich infrage stellt. Faktisch spielen Gleich-
stellungs- und Diversity-Beauftragte regelmalRig eine wich-
tige Rolle bei der Ausarbeitung, Umsetzung und Kontrolle
der hier als wirksam erachteten Gleichstellungsstrategien.
Die Forschung weist jedoch auch auf das Risiko der Ex-
ternalisierung von Verantwortung hin: Gerade weil eine
spezialisierte Stelle existiert, sehen sich andere Fihrungs-
ebenen mitunter weniger in der Pflicht, Gleichstellung aktiv
voranzutreiben (vgl. Dobbin/Kalev 2016; El-Amin 2024).

Auch fir Schulungs-, Sensibilisierungs- sowie Mentoring-
und Vernetzungsprogramme sind die Umsetzungsrisiken
gut dokumentiert. Studien zeigen, dass insbesondere ver-
pflichtende Anti-Bias-Trainings oder rein symbolische Sen-
sibilisierungsformate haufig wirkungslos bleiben oder sogar
Abwehrreaktionen hervorrufen, wenn sie primar auf Com-
pliance statt auf organisationale Verantwortung abzielen
(Dobbin/Kalev 2022; Kalev et al. 2006). Freiwillige und be-
teiligungsorientierte Formate kénnen dagegen eher positive
Wirkungen entfalten, wenn sie konkrete Handlungsmég-
lichkeiten eréffnen, Verantwortung Gbertragen und Fih-
rungskrafte aktiv in die Umsetzung einbinden. Entschei-
dend ist damit weniger, ob ein Training angeboten wird,
sondern wie es ausgestaltet und in organisationale Prozes-
se eingebettet ist. Mentoring-Programme entfalten ihre
Wirkung wiederum oft nur dann, wenn sie systematisch mit
Karriereentscheidungen, Leistungsbewertungen oder Befor-
derungsprozessen verknlpft sind. Ohne diese strukturelle
Einbettung bleiben sie haufig auf individuelle Férderung
beschrankt und haben keinen messbaren Effekt auf die Re-
prasentanz von Frauen (Ibarra et al. 2010; Ragins/Kram
2007). Entsprechend empfiehlt die Literatur, solche Malk-
nahmen nur auf Grundlage erprobter Good-Practice-Ansat-
ze einzusetzen (z.B. EIGE 2016; Dobbin/Kalev 2022).

Fur Gleichstellungsmonitorings zeigt sich ebenfalls kein

positiver Zusammenhang mit héheren Frauenanteilen -
Abbildung 9 deutet sogar auf einen tendenziell negativen
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Effekt hin. Dies lasst sich plausibel damit erklaren, dass
Monitoring haufig einen diagnostischen ersten Schritt dar-
stellt, der Problembewusstsein schafft, jedoch noch keine
gestaltende Intervention ist. Die bloRe Erfassung von Ge-
schlechterverhaltnissen signalisiert weder ein verbindliches
Commitment noch verdndert sie organisationales Handeln,
solange keine Konsequenzen an die Ergebnisse geknlpft
sind. Entscheidend ist daher die Differenzierung zwischen
einer einmaligen Bestandsaufnahme und einem kontinuier-
lichen Monitoring als integralem Bestandteil einer Gleich-
stellungsstrategie. Letzteres ist Voraussetzung dafir, dass
Ziele Uberhaupt festgelegt, Fortschritte Gberpraft und
MaRnahmen nachgesteuert werden kénnen. Der tendenzi-
ell negative Zusammenhang spricht somit weniger gegen
Monitoring als solches, sondern verweist darauf, dass es
als informationelle Basis dient und seine Wirkung erst im
Zusammenspiel mit verbindlichen Zielen und weiteren
MaRnahmen entfaltet.

Besonders hervorzuheben ist, dass auch zwei der in
Deutschland am weitesten verbreiteten MaRnahmen keine
nachweisbare Wirkung zeigen: flexible Arbeitszeitmodelle
und die Analyse geschlechtsspezifischer Lohnllicken. Die
hohe Verbreitung von Gender-Pay-Gap-Analysen durfte un-
ter anderem auf das Entgelttransparenzgesetz von 2017
zurickzufihren sein. Der Zusammenhang zwischen Ent-
geltgerechtigkeit und der Reprasentanz von Frauen ist je-
doch indirekt und wirkt — sofern Gberhaupt — eher Uber den
Verbleib von Frauen im Unternehmen. Solche Effekte sind
in einer Querschnittsanalyse kaum sichtbar, zumal das Ge-
setz nur fur gréRere Unternehmen gilt und damit einen we-
sentlichen Teil der Energiewirtschaft nicht erfasst. Hinzu
kommt fir den Kontext der Energiewirtschaft, dass diese
Branche eine Uberdurchschnittlich hohe Tarifbindung auf-
weist (Haipeter 2013), was mit einem tendenziell geringe-
ren Gender-Pay-Gap einhergeht (Heinze/Wolf 2010).

Die fehlende Wirksamkeit flexibler Arbeitszeitmodelle er-
scheint aus der Perspektive des Konzepts der ,greedy
work” besonders plausibel (Goldin 2021). Demnach flhrt
formale Flexibilitat haufig nicht zu mehr Vereinbarkeit,
sondern zu einer Verschiebung von Unsicherheiten in den
privaten Bereich. In Paarhaushalten reagieren Frauen auf
erhohte Sorgeanforderungen oftmals mit einer Reduktion
beruflicher Verflgbarkeit, wahrend Manner ihre berufliche
Flexibilitat sogar ausweiten, um Einkommensverluste aus-
zugleichen. Flexible Arbeitszeitmodelle wirken daher nur
dann gleichstellungsférdernd, wenn sie Planbarkeit und
Vorhersehbarkeit erh6hen und nicht zuséatzliche Erreichbar-
keitsanforderungen erzeugen. Bemerkenswert ist, dass fle-
xible Arbeitszeitmodelle von den befragten internationalen
HR-Verantwortlichen dennoch als besonders wirksam ein-
geschatzt werden - eine Wahrnehmung, die weder durch
unsere empirischen Ergebnisse noch durch die einschlagige
Forschung gestitzt wird (vgl. European Commission 2024).

