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5R 5R Framework for Decent Care Work (Recognize, Reduce, Redistribute, Reward, Represent) (dt. 

5R-Ansatz für menschenwürdige Pflege- und Sorgearbeit; Anerkennen, Reduzieren, Umverteilen, 

Wertschätzen, Sichtbarmachen)   

AA Auswärtiges Amt  

AC EJR Action Coalition „Economic Justice and Rights“ (dt. Aktionsbündnis „Wirtschaftliche Gerechtigkeit 

und Rechte“) 
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DAC Development Assistance Committee (dt. Ausschuss für Entwicklungshilfe) 

EBRD European Bank for Reconstruction and Development 

EZ Entwicklungszusammenarbeit 

FLINTA* Frauen (meist spezifisch auf cis heterosexuelle Frauen bezogen), Lesben, Inter Menschen, Nicht bi-

näre Menschen, Trans Menschen und Agender Menschen sowie alle, die in der patriarchalen Mehr-

heitsgesellschaft marginalisiert werden 

FZ Finanzielle Zusammenarbeit  

GAP Global Acceleration Plan for Gender Equality 

GBVH Gender-Based Violence and Harassment (dt. geschlechtsbasierte oder geschlechtsspezifische Ge-

walt und Belästigung) 

GEF Generation Equality Forum 

GIZ Deutsche Gesellschaft für Internationale Zusammenarbeit GmbH  

GPG Gender Pay Gap (dt. geschlechtsspezifisches Lohngefälle) 

IDA International Development Association (dt. Internationale Entwicklungsorganisation) 

IDBG Inter-American Development Bank Group 

ILO International Labour Organization (dt. Internationale Arbeitsorganisation) 

IsDB Islamic Development Bank 
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OECD Organization for Economic Cooperation and Development (dt. Organisation für wirtschaftliche 

Zusammenarbeit und Entwicklung) 

SV Sektorvorhaben Förderung der Gleichberechtigung der Geschlechter (GIZ) 

UN  United Nations (dt. Vereinte Nationen) 

WEE  Women’s Economic Empowerment (dt. Wirtschaftliche Stärkung von Frauen) 
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Executive Summary 

Ziele  

Diese Studie befasst sich mit der wirtschaftlichen 

Stärkung von Frauen(1) (im Folgenden WEE, nach 

dem englischen „Women’s Economic Empower-

ment“).  

Ihr Ziel ist es, innovative und katalytische An-

sätze zu identifizieren und Impulse für eine 

mögliche Weiterentwicklung des deutschen 

Portfolios in der Entwicklungszusammenarbeit 

(EZ) zu geben. 

Ansätze werden als innovativ bezeichnet, wenn 

sie neuartig sind, also bislang nur in ausgewählten 

Ländern und EZ-Projekten implementiert werden. 

Katalytische Ansätze besitzen das Potenzial, WEE 

entscheidend zu beschleunigen. 

Die Studie legt dabei einen Fokus auf drei Schwer-

punktthemen des internationalen Aktionsbünd-

nisses Wirtschaftliche Gerechtigkeit und Rechte 

(„Action Coalition Economic Justice and Rights“, 

AC EJR), nämlich: 

1. Inklusive Wirtschaften,  

2. Pflege- und Sorgewirtschaft sowie  

3. Menschenwürdige Arbeit.  

Leitplanken für die Umsetzung in-

novativer und katalytischer An-

sätze in der deutschen EZ 

WEE kann auf unterschiedliche Weisen an 

bestehenden Ungleichheiten ansetzen und so auf die 

Erreichung der Entwicklungsziele zu 

Geschlechtergerechtigkeit, etwa der Agenda 2030 

und der deutschen Nachhaltigkeitsstrategie einzahlen. 

Um WEE-Ansätze in der deutschen EZ möglichst 

innovativ und katalytisch zu gestalten, wurden zehn 

übergeordnete Leitplanken für die 

Weiterentwicklung des deutschen EZ-Portfolios im 

Bereich WEE abgeleitet:   

 

 

 

 

 

 

Diese 10 übergeordneten Leitplanken sind: 

1. Wirtschaftliche Stärkung von FLINTA* divers und 

intersektional denken – anstelle eines binären Fo-

kus auf Frauen. 

2. Synergiepotenziale nutzen und Silodenken ver-

meiden – zwischen der deutschen und internationa-

len EZ sowie zwischen technischer und finanzieller 

Zusammenarbeit. 

3. Bestehende Erfolgskonzepte und Lernerfahrun-

gen skalieren – dies kann mitunter nützlicher sein 

als neue Innovation im engen Sinne. 

4. Zukunftsträchtige Querschnittsthemen mitden-

ken – insbesondere Klimawandel und Digitalisie-

rung.  

5. Diversitätsdaten sammeln, teilen und nutzen – 

unter Berücksichtigung verschiedener Merkmale 

disaggregiert.  

6. Akteur:innen bedarfsgerecht einbeziehen und fi-

nanziell unterstützen, insbesondere FLINTA* und 

ihre Organisationen, Unternehmen, Jugendorgani-

sationen und lokale Strukturen.  

7. Mitbestimmung von FLINTA* fördern – in Füh-

rungspositionen in Politik und Wirtschaft sowie ge-

nerell in MINT-Branchen.  

8. Sozialen Normwandel anstoßen und im Fokus 

behalten, auch durch eine frühzeitige Sensibilisie-

rung, bspw. in (Grund-)Schulen. 

9. Zusammenarbeit und Beteiligung mit Männern 

und Jungen weiter ausbauen. 

10. „Leading by Example“, damit progressive feminis-

tische und intersektionale Ideen glaubwürdig voran-

getrieben werden können. 

Innovative und katalytische              

Ansätze  

Im Rahmen der Analyse von Schwerpunktthemen für 

die wirtschaftliche Stärkung von FLINTA* wurden The-

menfelder und Schnittstellen identifiziert, an denen es 

innovativere oder besonders katalytische Ansatz-

punkte für Akteur:innen der deutschen EZ gibt:  

1. Weibliche und diverse Führung 

2. Pflege- und Sorgewirtschaft  

3. Informelle Beschäftigung  

(1) Der Begriff „Frauen" wird nur dann benutzt, wenn in 

den zugrundeliegenden Quellen ausdrücklich nur von 

Frauen die Rede ist. Alternativ wird die Abkürzung 

FLINTA* verwendet (Frauen, Lesben, inter, nicht-binäre, 

trans und agender Personen).   
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Die aus den Schwerpunktthemen (s.u.) identifizierten 

katalytischen Ansätze orientieren sich an den zehn 

Leitplanken bzw. zahlen auf sie ein. 

   

Weibliche und diverse Führung 

Die konsequente Verankerung einer feministischen 

Führungskultur – zu Englisch „feminist leadership“ 

– innerhalb der deutschen EZ und in Projekten mit 

Partnerländern stellt eine zentrale Innovation mit 

einem hohen katalytischen Potenzial dar. Sie kann 

die Sensibilität für verschiedene Diskriminierungen 

stärken und dadurch katalytische Veränderungen für 

die wirtschaftliche Stärkung von FLINTA* hervorbrin-

gen. Somit könnten FLINTA* und andere benachtei-

ligte Gruppen in ganz unterschiedlichen Bereichen von 

„feminist leadership“ profitieren. Denn: Führung ist mit 

Entscheidungsbefugnissen und zumeist Budgetverant-

wortung verbunden.  

Die Etablierung einer feministischen Führungskultur in 

der deutschen EZ trägt dazu bei, dass effektive Ansätze 

im Bereich der Führung von Organisationen, wie die 

Ausweitung von Diversitätsmanagement im öffent-

lichen und privaten Sektor, verstärkt umgesetzt wer-

den. Auch andere katalytische WEE-Ansätze werden 

dann gefördert, wie z. B. gendersensible öffentliche 

Vergabe, „Gender- und Equity-Budgeting“ sowie 

Investitionsförderung und Finanzierung oder die 

Unterstützung nationaler und internationaler Part-

ner:innen bei bedarfsgerechteren Entscheidungen, 

sofern parallel Kapazitäten zur Sammlung von Diver-

sitätsdaten aufgebaut werden. 