Insgesamt zeigt sich, dass die hier diskutierten MaRRnah-
men nicht per se wirkungslos sind, ihre Effekte jedoch stark
von der konkreten Ausgestaltung und Einbettung abhan-



gen. Hinzu kommt, dass ein Teil von ihnen nicht unmittel-
bar auf den Frauenanteil in Unternehmen wirkt, sondern
die Voraussetzungen dafur schafft, dass die als wirksam
identifizierten Instrumente berhaupt entstehen kénnen.
Ohne Monitoring fehlt beispielsweise die Datengrundlage
fur Zielquoten. Solche MaRnahmen sind daher weniger als
eigenstandige Hebel zu verstehen, sondern vielmehr als
grundlegende informationelle Basis fir die sinnvolle Imple-
mentierung von weiteren MaRnahmen. Fir Unternehmen
bedeutet dies, dass eine Umsetzung besondere Sorgfalt er-
fordert und sich an empirisch fundierter guter Praxis orien-
tieren sollte. Fur politische Entscheidungstrager:innen erge-
ben sich nur begrenzte direkte Steuerungsmoglichkeiten.
Wo die Verbreitung solcher MaRnahmen geférdert wird,
sollten Férderprogramme aber so ausgestaltet sein, dass
sie eine qualitativ hochwertige und wirksame Umsetzung
wahrscheinlicher machen.

Denkbare Handlungsempfehlungen sind:

- Unternehmen sollten Schulungs- und Sensibilisierungs-
programme als handlungsorientierte Formate gestalten,
die Fihrungskraften und Beschaftigten konkrete Verant-
wortung und Handlungsméglichkeiten tibertragen, ohne
eine Drohkulisse méglicher Sanktionen durch das Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz aufzubauen. Besonders
erfolgversprechend sind Programme, die Teilnehmende
als Mitstreitende fir Gleichstellung gewinnen und un-
mittelbar mit Personalentscheidungen, Karrierewegen
und Fihrungsverantwortung verknipft sind.

- Unternehmen kénnten flexible Arbeitszeitmodelle ge-
zielt auf Planbarkeit und Passung zu Betreuungszeiten
ausrichten, etwa durch klare Projektphasen, Vertretungs-
regelungen, begrenzte Erreichbarkeitserwartungen sowie
Arbeitszeiten und Terminfenster, die sich mit Offnungs-
und SchliefRzeiten von Kitas und Schulen vereinbaren
lassen, statt lediglich formale Flexibilitat anzubieten.
Nicht nur Arbeit und Privatleben sollen vereinbar sein,
sondern auch Karriere und Privatleben.

- Politik und Forderinstitutionen kdnnten Férderprogram-
me fir GleichstellungsmaRnahmen an Qualitats- und
Wirkungsanforderungen knlpfen, etwa durch Mindest-
standards zur Umsetzung oder begleitende Evaluationen.

- Politik konnte den Wissenstransfer zu evidenzbasierter
guter Praxis starken, etwa durch Leitfaden, Beratungs-
angebote oder den systematischen Austausch erfolgrei-
cher Umsetzungsmodelle zwischen Unternehmen. Dari-
ber hinaus kénnte die Politik die Rahmenbedingungen
wirksamer betrieblicher Mafinahmen verbessern, etwa
durch einen bedarfsgerechten Ausbau der Kinderbetreu-
ung mit verlasslichen Offnungszeiten, durch Anreize fiir
Vater, Elternzeit zu nehmen, sowie durch eine Starkung
der Rechte und Ressourcen von Gleichstellungsbeauf-
tragten, damit diese Uber tatsachliche Durchsetzungs-
moglichkeiten verfigen und nicht auf eine symbolische
Funktion beschrankt bleiben.

4.5 Die Kontraproduktiven: Weit verbreitete
MaRnahmen mit negativer Wirkung

Fur Kooperationen mit Schulen, Hochschulen und anderen
Bildungseinrichtungen, die Madchen und Frauen in MINT-
Ausbildungen und -Karrieren foérdern, fallt der geschatzte
Zusammenhang mit dem Frauenanteil in der Belegschaft
im Vergleich zu anderen weit verbreiteten Mallnahmen
tendenziell eher negativ aus. Dieser Zusammenhang ist
zwar nicht statistisch robust — ein kontraproduktiver Effekt
ist damit nicht nachgewiesen. Der Befund gibt gleichwohl
Anlass zu prifen, ob unspezifisch gestaltete Kooperationen
bestehende Rekrutierungsmuster reproduzieren kénnen.

Dass sich Kooperationen mit Bildungseinrichtungen ambi-
valent auf die Reprasentanz von Frauen in Energieunter-
nehmen auswirken kénnen, steht im Einklang mit der For-
schung zur Geschlechtersegregation in technischen und in-
genieurwissenschaftlichen Ausbildungs- und Berufswegen.
Studien zeigen, dass Outreach- und Kooperationsprogram-
me im MINT-Bereich haufig implizite Vorstellungen davon
transportieren, wer als ,passend” fur technische Berufe gilt.
Ohne gezielte Interventionen reproduzieren sie damit be-
stehende Geschlechterstereotype und Ausschlussmechanis-
men (Lagesen et al. 2022; Faulkner 2007). Besonders pro-
blematisch ist, dass solche Programme oftmals als neutral
oder meritokratisch wahrgenommen werden, obwohl sie
faktisch mannlich codierte Berufsbilder, Arbeitskulturen
und Karriereerwartungen vermitteln.