  

Unbezahlte Care-Arbeit 

Ein verstärkter Fokus des deutschen EZ-Portfolios 

auf unbezahlte Pflege- und Sorgearbeit (Care-Ar-

beit) hat ein erhebliches Potenzial für die wirt-

schaftliche Stärkung von FLINTA*. Denn obwohl 

das Gros an Herausforderungen im WEE-Kontext 

damit zusammenhängt, findet das Thema unbe-

zahlte Care-Arbeit in der EZ bisher kaum Berück-

sichtigung. Dass FLINTA* überproportional unbezahlte 

Care-Arbeit ausüben, spielt eine zentrale Rolle für den 

anhaltenden „Gender Pay Gap“ und hat Implikationen 

für ihre Ausbildung, beruflichen Chancen und finanzielle 

Sicherung, wie auch mentale und physische Gesundheit.  

Vor dem Hintergrund des „5R-Framework for Decent 

Care Work“ der ILO konnten Ansätze mit einem großen 

Hebel für WEE identifiziert werden. Konkret könnten 

deutsche EZ-Projekte ein großes katalytisches Poten-

zial haben, die eine Veränderung von sozialen 

Normen in Zusammenarbeit mit Männern, Jungen 

und auch Eltern anstreben, die Ausweitung des pri-

vaten und öffentlichen Betreuungsangebotes für 

Kinder in Zusammenarbeit mit Privatwirtschaft und Re-

gierungen voranbringen und die Partizipation von 

FLINTA* in Prozesse zur Ausweitung der sozialen Si-

cherung und Flexibilisierung der Arbeit ermöglichen. 

Auch die Verknüpfung von Care-Arbeit mit Klima(-

Resilienz) insbesondere für EZ-Projekte im ländlichen 

Raum ist ein Thema mit wachsender Bedeutung und 

Potenzial für WEE.  

 

 

Informelle Beschäftigung 

Der informelle Sektor stellt einen großen Teil der 

Jobs in Partnerländern dar, in denen FLINTA* be-

sonders häufig beschäftigt sind. Deutsche EZ-An-

sätze zu informeller Beschäftigung können ver-

schiedene Herausforderungen für WEE adressieren 

und haben so das Potenzial, eine katalytische Wir-

kung zu entfalten. Insbesondere kann die deutsche 

EZ einen innovativen Beitrag leisten, wenn sie sich im 

Sinne einer Akzeptanz von Informalität für die Stär-

kung (von Organisationen) der Repräsentation von 

informellen Arbeitskräften einsetzt und Maßnahmen 

zur Befähigung von informell arbeitenden FLINTA* 

umsetzt, insbesondere, um die Potenziale der Platt-

formökonomie für sich zu nutzen und mit den Risiken 

von geschlechtsbasierter Online-Gewalt umzugehen. 

Dies ist innovativ, weil es nicht primär auf Formalisie-

rung hinwirkt, sondern in einem ersten Schritt Unter-

stützung für die aktuelle Arbeitssituation informell Be-

schäftigter leistet. Auch können deutsche EZ-Projekte 

in Zusammenarbeit mit öffentlichen Institutionen, 

privaten Anbietern und NGOs eine Bereitstellung 

sozialer Sicherung für informell Beschäftigte auswei-

ten. Die dadurch erreichte finanzielle und soziale Stär-

kung kann eine katalytische Wirkung für FLINTA* ent-

falten. 

Innovative Schwerpunktthemen 

zur wirtschaftlichen Stärkung von 

Frauen 

Abbildung 1 auf der nächsten Seite stellt die drei aus-

gewählten WEE-Schwerpunkthemen der AC EJR dar. 

Nachfolgend werden diese mithilfe exemplarischer 

Projekte und Maßnahmen vorgestellt. Aus ihnen wur-

den die zuvor präsentierten katalytischen und innova-

tiven Ansätze für die deutsche EZ abgeleitet.  

https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/CSW/63/multi-stakeholder-forum/Panel%202_Topic%20Introduction.pdf
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/CSW/63/multi-stakeholder-forum/Panel%202_Topic%20Introduction.pdf
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1. Inklusive Wirtschaften 

Vor dem Hintergrund der prekären Situation in vielen 

Ländern und Haushalten, welche durch die Pandemie 

zumeist verschlechtert wurde, kommt 

makroökonomischen Lösungsansätzen für die 

wirtschaftliche Stärkung von FLINTA* eine besondere 

Rolle zu.  

Fiskalreformen und „Gender Budgeting“ 

Wenn geschlechtsspezifische Unterschiede und 

Bedürfnisse in der Fiskalpolitik nicht ausreichend 

berücksichtigt werden, führt dies zu wirtschaftlichen 

Ökosystemen, in denen FLINTA* als 

Unternehmer:innen sowie als Arbeitnehmer:innen 

nicht ausreichend gestärkt werden und ihr Potenzial 

nicht entfalten können. Als innovativer Lösungsansatz 

ist dabei (1) das „Gender Budgeting“ als noch nicht 

sehr breit in Partnerländern etablierter fiskalpolitischer 

Ansatz hervorzuheben, der durch verschiedene 

Maßnahmen zur Gleichberechtigung der Geschlechter 

in der Steuerung öffentlicher Gelder beitragen kann. 

Daneben ist die (2) Etablierung gendersensibler 

Beschaffungsprozesse ein innovativer und 

wachsender Bereich, der über die Finanzierung von 

Auftragnehmenden in der EZ eine große Wirkung 

erzielen könnte, wie auch die Umsetzung (3) 

gendersensibler Fiskalreformen, (4) 

gendertransformativer bzw. -sensibler 

Steuerreformen und (5) der Ausweitung von 

Sozialleistungen für FLINTA* u.a. durch Würdigung 

ihrer unbezahlten Betreuungsarbeit. Diese Ansätze 

sollten durch eine verstärkte Zusammenarbeit mit 

internationalen Finanzakteur:innen sowie 

Ministerien in Partnerländern umgesetzt werden.  

 

 

 

Eine wichtige Grundlage für diese Ansätze stellt 

darüber hinaus die Erhebung und Nutzung von 

ausreichend differenzierten Daten dar. Beispiele für 

Ansätze im Themenfeld inklusiver Wirtschaften 

werden hier aufgelistet. 

 Arbeitsmarktreformen  

In der EZ wird verstärkt ein Fokus auf Strategien 

gelegt, die strukturelle Diskriminierung auf dem 

Arbeitsmarkt bekämpfen, um die Erwerbstätigenquote 

von FLINTA* und die Qualität ihrer Arbeit zu erhöhen 

sowie gleichzeitig ihre Arbeitslosigkeit nachhaltig zu 

senken. Neben (1) Sofortmaßnahmen im Kontext der 

COVID-19-Pandemie, die auf FLINTA*-dominierte 

Sektoren ausgerichtet waren, wurden die (2) 

Förderung von Unternehmer:innen und auch explizit 

FLINTA* in Unternehmen sowie die (3) Umsetzung 

gendersensibler Beschäftigungs- und 

Arbeitsmarktanalysen als innovative Ansätze 

identifiziert. Diese finden bisher noch selten 

Anwendung in der EZ. Beispiele für die Umsetzung 

dieser Ansätze werden hier vorgestellt. 

Weibliche und diverse Führung 

Weibliche und diverse Führung soll den Zugang zur 

Arbeitswelt für FLINTA* verbessern und die 

Arbeitswelt durch die Berücksichtigung der 

Bedürfnisse von FLINTA* inklusiver gestalten. Im 

Kontext der Pandemie wurde der geringe Anteil von 

FLINTA* an Entscheidungsprozessen über soziale 

und wirtschaftliche COVID-19-Sofortmaßnahmen 

sowie die enorme ökonomische Schwächung von  

Abbildung 1 Schwerpunktthemen zur Identifikation innovativer und katalytischer Ansatzpunkte für WEE in der deutschen EZ 
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FLINTA* sehr deutlich. Zur wirtschaftlichen Stärkung 

von FLINTA* mittels weiblicher und diverser Führung 

wurden fünf innovative Lösungsansätze identifiziert: 

(1) Wie eingangs erläutert hat der Ausbau einer 

feministischen Führungskultur innerhalb der EZ ein 

vielseitiges Potenzial für WEE. Auch die (2) Förderung 

von FLINTA* durch Zusammenarbeit mit dem 

Privatsektor, (3) Unterstützung von 

Multiplikator:inneneffekten, (4) Einbeziehung 

jüngerer Zielgruppen und Vorbereitung von FLINTA* 

aller Altersgruppen auf verantwortungsvolle Aufgaben 

und Mitgestaltung sowie (5) Stärkung der 

Sichtbarkeit und aktiven Teilhabe von FLINTA* in 

Entscheidungsprozessen mittels EZ-Maßnahmen sind 

noch ausbaufähige Ansätze. Umsetzungsbeispiele 

werden hier näher erläutert. 