Damit Bildungskooperationen tatsachlich zur Erhéhung der
Frauenanteile beitragen und nicht lediglich als Instrument
zur Anwerbung von Nachwuchskraften dienen, missen sie
daher bewusst anders gestaltet werden. Die Forschung
weist darauf hin, dass Programme nur dann gleichstel-
lungsférdernd wirken, wenn Frauen explizit als Zielgruppe
adressiert werden, weibliche Vorbilder sichtbar sind, stereo-
type Darstellungen technischer Arbeit vermieden werden
und alternative Zugangs- und Karrierewege aufgezeigt wer-
den. Erfolgreiche Ansdtze kombinieren frihzeitige Anspra-
che, gendersensible Didaktik und eine kritische Reflexion
organisationaler Kulturen im aufnehmenden Sektor (Faulk-
ner 2007; Lagesen et al. 2022).

Vor diesem Hintergrund erscheinen Bildungskooperatio-
nen nicht per se problematisch, wohl aber dann, wenn sie
unkritisch, unspezifisch und ohne gleichstellungspolitische
Zielsetzung umgesetzt werden. In diesen Fallen kdnnen
sie bestehende Ungleichheiten sogar verstarken, indem sie
Ressourcen binden, ohne neue Zielgruppen zu erschlieRen,
oder indem sie den Eindruck erwecken, Gleichstellung
werde bereits adressiert, obwohl faktisch keine Verande-
rung eintritt.

Denkbare Handlungsempfehlungen sind daher:
- Unternehmen sollten Bildungskooperationen eingehen

und fortfhren, die explizit genderspezifisch gestaltet
sind und Madchen und Frauen gezielt adressieren, etwa
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durch weibliche Vorbilder und die Darstellung vielfalti-
ger Berufs- und Karrierewege im Energiesektor.

- Unternehmen kénnten Bildungskooperationen systema-
tisch evaluieren und prifen, welche Zielgruppen tatsach-
lich erreicht werden. Kooperationen, die iberwiegend
mannliche Nachwuchskrafte rekrutieren, sollten ange-
passt oder zugunsten wirksamerer Formate zurlckge-
fahren werden.

- Politik und Forderinstitutionen kénnten Férderprogram-
me fir Bildungskooperationen an klare Gleichstellungs-
anforderungen knipfen, etwa an den Nachweis ge-
schlechtersensibler Konzeptionen, verbindlicher Ziel-
gruppenansprache oder begleitender Wirkungsanalysen.

- Politik kénnte den Aufbau evidenzbasierter Leitlinien far
gendersensible Bildungskooperationen im MINT- und
Energiesektor férdern und deren Anwendung durch Bera-
tung, Qualifizierung und Austauschformate unterstitzen.

Insgesamt bleibt festzuhalten, dass viele der eingesetzten
MaRnahmen in ihrer Wirkung auf die Reprasentanz von
Frauen unklar oder begrenzt sind. Sie wirken haufig nur
mittelbar, entfalten Effekte erst langfristig und sind anfallig
far Umsetzungsprobleme. Besonders flexible Arbeitszeit-
modelle - die in der CINEA-Befragung einschliefilich Teil-
zeit- und Remote-Arbeit als mogliche gleichstellungspoliti-
sche Instrumente erfasst wurden und unter den untersuch-
ten Mallnahmen am weitesten verbreitet sind - tragen nur
dann zu mehr Gleichstellung bei, wenn sie tatsachlich
Planbarkeit und Verlasslichkeit erhéhen. Werden sie hinge-
gen primar genutzt, um Arbeitslasten in den privaten Be-
reich zu verlagern, reproduzieren sie bestehende Ungleich-
heiten, anstatt diese abzubauen.
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S.

Ausblick - von MalRhahmen zu Wirkung

Mit unserer Studie haben wir untersucht, welche MaRnah-
men zur Férderung von Frauen in der Energiewirtschaft
wirksam sind - und unter welchen strukturellen Bedingun-
gen sie ihre Wirkung entfalten. Die Ergebnisse zeigen, dass
die Unterreprasentanz von Frauen im Energiesektor nicht
durch einzelne betriebliche Defizite erklart werden kann.
Sie entsteht vielmehr aus dem Zusammenspiel horizonta-
ler, vertikaler und lokaler Segregationsmuster, die Berufs-
wege, Aufstiegschancen und Fihrungszugange systema-
tisch begrenzen. Im Ergebnis sind Frauen in der Energie-
wirtschaft nicht nur insgesamt unterreprasentiert, sondern
auch ungleich auf Tatigkeitsfelder, Hierarchieebenen und
Organisationstypen verteilt.

Auf aggregierter Ebene lasst sich fir Deutschland keine
durchgangige zusatzliche Verscharfung der Unterreprasen-
tation auf der Fihrungsebene feststellen. Frauen stellen
rund 24 Prozent der Gesamtbelegschaft und 25 Prozent
des Managements. Deutlichere Unterschiede zwischen Be-
legschafts- und Managementanteilen zeigen sich jedoch in
einzelnen Teilbranchen, insbesondere in der Windenergie.
Sektorlbergreifend liegt die zentrale Herausforderung da-
her zunachst im geringen Zugang von Frauen zur Energie-
wirtschaft insgesamt. In bestimmten Teilbranchen kénnen
jedoch weitere Aufstiegsbarrieren hinzukommen.