2. Pflege- und Sorgewirtschaft 

Die Pflege- und Sorgewirtschaft („Care Economy“) 

umfasst die Summe aller unbezahlter und bezahlter 

Care-Arbeit sowie deren Angebot auf dem Markt bzw. 

Regulierung durch den Staat.  

Unbezahlte Care-Arbeit 

Eine der Kernherausforderungen für WEE ist, dass 

FLINTA* das Gros an unbezahlter Care-Arbeit im 

privaten Umfeld leisten. Während der Pandemie haben 

Lockdowns und Schulschließungen zu einem weiteren 

Anstieg der von Frauen und Mädchen geleisteten 

unbezahlten Care-Arbeit geführt. Die Anerkennung, 

Reduzierung und Umverteilung von unbezahlter 

Care-Arbeit kann FLINTA* allen Alters mehr Bildung 

sowie finanzielle und soziale Freiheiten ermöglichen. 

Vor diesem Hintergrund werden diese innovativen 

Lösungsansätze identifiziert: (1) Der Ausbau von 

Kinderbetreuung und familienfreundlichen 

Praktiken in Unternehmen wird bis dato nur vereinzelt 

über EZ-Maßnahmen vorangetrieben. Auch die (2) 

Veränderung von Normen in Zusammenarbeit mit 

Akteur:innen im Umfeld von FLINTA* könnte stärker 

in der EZ verankert werden. Darüber hinaus sollten EZ-

Projekte (3) Personen mit Betreuungsaufgaben 

unterstützen, inklusive (4) Berücksichtigung von 

Intersektionalität im Sinne der betreuten und 

betreuenden Personen. Dies kann auch durch (5) 

Begleitung von Dialogprozessen zur lokalen 

Weiterentwicklung der Organisation von Care-Arbeit 

erfolgen. Zuletzt gibt es bisher nur wenige Beispiele, in 

denen (6) Care-Arbeit mit den Herausforderungen des  

Klimawandels verbunden wird. Beispiele für die 

Umsetzung dieser Ansätze werden hier vorgestellt. 

 

Bezahlte Care-Arbeit 

Auch bezahlte Care-Arbeit wie bezahlte Kinderbe-

treuung, Alten- und Krankenpflege oder Pflege von 

Menschen mit Behinderung wird überproportional von 

Frauen und Mädchen in all ihrer Diversität ausgeübt. 

Folgende innovative Lösungsansätze wurden in die-

sem Zusammenhang für WEE in der EZ identifiziert: (1) 

Umsetzung von Maßnahmen, die zu einer grundsätzli-

chen Verbesserung der Arbeitsbedingungen beitra-

gen, (2) Schaffung bezahlter Arbeitsplätze für 

FLINTA* im Pflege-/Gesundheitssektor bei gleichzeiti-

gem Ausbau von Gesundheitsdienstleistungen und 

Betreuungsangebot, (3) Verbesserung der finanziel-

len Inklusion und sozialen Sicherung von Haushalts- 

und Gesundheitspersonal sowie (4) Unterstützung von 

Angestellten in der bezahlten Care-Arbeit (COVID-19-

Sofortmaßnahmen). Einige Beispiele für diese Ansätze 

werden hier konkretisiert. 

3. Menschenwürdige Arbeit 

Menschenwürdige Arbeit („Decent Work“) ist ein 

Schlüsselelement für eine faire Globalisierung und die 

Verringerung von Armut.  

Informelle Beschäftigung 

85% der Frauen in Ländern mit niedrigem Einkommen 

sind informell beschäftigt und gehören hauptsächlich 

Berufsgruppen mit prekärer Arbeit an. Dies ist mit feh-

lender sozialer Sicherung sowie geringer Organisa-

tion und Repräsentation der Arbeiter:innen verbun-

den. Weiterhin zählen informell beschäftigte Frauen zu 

den am stärksten von der Pandemie betroffenen Grup-

pen. Vor diesem Hintergrund wurden drei übergeord-

nete Lösungsansätze identifiziert: (1) Unterstützung 

von Partnerländern bei der Bereitstellung ge-

schlechtssensibler sozialer Unterstützung, (2) Stär-

kung der Repräsentation von informellen Beschäf-

tigten mit Fokus auf FLINTA* und (3) Unterstützung 

informeller Arbeiter:innen beim Aufbau von Business 

Skills im Pre-Formalisierungskontext (z. B. Plattform-

Nutzung). Die Umsetzung ausgewählter Ansätze wird 

hier näher erörtert. 

 

Zukunft der Arbeit 

Neue Technologien und daraus resultierende 

Veränderungen der Gesamtgesellschaft verändern die 

Arbeitswelt. Frauen arbeiten häufig als niedrig- oder 

mittelqualifizierte Arbeitskräfte, deren Tätigkeiten im 

Zuge dieser Veränderungen automatisiert werden  
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könnten. Hinzu kommt der „Digital Divide“: Frauen 

haben grundsätzlich weniger Zugang zum digitalen 

Sektor als Männer und können diesen demnach nur 

eingeschränkt für sich nutzen. Angesichts der zu 

erwartenden Veränderungen der Arbeitswelt wurden 

folgende innovative Lösungsansätze für WEE 

identifiziert: (1) Digitale (Um-) Schulungen mit Fokus 

auf erwachsene und ältere FLINTA* und (2) 

bedarfsorientiertes „Skill-Building“ auf Basis 

geschlechtsspezifischer Daten. Weiter ausgebaut 

werden könnte zudem in der EZ die Unterstützung des 

(3) Zugangs zu Internet und Technologie für FLINTA* 

und Mädchen, (4) von Mentoring und (Informations-

)Austausch sowie (5) von Kapazitätsaufbau im 

Kontext der Plattformökonomie, dem digitalen Raum 

(inklusive des Umgangs mit geschlechtsspezifischer 

Online-Gewalt) sowie in MINT-Berufen. Durch diese 

Prozesse können perspektivisch auch die 

Möglichkeiten von FLINTA* zur Mitgestaltung der 

Zukunft der Arbeit ausgebaut werden. Ausgewählte 

Beispiele werden hier dargestellt.  

 

Geschlechtsbasierte Gewalt und Belästigung in 

der Arbeitswelt 

FLINTA* erfahren besonders häufig 

geschlechtsbasierte Gewalt und Belästigung („Gender-

Based Violence and Harassment“, im Folgenden 

GBVH). Die Mehrheit der Fälle von GBVH insbesondere 

sexualisierter Art, wird von Frauen gemeldet. Dies ist 

nicht nur ein Verstoß gegen ihre Menschenrechte, 

sondern kann sich auf die Arbeitsfähigkeit von 

FLINTA* auswirken. Es konnten vor diesem 

Hintergrund  folgende Ansätze für WEE identifiziert 

werden, die bisher selten in der EZ umgesetzt werden 

und ein hohes WEE-Potenzial aufweisen: (1) Stärkere 

Verknüpfung von Wirtschaftsprogrammen mit 

Maßnahmen zur Prävention von GBVH, (2) 

Maßnahmen zur Erweiterung des Schutzes vor GBVH 

in bestimmten Sektoren (z.B. Gesundheit und 

informelle Arbeit sowie im digitalen Raum), (3) 

Sicherstellung der Prävention von Gewalt in allen 

arbeitsbezogenen Bereichen, einschließlich 

öffentlicher Verkehrsmittel sowie (4) Umsetzung einer 

intersektionalen Unternehmenspolitik zur 

Vermeidung von Belästigung am Arbeitsplatz. Einige 

Beispiele für die Umsetzung dieser Ansätze werden 

hier aufgeführt. 