Die Analyse macht deutlich, dass diese Ungleichheiten
nicht primar aus individuellen Entscheidungen resultieren,
sondern tief in strukturellen und institutionellen Rahmen-
bedingungen verankert sind. Frih verfestigte Bildungs- und
Berufsentscheidungen, informelle Rekrutierungs- und Be-
forderungspraktiken, Prasenz- und Verflugbarkeitsnormen
sowie spezifische Anforderungen projektbasierter Arbeit
wirken zusammen und begrenzen die Karrierechancen von
Frauen. Unternehmen agieren dabei nicht isoliert, sondern
innerhalb eines institutionellen Settings, das bestimmte
Karrierelogiken beglinstigt und andere systematisch er-
schwert.

Gleichstellungspolitik im Energiesektor muss deshalb an
zwei Ebenen ansetzen: Sie muss erstens den Zugang von
Frauen zu technischen und energiewirtschaftlichen Berufs-
feldern verbreitern und zweitens dort, wo zusatzliche Auf-
stiegsbarrieren bestehen, die Organisation von Karriere und
Fuhrungsarbeit verandern.

Vor diesem Hintergrund relativieren die Ergebnisse ein ver-
breitetes Narrativ der Gleichstellungspolitik und zeigen:
Ein hoher Einsatz gleichstellungspolitischer MaRnahmen

fuhrt nicht automatisch zu héheren Frauenanteilen. Im in-
ternationalen Vergleich setzen deutsche Energieunterneh-
men Uberdurchschnittlich viele Instrumente ein, ohne dass
sich dies konsistent in einer hdheren Reprasentanz von
Frauen widerspiegelt. Die Studie zeigt vielmehr ein Span-
nungsverhaltnis zwischen MaRnahmenvielfalt und MaR-
nahmenwirkung. Viele weit verbreitete Instrumente entfal-
ten keine eigenstandige, statistisch robuste Wirkung auf
die Reprasentanz von Frauen oder wirken nur indirekt,
zeitverzogert und stark kontextabhangig. Eine zeitverzo-
gerte oder mittelbare Wirkung muss allerdings nicht per se
nachteilig sein. Mallnahmen, die etwa auf Bildung und
Kulturwandel abzielen oder so wie ein Gleichstellungsmo-
nitoring die notwendige Grundlage fur andere Malnah-
men legen, kénnen langfristig nachhaltiger wirken und
Drehtireffekten vorbeugen.

Gleichzeitig identifiziert die Analyse wenige Malinahmen,
die unmittelbar an den strukturellen Mechanismen anset-
zen, welche Frauenkarrieren begrenzen. Besonders deutlich
wird dies bei Jobsharing in Fihrungspositionen. Dieses Ins-
trument greift direkt in bestehende Prasenz- und Verflg-
barkeitslogiken ein, verandert die Organisation von Fih-
rungsarbeit und ist letztlich wohl dadurch konsistent mit
héheren Frauenanteilen im Management verbunden. Dass
Jobsharing bislang vergleichsweise selten eingesetzt wird,
wahrend viele verbreitete Instrumente keinen eigenstandi-
gen robusten Zusammenhang mit héheren Frauenanteilen
aufweisen, macht eine Licke zwischen MalRnahmenpraxis
und empirisch belegter Wirkung sichtbar. Das bedeutet im
Umkehrschluss nicht, dass Instrumente wie Monitoring
oder formale Gleichstellungszustandigkeiten entbehrlich
sind. Sie kdnnen, wie erwdhnt, wichtige Voraussetzungen
fur die Entwicklung, Umsetzung und Uberpriifung struktu-
reller Malinahmen und verbindlicher Gleichstellungsstrate-
gien schaffen.

Insgesamt legen die Ergebnisse jedoch nahe, dass Gleich-
stellungspolitik im Energiesektor weniger durch eine blofke
Ausweitung des Instrumentenkatalogs vorangebracht wird,
sondern vor allem durch deren kluge Ausgestaltung und
die strategische Verbindung unterschiedlicher Instrumente.
Erméglichende MaRnahmen wie Monitoring und formale
Zustandigkeiten sollten dabei mit Interventionen verbun-
den werden, die unmittelbar auf Reprasentanz, Personal-
entscheidungen oder die Organisation von Arbeit und Fuh-
rung einwirken. Besonders relevant erscheinen Jobsharing
in Fihrungspositionen, freiwillige Quoten und strukturell
verankerte Gleichstellungsstrategien. Welche konkreten
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MaRnahmenkombinationen besonders wirksam sind, lasst
sich mit der vorliegenden Analyse allerdings nicht abschlie-
3end beurteilen.

Die Energiewende eréffnet zwar neue Gestaltungsraume
far Arbeit, Organisation und FUhrung, sie fuhrt jedoch nicht
automatisch zu mehr Geschlechtergerechtigkeit. Ohne ge-
zielte Steuerung besteht vielmehr die Gefahr, dass neue
Markte und Arbeitsformen bestehende Ungleichheiten re-
produzieren oder sogar verstarken.
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Anhang

Tab. A.1
Deskriptive Statistik der Beschdftigten nach Unternehmensart (konventionell vs. erneuerbar)

Mittelwert N Std.- Konfidenzintervall
Abweichung (95 %)

konventionelle Energien

nicht zugehorig 23,40 1656 16,04 22,66; 24,20

zugehorig 25,95 814 18,60 24,67; 27,23
erneuerbare Energien

nicht zugehorig 26,10 1439 18,04 25,17; 27,03

zugehorig 21,70 1031 14,98 20,78; 22,61
insgesamt 24,26 2470 16,96 23,59; 24,93

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Deskriptive Statistik zum Frauenanteil unter den Beschdftigten nach Land

Tab. A.2

Land Mittelwert N Std.- Konfidenzintervall
Abweichung (95 %)