 

 

 

 

Gender Pay Gap 

Das genderspezifische Lohngefälle – auch „Gender Pay 

Gap“ (GPG) – wird weltweit im „Global Gender Gap 

Report 2020“ auf etwa 16% geschätzt. Er hängt 

maßgeblich damit zusammen, dass sich Frauen für die 

Mutterschaft eine Auszeit nehmen (müssen) und so 

schlechtere Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt 

(„Motherhood Penalty“) erhalten. EZ-Maßnahmen 

müssen vorrangig die zugrundeliegenden 

Diskriminierungen für den GPG adressieren, z. B. über 

Ansätze in der Care-Arbeit (Elternzeit für jedes 

Elternteil), Arbeitsmarkt- und Sozialreformen und 

„feminist leadership“. 

Hintergrund und Methodik 

Die Studie wurde im Kontext der Rolle Deutschlands in 

der AC EJR beauftragt. Die AC EJR wurde im Rahmen 

des „Generation Equality Forum“ (GEF) ins Leben 

gerufen und wird von Deutschland in leitender Rolle 

unterstützt.  

Die dargelegten Ansätze und Impulse für das deutsche 

EZ-Portfolio basieren auf einer umfassenden 

Dokumentenanalyse, mehreren Workshops sowie 13 

Interviews mit Vertreter:innen der GIZ und anderer 

Organisationen (Thinktanks, Geber, NGOs), die 

zwischen November und Dezember 2021 erfolgten. 

Dem GEF entsprechend wird in der Analyse 

bestehender Ansätze und in Ableitung von 

Empfehlungen für die deutsche EZ eine 

intersektionale Perspektive angewendet. Zudem 

finden Digitalisierung als Querschnittsthema sowie 

die COVID-19-Pandemie als aktuell kritischer 

Kontextfaktor für WEE-Ansätze durchweg 

Berücksichtigung.  

https://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2020.pdf
https://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2020.pdf
https://forum.generationequality.org/home
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1 Einleitung 

1.1 Ziele der Studie und Kontextualisierung 

Frauen und Mädchen in all ihrer Diversität sind in besonderer Weise von den sozialen, gesundheitlichen und wirt-

schaftlichen Auswirkungen der COVID-19 Pandemie betroffen. Die Pandemie hat auf vielfache und drastische Weise 

bestehende Ungleichheiten und Diskriminierung aufgezeigt und verschärft . Wie ein kürzlich veröffentlichter Bericht 

des Donor Committee for Enterprise Development (DCED) zeigt, haben das reduzierte Betreuungsangebot und die 

Verantwortlichkeiten, die Frauen und Mädchen häufig in ihren Familien und in der Gemeinschaft tragen, u. a. zu 

Jobverlusten und geringeren Einkünften von Frauen sowie Schulabbrüchen bei Mädchen geführt (Grantham & 

Rouhani, 2021; UNESCO, 2020). Von der Pandemie und den damit verbundenen Lockdowns sind außerdem insbe-

sondere die Sektoren betroffen, in denen überproportional viele Frauen arbeiten, wie beispielsweise Einzelhandel 

und Gastronomie, aber auch der informelle Sektor (ILO, 2020b). Neben einer Verschlechterung der mentalen Ge-

sundheit und einem erhöhten Risiko für häusliche und sexuelle Gewalt  zeigen Analysen, dass diese Entwicklungen 

verheerende Folgen für die kurz- und langfristigen wirtschaftlichen Chancen von Frauen und Mädchen haben (Gran-

tham & Rouhani, 2021; UN Women, 2021c). Die Auswirkungen der Pandemie stehen dabei in einem Spannungsver-

hältnis mit der Erreichung von internationalen und deutschen Entwicklungszielen zu Geschlechtergerechtigkeit, wie 

der Agenda 2030 und der deutschen Nachhaltigkeitsstrategie.  

Gleichzeitig hat die Debatte um Care-Arbeit international weiter an Fahrt aufgenommen (ibid.). Strukturelle Miss-

stände in diesem Bereich wurden unter anderem durch den erhöhten Bedarf an unbezahlter Pflegearbeit und der 

höheren Arbeitsbelastung im Gesundheitssektor weiter verschärft. Dabei leisten Frauen mit ihrer Beteiligung an der 

Volkswirtschaft einen nachhaltigen Beitrag zur Förderung von Geschlechtergerechtigkeit, sozialen Entwicklung der 

Gesellschaft und Bekämpfung von Armut, wie beispielsweise eine Analyse von UN Women darlegt. Vor diesem 

Hintergrund kommt der wirtschaftlichen Stärkung von Frauen in der internationalen Entwicklungszusammenarbeit 

(EZ) in Post-Pandemie-Zeiten eine entscheidende Rolle zu: Einerseits gilt es, Herausforderungen, die bereits vor der 

Pandemie existierten, anzugehen und dabei auch die durch die Pandemie entstandenen Rückschritte wettzumachen 

(PwC, 2021). Andererseits haben sich neue Herausforderungen und Chancen ergeben, an denen sich Handlungsan-

sätze für die wirtschaftliche Stärkung von Frauen, Lesben, Inter Menschen, Nicht binären Menschen, Trans Menschen 

und Agender Menschen sowie allen anderen, die in der patriarchalen Mehrheitsgesellschaft marginalisiert werden  

(FLINTA*) orientieren müssen. 

Deutschland engagiert sich international, um Fortschritte zur Gleichberechtigung der Geschlechter zu beschleuni-

gen, unter anderem im Rahmen des Generation Equality Forum (GEF). Das GEF wurde von UN Women sowie den 

Regierungen von Frankreich und Mexiko initiiert, um die Gleichberechtigung der Geschlechter in unterschiedlichen 

Themenbereichen im Rahmen einer Multi-Akteurs-Partnerschaft voranzutreiben. . Deutschland nimmt dabei eine 

Leitfunktion im GEF-Aktionsbündnis zu wirtschaftlicher Gerechtigkeit und Rechte (AC EJR) ein. Diese Rolle wird durch 

eine Taskforce aus BMZ (Federführung), AA, BMFSFJ und BMAS umgesetzt.  

 

Die vorliegende Studie wurde vom Sektorvorhaben Förderung der Gleichberechtigung der Geschlechter (im Fol-

genden SV) beauftragt und konzentriert sich auf die Frage, wie innovative und katalytische Ansätze für wirtschaftli-

che Gerechtigkeit und Rechte, in Anknüpfung an die AC EJR, in Post-Pandemie Zeiten aussehen könnten. Ziel ist es, 

Ansätze zur Weiterentwicklung des deutschen EZ-Portfolios in diesem Kontext aufzubereiten. Der thematische Fo-

kus liegt unter Berücksichtigung einer intersektionalen Perspektive auf der wirtschaftlichen Stärkung von Frauen 

in den drei Bereichen Inklusive Wirtschaften („Inclusive Economies“), Pflege- und Sorgewirtschaft („Care Economy“) 

und Menschenwürdige Arbeit („Decent Work“) . Diese Schwerpunktthemen spiegeln weitestgehend die im Global 

Acceleration Plan for Gender Equality (GAP) (UN Women, 2021c) des GEF identifizierten essenziellen Themenfelder 

und Arbeitsgruppen der AC EJR wider. Da das deutsche EZ-Portfolio im Bereich des vierten AC EJR-Themenfelds zu 

Produktiven Ressourcen, wie dem Zugang zu Bildung, Land und finanzieller Inklusion, bereits gut aufgestellt ist, ist 

https://www.bundesregierung.de/resource/blob/974430/1919202/b84e1a8f091845c8880ffb397d1fe6cb/2021-05-28-kurzfassung-nachhaltigkeit-data.pdf?download=1
https://www.unwomen.org/en/what-we-do/economic-empowerment/facts-and-figures
https://forum.generationequality.org/sites/default/files/2021-06/UNW%20-%20GAP%20Report%20-%20EN.pdf
https://forum.generationequality.org/sites/default/files/2021-06/UNW%20-%20GAP%20Report%20-%20EN.pdf
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eine explizite Betrachtung im Rahmen der vorliegenden explorativen Studie nicht erforderlich. Das Thema der Digi-

talisierung wird als Querschnittsthema behandelt. Auch der Zugang zu Unternehmertum, Bildung und Land sowie 

Finanzielle Inklusion werden im Verlaufe der Studie in verschiedenen Kontexten aufgegriffen.  

Im Folgenden werden zunächst zentrale Begriffe und ihre Anwendung in dieser Studie geklärt und das methodische 

Vorgehen sowie Limitationen dargelegt.  

1.2 Begriffsklärung 

Wirtschaftliche Stärkung von Frauen 

Wirtschaftliche Stärkung („Economic Empowerment“) ist ein bereits seit Langem etabliertes Thema in der EZ. Es 

greift den Begriff „Empowerment“ auf, welcher der feministischen Theorie entstammt und dessen Definition und 

Anwendung in der EZ seit den 1970er Jahren wissenschaftlich diskutiert wird. Im Verständnis der feministischen 

Theorie bezeichnet Empowerment die Macht und Wahlmöglichkeiten der Menschen über ihr eigenes Sein und Han-

deln (u. a. Kabeer, 1999). Doch eine universelle Definition des Begriffs und seiner Anwendung auf den wirtschaftli-

chen Kontext existiert bis heute nicht (Gender & Development Network, 2017). So bestehen unterschiedliche Facet-

ten im Verständnis zwischen den Development Assistance Committee (DAC)-Mitgliedsstaaten, wie eine Analyse der 

Organisation for Economic Cooperation and Development (OECD) bestätigte (Williams & Goemans, 2021). Dennoch 

wurde dabei festgestellt, dass allen Definitionsansätzen der Fokus auf einen gleichberechtigten Zugang von Frauen 

zu und die Kontrolle über Ressourcen wie Finanzdienstleistungen, Vermögen und Kapital, Technologie, Eigentum 

und Land, natürliche Ressourcen und Nahrungsmittelproduktion gemein ist. Strukturen wie rechtliche Benachteili-

gung und diskriminierende soziale Normen sind daher Schwerpunkte der internationalen EZ zu diesem Thema. 

Demnach handelt es sich bei wirtschaftlichem Empowerment um einen Prozess, der es marginalisierten Bevölke-

rungsgruppen ermöglicht, ihre wirtschaftliche Lage zu verbessern und dabei eigenmächtig und selbstbestimmt zu 

handeln (Pereznieto & Taylor, 2014). Ausgehend von den in der feministischen Theorie entwickelten Dimensionen 

des Empowerments (u. a. Kabeer, 1999) setzt dieser Prozess Veränderungen auf vier Ebenen voraus (Bird, 2018; BMZ, 

o.D.; Cornwall, 2014; UNHLP, 2016): 

1. Der Erwerb von Wissen, Fähigkeiten und Selbstbewusstsein, um das eigene Leben zu ändern, zum Bei-

spiel zur Ausübung eines Berufs („power within”);  

2. die individuelle Macht, wirtschaftliche Entscheidungen innerhalb eines Haushalts, einer Gemeinschaft 

und auf institutioneller Ebene zu beeinflussen („power to”); 

3. der Zugang zu, aber insbesondere die Kontrolle über finanzielle, physische, wissensbasierte und digi-

tale Ressourcen („assets”), z. B. durch Erwerbstätigkeit und Einkommenssteigerung („power over”); 

4. die Möglichkeit, sich kollektiv für wirtschaftliche Aktivitäten und Rechte einzusetzen („power with”).  

Dieses umfassende Verständnis von wirtschaftlichem Empowerment verdeutlicht, dass keine „one-size-fits-all”-An-

sätze zur Erreichung der erforderlichen Ziele genutzt werden können. Vielmehr sind Interventionen gefordert, die 

der Komplexität der wirtschaftlichen Stärkung von Frauen („Women’s Economic Empowerment“ , im Folgenden 

WEE) gerecht werden können (Cornwall, 2014; Gender & Development Network, 2017). Das soziale und politische 

Empowerment von marginalisierten Bevölkerungsgruppen beeinflusst Erfolge ebenso wie zur Verfügung stehende 

Ressourcen und das rechtliche und politische Umfeld (Pereznieto & Taylor, 2014).  

WEE greift den Umstand auf, dass es häufig FLINTA* sind, die im Rahmen einer intersektionalen Betrachtung nicht 

nur wirtschaftlich, sondern auch sozial benachteiligt werden. WEE ist demnach im Kontext der Gleichberechti-

gung der Geschlechter ein priorisiertes Unterthema des BMZ. Themenfelder, die vor diesem Hintergrund für die EZ 

aus einer intersektionalen und transformativen Genderperspektive aktuell von zentraler Bedeutung sind, umfassen 

(Williams & Goemans, 2021): 

• Zugang zu und Kontrolle über Ressourcen 

• Unternehmertum („Entrepreneurship“) 
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• Menschenwürdige Arbeit und Arbeitsumfelder  

• Privatsektor- und Finanzsystementwicklung 

• Teilhabe und Führung 

• Landwirtschaft und ländliche Entwicklung  

• Zugang zu und Umgang mit Technologie  

• Schulische und berufliche Bildung; Aufbau von Kapazitäten 

• Unbezahlte Care-Arbeit und diskriminierende soziale Normen 

• Geschlechtsbasierte Gewalt und Belästigung 

• Geschlechtsspezifische Perspektive auf Umwelt, Klimawandel und Energie  

• Umgang mit fragilen Kontexten, Frieden und Sicherheit 

• Rechtlicher Schutz und Abschaffung von diskriminierenden Gesetzen und Regulierungen 

• Gendergerechte Wirtschaftsstrukturen und -politik 

• Infrastruktur und Transport  

• Soziale Sicherungssysteme und gendersensible öffentliche Dienstleistungen 

Die zentralen Herausforderungen in Zusammenhang mit diesen Themen sowie vielversprechende Ansätze zu ihrer 

Lösung werden in Kapitel 2 dieser Studie näher erörtert.  

Gender 

Gender verstehen wir im Rahmen dieser Studie als soziales Geschlecht . Hierarchische Verhältnisse, die Ungleich-

heit auf Basis von Geschlecht und Geschlechtsidentitäten ausdrücken, sind als Teil gesellschaf tlicher Machtstruktu-

ren zu sehen. Dabei wird zwischen dem biologischen Geschlecht (engl.: „sex“) und der sozialen Geschlechtsidentität 

(„gender“) unterschieden. Geschlechterrollen sind gesellschaftlich erlernt sowie kulturell geprägt. Geschlechter-

verhältnisse und -normen sind kontextabhängig, dynamisch und wandlungsfähig. 

In dieser Studie verwenden wir die Abkürzung „FLINTA*“, um Menschen zu bezeichnen, die sich als Frauen 

in all ihrer Diversität oder als nicht-binäre Menschen identifizieren. In bestehender Literatur zu WEE wird sich 

zumeist auf den binären biologischen Geschlechterbegriff bezogen. Indem wir eine nicht-binäre Perspektive ein-

nehmen, verstehen wir Geschlecht als ein Spektrum. Damit erkennen wir die umstrittene und begrenzte Natur des 

Begriffs und die Heterogenität marginalisierter sozialer Gruppen, sowohl innerhalb als auch außerhalb des Begriffs, 

und die kontextgebundene Vielfalt von Identitäten an. Wir beziehen uns nur dann auf „Frauen", wenn in den entspre-

chenden Quellen oder Daten ausdrücklich nur von Frauen die Rede ist. Dabei ist kritisch zu erwähnen, dass bestehende 

Literatur zu und um WEE sich fast ausschließlich auf ein binäres Geschlechtskonzept bezieht und somit geschlechts-

spezifische Effekte nur mit Einschränkung untersucht und bewertet werden. Diese eingeschränkte Perspektive von 

WEE auf das Geschlechtskonzept findet sich zudem in den analysierten bestehenden innovativen Ansätzen wieder, 

weshalb der Begriff FLINTA* im zweiten Kapitel dieser Ausarbeitung wenig Verwendung findet. Diese Lücke wird im 

Rahmen der Leitplanken und Handlungsempfehlungen in Kapitel 3 noch einmal adressiert.  