Australien 20,76 86 13,65 17,83; 23,68
Belgien 18,97 66 14,20 15,48; 22,46
Bulgarien 29,24 86 16,81 25,64; 32,85
Danemark 19,66 59 15,28 15,68; 23,64
Deutschland 23,85 89 15,62 20,56; 27,15
Estland 23,27 62 21,08 17,92; 28,63
Finnland 21,65 63 19,55 16,73; 26,58
Frankreich 22,99 79 14,52 19,74; 26,24
Griechenland 25,05 74 12,72 22,11, 28,00
Irland 33,11 62 24,06 27,00; 39,22
Island 15,91 22 17,17 8,30; 23,52
Italien 25,27 94 17,52 21,68; 28,85
Kanada 2431 88 14,43 21,25; 27;26
Kroatien 25,35 43 21,06 18,87; 31,83
Lettland 26,45 62 16,66 22,22; 30,68
Litauen 25,31 65 16,43 21,24; 29,38
Luxemburg 16,63 27 15,71 10,41; 22,85
Malta 18,60 10 21,25 3,40; 33,80
Niederlande 22,37 87 15,49 19,07; 25,67
Norwegen 26,47 90 17,92 22,71; 30,22
Osterreich 27,79 76 18,07 23,66; 31,92
Polen 27,03 80 17,65 23,10; 30,95
Portugal 25,46 79 17,47 21,54; 29,37
Rumanien 28,35 69 20,05 23,53; 33,16
Schweden 19,96 80 14,97 16,63; 23,29
Schweiz 21,12 112 15,61 18,19; 24,04
Slowakei 27,62 55 18,22 22,69; 32, 54
Slowenien 23,95 43 14,40 19,52; 28,39
Spanien 28,50 94 20,50 24,30; 32,70
Tschechien 26,53 76 14,19 23,28; 29,77
Tarkei 18,30 118 13,84 15,77; 20,82
Ungarn 25,13 75 14,50 21,80; 28,47
USA 23,84 86 17,24 20,14; 27,53
Vereinigtes Konigreich 24,59 87 14,57 21,48; 27,69
Zypern 26,04 26 16,29 19,46; 32,62

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Tab. A.3
Deskriptive Statistik zum Frauenanteil unter den Beschdftigten nach Branche
(internationaler Durchschnitt)

Branche Mittelwert N Std.- Konfidenzintervall
Abweichung (95 %)

Wasserkraft 23,41 160 14,43 21,15; 25,66
Windenergie 29,03 130 16,21 26,22; 31,84
Solarenergie 22,62 525 15,27 21,31; 23,93
Bioenergie 24,01 226 16,77 21,82; 26,21
Abfallenergie 26,02 132 18,21 22,89; 29,16
Geothermie 18,35 229 13,53 16,59; 20,12
Meeresenergie 31,40 38 17,93 25,50; 37,30
Warmepumpen 19,33 574 14,10 18,18; 20,49
Sonstige 23,49 103 15,54 20,45; 26,52
weild nicht 26,80 10 13,47 17,16; 36,44
k. A. 77,00 1

konventionell 25,95 814 18,60 24,67; 27,23

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.

Tab. A.4

Deskriptive Statistik zum Frauenanteil unter den Beschdftigten nach Branche
(Werte fir Deutschland)

Branche Mittelwert N Std.- Konfidenzintervall
Abweichung (95 %)

Wasserkraft 16,83 12 9,26 10,95; 22,72
Windenergie 30,50 6 15,41 14,33; 46,67
Solarenergie 21,19 47 13,84 17,13; 25,26
Bioenergie 23,83 23 15,13 17,28; 30,37
Abfallenergie 20,67 3 8,50 -0,46; 41,79
Geothermie 18,06 32 10,68 14,21; 21,91
Meeresenergie 12,00 1

Warmepumpen 19,53 47 13,15 15,67; 23,39
Sonstige 25,38 8 18,41 9,99; 40,76
weild nicht 0

k. A. 0

konventionell 20,35 46 13,17 16,44; 24,26

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Deskriptive Statistik der Fiihrungskréfte nach Unternehmensart

(konventionell vs. erneuerbar)

Tab. A.5

Mittelwert N Std.- Konfidenzintervall
Abweichung (95 %)

konventionelle Energien

nicht zugehorig 27,56 1514 28,88 26,10; 29,02

zugehorig 28,14 733 28,70 26,06; 30,22
erneuerbare Energien

nicht zugehorig 28,48 1304 29,75 26,87; 30,10

zugehorig 26,73 943 27,47 24,98; 28,49
insgesamt 27,75 2247 28,82 26,56; 28,94

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Deskriptive Statistik zum Frauenanteil unter Flihrungskréften nach Land

Tab. A.6

Land Mittelwert N Std.- Konfidenzintervall
Abweichung (95 %)
Australien 32,13 83 28,91 25,82; 38,45
Belgien 22,92 62 24,58 16,68; 29,68
Bulgarien 35,26 86 30,74 28,66; 41,85
Danemark 23,15 59 24,80 16,69; 29,62
Deutschland 25,05 74 29,94 18,11; 31,99
Estland 21,06 54 24,39 14,40; 27,71
Finnland 20,48 61 22,90 14,61; 26,34
Frankreich 23,55 67 27,54 16,83; 30,27
Griechenland 31,78 67 27,78 25,00; 38,55
Irland 40,64 50 31,64 31,65; 49,63
Island 23,60 20 25,52 11,66; 35,54
Italien 31,44 78 39,82 22,46; 49,41
Kanada 34,10 71 30,15 26,96; 41,24
Kroatien 43,05 43 37,87 31,39; 54,70
Lettland 26,60 62 25,17 20,21; 32,99
Litauen 22,97 60 21,19 17,49; 28,44
Luxemburg 20,00 25 26,68 8,99; 31,02
Malta 21,63 8 19,59 5,25; 38,00
Niederlande 19,27 78 21,01 14,53; 24,01
Norwegen 28,90 87 29,49 22,61; 35,18
Osterreich 27,47 74 29,05 20,74; 34,20
Polen 34,06 72 31,45 26,67; 41,45
Portugal 28,00 75 31,55 20,74; 35,23
Rumanien 37,56 63 30,26 29,94; 45,18
Schweden 21,11 62 26,16 14,47; 27,76
Schweiz 16,98 94 22,24 12,42; 21,54
Slowakei 28,36 53 29,54 20,22; 36,50
Slowenien 29,50 42 26,20 21,33; 37,67
Spanien 36,20 87 36,41 28,44; 43,96
Tschechien 21,77 65 17,78 17,36; 26,18
Turkei 20,12 113 21,67 16,08; 24,16
Ungarn 26,99 74 28,56 20,37; 33,60
USA 33,93 73 31,51 26,58; 41,28
Vereinigtes Kénigreich 30,01 79 28,30 23,68; 36,35
Zypern 26,77 26 27,84 15,52; 38,02