Innovative und katalytische Ansätze 

Eingebettet in die inhaltliche Ausrichtung und Zielsetzung des GEF und dessen „Global Acceleration Plan for 

Gender Equality“ (GAP, UN Women, 2021b), stellt diese Studie entwicklungspolitisch innovative und kataly-

tische Ansatzpunkte und Maßnahmen zu WEE in Post-Pandemie-Zeiten dar. Dabei werden in erster Linie neuere 

Ideen und Ansätze vorgestellt, die im Kontext der noch andauernden COVID-19-Pandemie aufgekommen sind oder 

bisher nur in ausgewählten Ländern und Projekten implementiert wurden. Diese könnten auch für die deutsche EZ 

vielversprechend sein. Aber auch bestehende Ansätze in der deutschen EZ werden in der Studie berücksichtigt, 

sofern diese im Sinne einer Katalyse WEE entscheidend beschleunigen könnten und noch nicht ausreichend im 

deutschen Entwicklungsportfolio verankert sind.  

https://forum.generationequality.org/sites/default/files/2021-06/UNW%20-%20GAP%20Report%20-%20EN.pdf
https://forum.generationequality.org/sites/default/files/2021-06/UNW%20-%20GAP%20Report%20-%20EN.pdf
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1.3 Methodisches Vorgehen 

Dokumentenanalyse: Für die Studie wurden neben Publikationen von Gebern und Regierungen Policy Briefs, 

Analysen und Dokumente des SV, Projektsteckbriefe und wissenschaftliche Artikel gesichtet. Erste Dokumente 

wurden vom SV und durch Interviewpartner:innen bereitgestellt. Zur vertieften Analyse der Themen wurde eine 

ergänzende Onlinerecherche durchgeführt und alle Unterlagen strukturiert ausgewertet. Dabei wurden die Doku-

mente im Hinblick auf Schwerpunktthemen der AC EJR untersucht, die durch die Pandemie besonders in den 

Fokus gerückt sind. Zudem wurden erste Hinweise auf gute Beispiele und Schlüsselerfahrungen anderer Geber in 

der EZ sowie potenzielle innovative Lösungsansätze hinsichtlich WEE identifiziert. Vorläufige Erkenntnisse aus der 

Sekundärdatenanalyse wurden mit dem SV in Jour Fixen geteilt, um auf Basis der Rückmeldung einen Fokus für die 

vertiefende qualitative Analyse zu setzen. Um Informationslücken zu schließen, führte das Studienteam darüber 

hinaus Interviews und Workshops durch.  

Interviews: Insgesamt wurden für diese Studie 13 Interviews mit vier GIZ-Mitarbeitenden sowie Vertreter:innen 

von einem Thinktank, sieben Gebern sowie zwei NGOs geführt. Darüber hinaus konnten Erkenntnisse aus einer 

parallelen Analyse, der „Studie zu Covid-19-Auswirkungen auf Geschlechtergerechtigkeit mit Fokus auf Intersektio-

nalität und wirtschaftliche Stärkung“ gewonnen werden (Originaltitel: „Study on the Impact of Covid-19 on Gender 

Equality with a Focus on Intersectionality and Economic Empowerment“). Ziel der Interviews mit GIZ-Mitarbeitenden 

war es, die Ergebnisse der Dokumentenanalyse qualitativ zu vertiefen und zu validieren. Zudem ermöglichten sie 

die Identifikation zusätzlicher Publikationen, die in der Studie berücksichtigt werden sollten. Die Ansprechpartner:in-

nen des SV stellten hierzu erste Kontakte zu Gesprächspartner:innen her. Aufbauend darauf wurden über ein „Snow-

ball Sampling“-Prinzip weitere Akteur:innen identifiziert.  

Workshops: Im Rahmen der Erstellung dieser Studie fanden drei Workshops statt:  

• Expert:innen-Workshop (Datenerhebungsphase): Ein initialer Workshop wurde zur Erfassung von Erfahrungs-

werten und Hinweisen auf Schwerpunktthemen und Ansätze durchgeführt. Neben dem GIZ SV nahmen ausge-

wählte GIZ-Kolleg:innen aus unterschiedlichen Bereichen teil.  

• Interner Syntheseworkshop (Analysephase): Initiale Ergebnisse und innovative Lösungsansätze wurden gemein-

sam reflektiert. Durch diese Triangulation wurde die Verlässlichkeit der Studienergebnisse erhöht. Außerdem wur-

den erste Handlungsansätze in Bezug auf die Forschungsfragen abgeleitet.  

• Zwischenworkshop (Berichtslegung): Dieser Workshop diente der Präsentation erster Analyseergebnisse und 

Einholung von Feedback vonseiten der Auftraggeber:innen zur weiteren Ausgestaltung des Berichts.  

1.4 Limitationen 

Diese Studie stellt keine umfassende Auswertung aller sich aktuell in Umsetzung oder Planung befindlichen 

innovativen und katalytischen Lösungsansätze dar . Obgleich eine Vielzahl von Dokumenten gesichtet wurde, lag 

es außerhalb des Rahmens und der Zielsetzung der Studie, die Aktivitäten relevanter Akteur :innen zu allen Aspekten 

der thematischen Schwerpunkte umfassend zu prüfen. Angesichts dessen konnten möglicherweise nicht alle inno-

vativen und katalytischen Ansatzpunkte zu WEE, die für die deutsche EZ potenziell interessant wären, identifiziert 

werden. 

Eine Herausforderung ergab sich im Zugang zu zivilgesellschaftlichen Akteur:innen (insbesondere zu NGOs) 

oder Frauen, die in der Wirtschaft aktiv sind. Während ein breites Spektrum an Interviewpartner:innen aus der 

Geber-Landschaft erreicht wurde, konnten nur wenige Vertreter:innen der Zivilgesellschaft und keine Vertreter:innen 

aus der Wirtschaft einbezogen werden. Das Studienteam räumt daher ein, dass einige Perspektiven in der Studie 

möglicherweise nicht wiedergegeben werden. 

Aufgrund der COVID-19-Pandemie wurde die gesamte Studie aus der Ferne verwirklicht und die Interviews 

wurden online mithilfe der Plattform MS Teams geführt. Dieser Ansatz kam der Studie zwar insofern zugute, als 

dass er die globale Kommunikation erleichterte, doch vor dem Hintergrund der digitalen Kluft schränkte dies den 

https://gender-and-development.de/en/development-cooperation-gender-equality/infotheque/detail/2022/04/25/new-study-takes-an-intersectional-look-at-the-impact-of-covid-19-on-gender-equity
https://gender-and-development.de/en/development-cooperation-gender-equality/infotheque/detail/2022/04/25/new-study-takes-an-intersectional-look-at-the-impact-of-covid-19-on-gender-equity
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Zugang zu Menschen ein, die keinen Zugang zur digitalen Welt haben. Außerdem konnte sich das Studienteam so 

nur einen begrenzten Eindruck von den Kontexten verschaffen, in denen die Befragten tätig sind.  

2 Innovative Themen zur wirtschaftlichen Stärkung 

von Frauen  

Dieses Kapitel stellt innovative Ansätze zu WEE entlang der drei ausgewählten Themenschwerpunkte der AC EJR 

gemäß GEF GAP dar: Inklusive Wirtschaften („Inclusive Economies“), Pflege- und Sorgewirtschaft („Care Economy“) 

und Menschenwürdige Arbeit („Decent Work“) sowie ihre jeweiligen, für diese Studie ausgewählten Unterthemen. 

Zunächst werden die Themen jeweils einleitend vorgestellt. Hierbei werden ihre Relevanz und ihre spezifischen Aus-

wirkungen im Kontext von WEE sowie im Zusammenhang mit der COVID-19-Pandemie neu entstandene Möglich-

keiten zusammengefasst. Abschließend werden zu jedem Unterthema innovative Ansätze für die EZ beschrieben 

und konkrete Beispiele für die Umsetzung dieser innovativen Ansätze in Programmen, Projekten, Initiativen oder 

sonstigen Prozessen aufgelistet. Dies bildet die Grundlage der Empfehlungen für die deutsche EZ in Kapitel 3.  

Das deutsche EZ-Portfolio weist, wie eingangs bereits erwähnt, im vierten AC EJR-Themenfeld (Produktive Ressour-

cen) bereits innovative Aktivitäten auf. Daher wird dieses Thema hier nicht als separates Unterkapitel behandelt. 

Relevante Aktivitäten von Gebern und anderen Organisationen werden, sofern sie relevante Schnittstellen zu den 

hier priorisierten Themenfeldern aufweisen, in den jeweiligen Bereichen aufgeführt.  

 

Abbildung 2:  WEE-Schwerpunktthemen und Unterthemen (Struktur Kapitel 2) 

 

2.1 Inklusive Wirtschaften 

Einleitung 

Während der Pandemie hat sich erneut gezeigt, welche fatalen Effekte die ungleiche Verteilung von Wohlstand auf 

der Welt und insbesondere in Partnerländern des BMZ hat. Angesichts fehlender oder mangelnder Rücklagen, 

geringer Jobsicherheit und Einkommenseinbußen haben sich vielerorts prekäre Verhältnisse weiter verschlim-

mert. Analysen von UN Women und der International Labour Organization (ILO) zeigen, dass Frauen und Mädchen 

von den ökonomischen Folgen der Pandemie besonders betroffen sind (ILO, 2020b; UN Women, 2020a). Das Kon-

zept der inklusiven Wirtschaft setzt hier an: Durch makroökonomische Maßnahmen und Regularien sollen gleiche 

https://forum.generationequality.org/sites/default/files/2021-06/UNW%20-%20GAP%20Report%20-%20EN.pdf
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2020/Gender-equality-in-the-wake-of-COVID-19-en.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_744374.pdf
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Chancen auf materiellen und finanziellen Wohlstand für alle Menschen geschaffen werden. So sollen auch Gruppen, 

die als marginalisiert oder benachteiligt gelten, u.a. FLINTA*, Wohlstand erlangen können. Gerade vor dem Hinter-

grund der anhaltenden prekären Situation vieler Länder und Haushalte und den möglichen langfristigen sozialen 

und wirtschaftlichen Folgen, kommt makroökonomischen Lösungsansätzen für die wirtschaftliche Stärkung von 

FLINTA* eine besondere Rolle zu. Gemäß des GEF GAP sollen dazu insbesondere Konjunkturpakete und Fiskal- 

bzw. Budgetreformen zum Tragen kommen. Konkret sollen geschlechtergerechte makroökonomische Pläne, 

Haushaltsreformen und Konjunkturpakete konzipiert und umgesetzt werden, damit die Zahl der in Armut lebenden 

Frauen und Mädchen bis 2026 um 85 Millionen sinkt, u. a. durch qualitativ hochwertige öffentliche Sozialschutzein-

richtungen und -systeme (UN Women, 2021b, p.19). Dabei wird eine intersektionale Perspektive eingenommen, um 

Frauen und Mädchen in all ihrer Diversität zu adressieren (ibid.).   

Im Folgenden werden zunächst die Herausforderungen und innovative und katalytische Lösungsansätze im Bereich 

der Fiskalreformen und „Gender Budgeting“ sowie Arbeitsmarktreformen betrachtet. Diese Themenfelder wei-

sen besonders großes Potenzial für inklusive Wirtschaften auf. Anschließend wird das Thema Diverse and Women’s 

Leadership diskutiert, welches gemäß AC EJR zunächst dem Themenfeld Produktive Ressourcen zugeordnet ist. Im 

Kontext dieser Studie wird es jedoch vorrangig mit dem Blick auf die stärkere Teilnahme von FLINTA* in der Politik 

und politischen Entscheidungsprozessen betrachtet und ist daher Teil dieses Unterkapitels. Innovative Ansatzpunkte 

für eine bessere finanzielle Inklusion von Frauen durch „Gender-Lens Investing“ sind, wie einleitend erwähnt, eben-

falls dem Thema Produktive Ressourcen zuzuordnen. Eine separate Analyse steht angesichts des EZ-Portfolios 

Deutschlands jedoch nicht im Fokus dieser Studie. Relevante Aktivitäten, bspw. im Kontext der internationale We-Fi 

Initative  und 2X Collaborative, finden demnach nur Erwähnung, sofern sie relevante Schnittstellen zu den in dieser 

Studie priorisierten Themenfeldern aufweisen (u. a.  „Pflege- und Sorgewirtschaft“).  

Fiskalreformen und „Gender Budgeting“ 

Kurzvorstellung und Herausforderungen 

Fiskalpolitik umfasst verschiedene Maßnahmen zur Steuerung der öffentlichen Einnahmen und Ausgaben, 

anhand derer die konjunkturelle Entwicklung gelenkt werden soll (BpB, 2016). Neben (1) Steuerreformen, der 

(2) Anpassung des Sozialsystems und der (3) Vergabe öffentlicher Aufträge umfassen diese Instrumente auch (4) 

Arbeitsmarktreformen (IT-Times, o. J.). Fiskalpolitik kann dabei auch über Konjunkturpakete umgesetzt werden, 

welche durch die Bündelung mehrerer fiskalpolitischer Maßnahmen die Stabilität der Wirtschaft und insbesondere 

die der Arbeitsmärkte stützen sollen. Die nachfolgende Analyse fokussiert sich zunächst auf die ersten drei Maß-

nahmen. Aufgrund der großen Relevanz für WEE, werden Arbeitsmarktreformen im nächsten Unterkapitel separat 

diskutiert. Darüber hinaus ist das „Gender Budgeting“ von Relevanz für WEE. Es bezieht sich gemäß der von UN 

Women genutzten Definition auf fiskalpolitische Maßnahmen, welche die Gleichstellung der Geschlechter in der 

Steuerung öffentlicher Gelder explizit berücksichtigen, und wird somit vorliegend als übergreifender fiskalpolitischer 

Ansatz zuletzt betrachtet (UN Women, 2021b).   

Eine übergreifende Herausforderung im Kontext von WEE ist, dass Fiskalpolitik geschlechtsspezifische Un-

terschiede und Bedürfnisse zumeist nicht berücksichtigt und sich demnach auf gesellschaftliche Gruppen unter-

schiedlich auswirkt. Bislang wird beispielsweise Steuerpolitik selten aus einer gendersensiblen oder intersektiona-

len Perspektive betrachtet, obwohl eine regressive Besteuerung Frauen und insbesondere ärmere Frauen benach-

teiligt (separate Anlage, 1). Auch eine gemeinsame Besteuerung von Ehepaaren hat sich als nachteilig für Frauen 

erwiesen, insbesondere was die Eingliederung in den Arbeitsmarkt angeht (The Hamilton Project, 2017). Dabei ist 

hervorzuheben, dass gendersensible Steuerpolitik einen positiven Einfluss auf die Schaffung von Geschlechterge-

rechtigkeit haben kann. Nach Analysen des „UN Tax Committee“ könnten steuerpolitische Maßnahmen in den Part-

nerländern hinsichtlich kleinen und mittleren Unternehmen, in denen Frauen überrepräsentiert sind, einen förderli-

chen Beitrag leisten (UN, 2018). Frauen erhalten darüber hinaus überproportional weniger Sozialleistungen. Grund 

dafür ist ihre häufige Beschäftigung im informellen Sektor sowie unbezahlte Aufgaben im Haushalt oder ihrem 

Umfeld, die ihnen den Zugang zu einer bezahlten Tätigkeit erschweren (Grantham & Rouhani, 2021; UN Women, 

2020a). Jene Tätigkeiten und Lösungsansätze werden im Kapitel Unbezahlte Care-Arbeit erörtert. Dadurch haben 

https://forum.generationequality.org/sites/default/files/2021-06/UNW%20-%20GAP%20Report%20-%20EN.pdf
https://we-fi.org/
https://we-fi.org/
https://www.2xcollaborative.org/
https://www.un.org/development/desa/financing/sites/www.un.org.development.desa.financing/files/2020-04/CRP19-The-Role-of-Taxation-and-Domestic-Resource-Mobilization-in-the-Implementation-of-the-Sustainable-Development-Goals.pdf
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sie im Falle von Arbeitsausfällen und im Alter häufig keine (eigene) finanzielle Absicherung und sind einem höheren 

Verschuldungsrisiko ausgesetzt („feminization of poverty“) (IRC, 2021). Frauen führen außerdem häufig kleinere, 

teils auch informelle Unternehmen mit geringen oder keinen Rücklagen. Dies macht sie finanziell besonders an-

fällig für Krisen und kann zu negativen Bewältigungsmechanismen führen, wie bspw. der Reduktion von Vermö-

genswerten und Konsum. Aus makroökonomischer Sicht können diese wiederum Produktivität und Konsum nach-

haltig reduzieren (IRC, 2021). Eine weitere Herausforderung für WEE stellt die Vergabe öffentlicher Aufträge dar. 