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Tab. A.7
Deskriptive Statistik zum Frauenanteil unter Flihrungskréften nach Branche
(internationaler Durchschnitt)

Branche Mittelwert N Std.- Konfidenzintervall
Abweichung (95 %)

Wasserkraft 28,87 142 27,43 24,32; 33,42
Windenergie 27,46 109 25,67 22,59; 32,33
Solarenergie 27,71 486 26,70 25,33; 30,09
Bioenergie 27,41 204 26,63 23,73; 31,98
Abfallenergie 29,05 117 27,67 23,99; 34,12
Geothermie 24,13 212 27,33 20,43; 27,83
Meeresenergie 33,56 34 30,15 23,04; 44,08
Warmepumpen 26,10 525 27,87 23,72; 28,50
Sonstige 29,00 97 27,92 23,37; 34,63
weild nicht 28,22 9 30,73 4,60; 51,85
k. A. 50,00 1

konventionell 26,20 299 26,90 23,14; 29,27

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.

Tab. A.8

Deskriptive Statistik zum Frauenanteil unter Flihrungskrdften nach Branche
(Werte fir Deutschland)

Branche Mittelwert N Std.- Konfidenzintervall
Abweichung (95 %)

Wasserkraft 14,27 11 16,55 3,15; 25,39
Windenergie 11,60 5 16,13 -8,433; 31,633
Solarenergie 21,59 41 26,16 13,33; 29,84
Bioenergie 21,62 21 22,78 11,25; 31,99
Abfallenergie 26,67 3 37,86 -67,38; 120,72
Geothermie 18,10 29 23,67 9,10; 227,11
Meeresenergie 0,00 1

Warmepumpen 19,40 42 25,83 11,36; 27,45
Sonstige 12,86 7 16,80 -2,68; 28,39
weifd nicht 0

k. A. 0

konventionell 19,63 40 26,25 11,23; 28,02

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Tab. A.9
Deskriptive Statistik zum Frauenanteil in handwerklichen Unternehmen -

Anzahl Mittelwert N Std.- Konfidenzintervall
Mitarbeitende Abweichung (95 %)

10-49 28,50 757 16,24 27,34; 29,66

0-50 % Handwerk 50-249 26,52 290 14,19 24,88; 28,16
250-10.000 25,18 95 13,94 22,34; 28,02

10-49 19,88 898 16,61 18,79; 20,96

51-100 % Handwerk 50-249 22,49 327 18,56 20,47; 24,51
250-10.000 30,24 71 19,32 25,67; 34,81

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.

Tab. A.10

Verbreitung von gleichstellungspolitischen Malinahmen im internationalen Durchschnitt
und in Deutschland

in Prozent
Anteil der Implementierung von
gleichstellungspolitischen MaRnahmen
MafRnahme
im internationalen in Deutschland
Durchschnitt
Schulungsmafnahmen zur Sensibilisierung fir die Gleichstellung der
36,7 40,7
Geschlechter
Mentoring, Coaching oder Vernetzung fir Frauen 36,6 47,3
flexible Arbeitszeitregelungen wie Remote-Arbeit von zu Hause oder
I . 73,0 81,3
Teilzeitarbeit
Jobsharing fur Managementpositionen 40,8 34,4
Monitoring der Gleichstellung der Geschlechter auf Basis von Indikatoren 32,1 41,8
Analyse geschlechtsspezifischer Lohnlicken 36,2 59,3
Zusammenarbeit mit Akteur:innen des Bildungssystems 33,0 51,6
Selbstverpflichtung zu Zielquoten 25,5 35,2
Richtlinie oder Strategie zur Férderung der Gleichstellung der
. 2 40,7 46,2
Geschlechter in der gesamten Organisation
Einrichtung einer Stelle mit Verantwortung fur die Gleichstellung der
25,7 37,4
Geschlechter

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen mit Darstellung
der Regressionskoeffizienten im dritten Regressionsmodell

Effekt Anteil an Frauen unter Beschaftigten Anteil an Frauen im Management
Schatz- | Stan- Konfidenz- p-Wert | Schatz- | Stan- Konfidenz- p-Wert
wert dard- intervall (95 %) wert dard- intervall (95 %)
fehler LL ‘ UL fehler LL ‘ UL
(Constant) 24,456 | 0,947 | 22,598 ‘ 26,314 0,000 | 25,802 1,735 | 22,399 ‘ 29,205 0,000

unabhdngige Variablen

MaRnahmen
Schulungs- und 1,174 0,898 | -0,586 2,935 0,191 2,017 1,660 | -1,238 5,272 0,224
Sensibilisierungs- (>.999) (>.999)
maRknahmen
Mentoring, Coaching, 0,416 0,895 -1,339 2,170 0,642 2,428 1,655 | -0,818 5,674 0,143
Vernetzung (>.999) (>.999)
flexible Arbeitszeit- 0,060 0,780 | -1,471 1,590 0,939 | -1,597 1,431 | -4,403 1,209 0,264
modelle (>.999) (>.999)
Jobsharing-Modelle -0,152 0,791 | -1,702 1,398 0,847 6,656 1,447 3,819 9,493 0,000
(>.999) (<.001)
Monitoring zur -1.672 1,026 | -3,685 0,340 0,103 | -2,692 1,919 | -6,456 1,071 0,161
Gleichstellung (0,721) (>.999)
Analyse des 0,578 0,900 | -1,188 2,344 0,521 | -0,710 1,677 | -3,999 2,579 0,672
Gender-Pay-Gap (>.999) (>.999)
Kooperationen mit -1,682 0,901 -3,448 0,085 0,062 -0,930 1,673 | 4,211 2,350 0,578
dem Bildungssystem (>.496) (>.999)
Selbstverpflichtung 2,181 1,078 0,066 4,295 0,043 0,551 2,007 | -3,384 4,487 0,784
zu Zielquoten (>.387) (>.999)
Gleichstellungs- 2,006 0,936 0,169 3,842 0,032 1,025 1,735 | -2,378 4,428 0,555
strategie (>.32) (>.999)
Gleichstellungs- -1,367 1,101 | -3,526 0,793 0,215 2,479 2,059 | -1,560 6,517 0,229
beauftragte:r (>.999) (>.999)

Kontrollvariablen

Industriesektor

Ol und Gas 3,460 | 0,766 1,957 | 4,963 0,000 1,487 1,410 | -1,278 4,252 0,292
Kernkraft 0,191 | 2,094 | -3,916 | 4,297 0,927 1,287 3,990 | -6,537 9,111 0,747
Kohleenergie 0,790 | 1,700 | -2,545 | 4,124 0,642 | -1,536 3,193 | -7,799 4,726 0,630
Ubertragung und -1.266 | 0,794 | -2,823 | 0,291 0,111 | -2,308 1,461 | -5,173 0,556 0,114
Verteilung

Energievertrieb 5,706 | 0,898 3,945 | 7,467 0,000 3,865 1,638 0,653 7,077 0,018
Energiespeicherung 2,122 | 0,984 0,192 | 4,052 0,031 0,034 1,795 | -3,486 3,553 0,985
Wasserstoff -3,610 | 1,680 | -6,904 | -0,316 0,032 0,061 3,109 | -6,037 6,159 0,984
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Tab. A.11

Effekt Anteil an Frauen unter Beschaftigten Anteil an Frauen im Management

Schétz- | Stan- Konfidenz- p-Wert | Schatz- | Stan- Konfidenz- p-Wert

wert dard- intervall (95 %) wert dard- intervall (95 %)
fehler LL UL fehler LL UL
Sektor innerhalb der erneuerbaren Energien
Wasserkraft -2,554 1,517 | -5,529 0,421 0,092 1,505 2,809 | -4,002 7,013 0,592
Windenergie 5,879 1,737 2,474 9,285 0,001 | -2,333 3,320 | -8,843 4,178 0,482
Solarenergie 0,343 0,986 | -1,589 2,276 0,728 2,589 1,796 | -0,933 6,110 0,150
Bioenergie -2,003 1,301 | -4,554 0,547 0,124 | -1,149 2,371 | -5,798 3,501 0,628
Abfallenergie 3,601 1,670 0,325 6,876 0,031 2,133 3,078 | -3,903 8,170 0,488
Geothermie -3,535 1,370 | -6,221 | -0,848 0,010 | -2,793 2,528 | -7,750 2,165 0,269
Meeresenergie 5,234 2,978 -606 | 11,074 0,079 6,155 5,509 | -4,648 | 16,959 0,264
Warmepumpen -6,100 1,000 | -8,060 | 4,140 0,000 | -1,261 1,846 | -4,881 2,359 0,495
Sonstige 1,232 1,664 | -2,031 4,496 0,459 2,179 3,018 | -3,741 8,098 0,470
Region (Referenzgruppe = Osteuropa)
Zentraleuropa -0,798 1,186 | -3,124 1,527 0,501 -6,201 2,205 [-10,525 | -1,877 0,005
Beneluxstaaten -5,532 1,410 | -8,298 | -2,766 0,000 | -7,228 2,568 |-12,265 | -2,192 0,005
Skandinavien -5,095 1,162 | -7,374 | -2,816 0,000 | -5,771 2,114 | -9,916 | -1,626 0,006
Stdeuropa -0,047 1,075 | -2,154 2,061 0,965 0,843 1,967 | -3,015 4,701 0,668
englischsprachige -2,309 1,085 | -4,436 | -0,182 0,033 3,021 2,005 | -0,911 6,953 0,132
Lander
Turkei -11,546 1,730 |-14,938 | -8,154 0,000 | -13,152 3,106 |-19,244 | -7,061 0,000
etabliert seit (Referenzgruppe = mehr als 20 Jahren)
weniger als 3,784 2,327 | -0,780 8,347 0,104 | -2,716 4,250 |-11,049 5,618 0,523
5 Jahren
6 bis 20 Jahren 0,162 0,760 | -1,328 1,651 0,831 | -0,098 1,385 | -2,813 2,617 0,944
staatliche Beteiligung
mindestens 50 % 5,679 1,239 3,250 8,107 0,000 6,023 2,288 1,537 | 10,509 0,009
offentlicher
Eigentumsanteil
Anzahl der Mitarbeitenden
.000 .000 .000 .000 .515 .000 .000 -.001 .001 .834

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Deskriptive Statistik der metrischen Prddiktor- und Ergebnisvariablen
in den zwei Regressionen

Tab. A.12

Variablen N Minimum Maximum Mittelwert SD
abhdngige Variablen

AL 00 AL 2470 0.0 95.0 24.261 16.965
unter Beschaftigten

ATENI FELE 2247 0.0 100.0 27.750 28.820
in FUhrungspositionen

Kontextvariable

CETEEIL Cor 2483 10 66000 212.73 2086.700

Beschaftigten

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Modellzusammenfassung der Regressionsanalyse flir die zwei abhcéngigen Variablen

Modell R R? Angepasstes R? SE Sig. F-Differenz
1: Anteil von Frauen 327 107 094 16.126 000
unter Beschaftigten

BB L TR [ 238 056 041 28.235 .000

in Fiihrungspositionen

Anmerkung: Pradiktoren: Gleichstellungs- und DiversitatsmaRnahmen sowie Kontrollvariablen.

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.
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Modellzusammenfassung der Regressionsanalysen fir die zwei abhdngigen Variablen,

getrennt nach Effekten der MaRnahmen und der Kontextvariablen

im Modell beriicksichtigte
Pradiktoren

R

RZ

Model 1: Anteil von Frauen unter Beschdftigten

angepasstes
R2

angepasstes
R? Anderung

SE

Tab. A.14

Sig. F
Change

Region 141 0.020 0.017 0.017 16.79 .000
+ Industriesektor .301 0.091 0.082 0.065 16.225 .000
+ Gesamtzahl der Beschaftigten 301 0.091 0.082 0.000 16.227 .510
+ Zeit seit Grindung .303 0.092 0.082 0.000 16.226 .285
+ staatliches Eigentum 316 0.100 0.090 0.008 16.156 .000
+ gleichstellungspolitische 327 0.107 0.094 0.004 16.126 040
MaRnahmen

Model 2: Anteil von Frauen in Filhrungspositionen

Region 157 0.025 0.022 0.022 28.513 .000
+ Industriesektor 178 0.032 0.022 0.000 28.511 435
+ Gesamtzahl der Beschaftigten 178 0.032 0.022 0.000 28.517 .910
+ Zeit seit Griindung 179 0.032 0.021 -0.001 28.527 .789
+ staatliches Eigentum 187 0.035 0.023 0.002 28.489 .009
+ gleichstellungspolitische 238 0.056 0.041 0.018 28.235 000

MaRnahmen

Hinweis: Modell 1 (Anteil von Frauen unter den Beschaftigten), Modell 2 (Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen). Je hoher die bereinigte R2-Anderung eines Pradiktors

ist, desto besser erklart das Modell die Variation der Ergebnisvariablen nach Hinzuftigen der Pradiktoren.

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023.

Griine Jobs, gleiche Chancen 39



Abb. A.15
Beitrag der einzelnen Prddiktoren zur erklérten Varianz des Frauenanteils -
unter Beschdftigten und in Fliihrungspositionen

Erkldarte Varianz in Prozent

Zeit seit Grindung

Gesamtzahl
der Beschaftigten

gleichstellungspolitische
MaRnahmen

staatliches
Eigentum

Region

Industriesektor

-1,0 0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0

[ Anteil von Frauen in Fihrungspositionen [l Anteil von Frauen unter Beschaftigten

Hinweis: Dargestellt ist die bereinigte R2-Anderung je Pradiktor in Prozentpunkten, also der Zuwachs an erklarter Varianz beim schrittweisen Hinzufiigen der jeweiligen
Variable. Hohere Werte bedeuten einen grofReren Erklarungsbeitrag. Modell 1 erklart insgesamt 9,4 %, Modell 2 4,1 % der Varianz; tber 90 % bleiben in beiden Modellen
unerklart. Die Balken zeigen die relative Bedeutung der Faktoren untereinander, nicht ihre absolute Erklarungskraft.

Quelle: CINEA-HR-Datensatz 2023, eigene Darstellung basierend auf Tabelle A.14.
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Griine Jobs, gleiche Chancen

Wege zu einer geschlechtergerechten Energiewirtschaft

Energiewende und sozialer Klimaschutz erhohen den Bedarf an Fachkraften,
doch Frauen bleiben in der deutschen Energiewirtschaft mit nur 24 Prozent der
Beschaftigten und 25 Prozent in Fihrungspositionen deutlich unterreprasentiert.

Diese Studie diskutiert vertikale und lokale Segregationsmuster, die zur Unterre-
prasentanz von Frauen in der Energiewirtschaft fihren. Dazu zahlen frih veran-
kerte Bildungs- und Berufsentscheidungen, mannlich dominierte Rekrutierungs-
und Beférderungspraktiken sowie projektbezogene Arbeitsorganisationen mit
hohen Verfugbarkeits- und Prasenznormen. Zudem haben Kontextfaktoren wie
die Region, die Branche oder eine staatliche Beteiligung von mindestens 50 Pro-
zent gegenwartig einen groReren Einfluss auf die Varianz im Frauenanteil als
viele gleichstellungspolitische MaRnahmen selbst.

Die wenigen Instrumente, die nachweislich einen unmittelbar positiven Zusam-
menhang mit héheren Frauenanteilen zeigen, sind Jobsharing in Fihrungsposi-
tionen, freiwillige Zielquoten und umfassende Gleichstellungsstrategien.

Damit der Frauenanteil wirksam steigt, sollten Politik und Unternehmen daher

Instrumente strategisch kombinieren, die strukturelle Ausschliisse abbauen und
Zugange erweitern. Die Analyse zeigt: Nur so kann die Energiewende sozial und
gleichstellungsgerecht gestaltet werden und zugleich die notwendige Fachkraf-
tebasis sichern.

Friedrich
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