Öffentliche Aufträge werden noch zu selten an weibliche Unternehmer:innen und von FLINTA* geführte Unterneh-

men vergeben (International Trade Centre UNCTAD/WTO, 2020). Dadurch entsteht ein wirtschaftliches Ökosystem, 

in dem sie als Unternehmer:innen sowie als Arbeitnehmer:innen nicht umfassend gestärkt werden können und in 

dem die Unternehmen in ihrem Wachstum gebremst werden (Chin, 2017). Ein kürzlich veröffentlichter Report von 

ILO und UN Women weist jedoch auch darauf hin, dass der Fokus auf die Geschlechtsidentität der Unternehmens-

besitzer:innen nur bedingt aussagekräftig ist und zu kurz greift (ILO & UN Women, 2021). Eine Alternative stellt, wie 

in den Lösungsansätzen erläutert wird, ein Fokus auf die gendersensible Ausrichtung des Unternehmens und seiner 

Aktivitäten dar.   

Die hier dargestellten Herausforderungen machen Fiskalreformen erforderlich, welche die spezifische wirtschaftliche 

Situation von FLINTA* konkret adressieren und verbessern können. Die Entwicklungen im Kontext der Pandemie 

zeigen jedoch, dass sich diese Herausforderungen noch intensiviert haben.  

Auswirkungen der COVID-19-Pandemie 

Bisherige Analysen u. a. im Kontext des GEF GAP zeigen, dass Frauen unverhältnismäßig stark von den wirt-

schaftlichen Auswirkungen der COVID-19-Pandemie betroffen sind (UN Women, 2021c). Die Pandemie hat die 

zuvor genannten, strukturellen Herausforderungen – Arbeit im informellen und Niedriglohnsektor, geringe Rückla-

gen von Klein(st)unternehmer:innen – vergrößert. Auch haben viele Frauen aufgrund der Pandemie ihre Partner 

verloren und die Anzahl an Witwen ist weiter gestiegen (Bhatt, 2021; Mevada, 2021). So müssen Frauen für ihre 

eigenen Einkommensausfälle sowie ggfs. die ihrer Partner aufkommen (Grantham & Rouhani, 2021). Dies hat die 

Verschuldung von Frauen insbesondere in Ländern ohne umfassende soziale Sicherungssysteme erhöht, wie u. a. 

eine Interviewpartnerin eines internationalen Forschungsinstituts bekräftigte.  

Die COVID-19-Pandemie hat die Staatshaushalte vieler Länder stark beansprucht. Aktuelle Daten zu Arbeits-

märkten und Armut zeigen, dass insbesondere Länder mit niedrigem und mittlerem Einkommen (LMICs) auch wei-

terhin mit den Nachwehen der Pandemie zu kämpfen haben (siehe bspw. „OECD Economic Outlook“ (OECD, 2021)). 

Dennoch haben Regierungen weltweit zahlreiche Sofortmaßnahmen und auch längerfristige Reformen umgesetzt, 

um die Situation von Frauen und z. T. FLINTA* durch fiskalpolitische Instrumente zu verbessern. Gleichzeitig weisen 

die Daten des UNDP „Global Gender Response Trackers“ darauf hin, dass konjunkturelle Anreize und Reformen nur 

in geringem Maße geschlechterspezifisch ausgerichtet waren (UNDP, 2021). Laut UN Women waren auf globaler 

Ebene nur 23% der Maßnahmen gendersensibel und im Bereich Sozialschutz und Beschäftigung in vielen Fällen 

nicht an den Bedarfen von Frauen orientiert (UN Women, 2021a). Auch sind ergriffene Maßnahmen zur Verbesse-

rung der sozialen Sicherung in LMICs zumeist ad hoc umgesetzt worden und sind – z. B. aufgrund von Austeritäts-

politik – weder als nachhaltig noch ausreichend einzuschätzen (SPIAC-B, 2021).  

Vielversprechende Lösungsansätze, bei denen Frauen oder FLINTA* konkret adressiert wurden oder dies möglich 

ist, um katalytische Veränderungen herbeizuführen, werden nachfolgend zusammengefasst.  

Lösungsansätze 

Fiskalpolitische Instrumente stellen aus Sicht vieler Geber einen wichtigen Hebel für die wirtschaftliche Stär-

kung von Frauen dar. Laut Policy Commitment 7 im „IDA20 Special Theme: Gender and Development-Report“ der 

International Development Association (IDA) sollen zwischen 2022 und 2025 mindestens 10 IDA-Länder dabei un-

terstützt werden, ihre Steuerpolitik und ihre Haushaltssysteme integrativer und geschlechtergerechter zu gestal-

ten, z. B. durch Haushaltsreformen, die Beseitigung diskriminierender Bestimmungen in der Steuergesetzgebung 

und/oder die Überwachung der Wirksamkeit der öffentlichen Ausgaben für die Gleichstellungspolitik (IDA20, 2021, 

https://www.unapcict.org/sites/default/files/2021-09/rethinking-gender-responsive-procurement-en.pdf
https://www.unapcict.org/sites/default/files/2021-09/rethinking-gender-responsive-procurement-en.pdf
https://forum.generationequality.org/sites/default/files/2021-06/UNW%20-%20GAP%20Report%20-%20EN.pdf
https://www.oecd-ilibrary.org/sites/66c5ac2c-en/1/3/1/index.html?itemId=/content/publication/66c5ac2c-en&_csp_=9b4ecb1aafc11518f34da944ee244a5b&itemIGO=oecd&itemContentType=book
https://data.undp.org/gendertracker/
https://documents1.worldbank.org/curated/en/680341625067486855/pdf/IDA20-Special-Theme-Gender-and-Development.pdf
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p. 21). Im Folgenden werden zunächst Lösungsansätze, die zur wirtschaftlichen Stärkung von FLINTA* beitragen 

können, in den drei eingangs erläuterten Unterthemen von Fiskalpolitik beschrieben (Steuerpolitik, Sozialsysteme, 

öffentliche Beschaffung). Ein besonderes Augenmerk wird darüber hinaus auf das „Gender Budgeting“ gelegt, ei-

nem innovativen Ansatz, der auf unterschiedliche fiskalpolitische Maßnahmen angewendet werden kann. Anschlie-

ßend wird eine Auswahl konkreter Projekt- und Programmbeispiele thematisch aufgelistet. 

Im Bereich der Steuerpolitik können Maßnahmen wie geschlechtersensible Steuerbefreiungen pandemiebe-

dingten finanziellen Risikolagen entgegenwirken. Diese zielen darauf ab, die Einkommen der adressierten Be-

völkerungsgruppen zu erhöhen und dadurch kurz- oder mittelfristig finanzielle Entlastung zu schaffen. Erfahrungs-

werte belegen darüber hinaus auch, dass geschlechtersensible Steuerpolitik durch eine  individuelle Besteuerung 

die Anreize für Frauen erhöhen kann, am Arbeitsmarkt teilzunehmen (Anstieg um 10% in Schweden und Kanada, 

ICR 2021, S. 21) und gleichzeitig das Lohngefälle reduziert. Diese Ansätze könnten in der EZ verstärkt über die 

Zusammenarbeit mit Regierungen konzipiert und implementiert werden. Die Interamerikanische Entwicklungsbank 

(IDB) plant in diesem Zusammenhang laut einer Publikation, Steuerreformen zu unterstützen (IDB, 2021).  

Mit Blick auf Sozialsysteme lassen sich verschiedene, teils innovative, Lösungsansätze zu WEE beobachten. 

Diese adressieren zum Teil auch bestimmte Subgruppen von Frauen. Wie eine Analyse des Social Protection Inter-

agency Cooperation Board zeigt, hat die Pandemie aus Sicht vieler Geber beispielsweise die Notwendigkeit univer-

seller sozialer Sicherung aufgezeigt (SPIAC-B, 2021). Vor diesem Hintergrund könnte die bereits seit einigen Jahren 

diskutierte und von der Bundesregierung im Koalitionsvertrag 2021-2025 unterstützte Global Fund for Social Pro-

tection als internationales Finanzierungsinstrument auch für WEE ein interessantes Instrument sein. Der Fonds 

könnte z. B. zu einer besseren Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt beitragen und notwendige Unterstützung 

für weitere marginalisierte Gruppen bieten (De Schutter, 2021; De Schutter & Sepúlveda, 2012). Daneben haben so 

gut wie alle Länder– z. T. mit Unterstützung internationaler (Finanz-)Akteur:innen –Maßnahmen zum Ausbau ihrer 

Sozialsysteme ergriffen, um beispielsweise auch informelle Arbeiter:innen zu integrieren sowie die unbezahlte Care-

Arbeit von Frauen besser abzubilden. Neben zumeist zeitlich begrenzten Bargeldtransfers, die vielerorts genutzt 

wurden, wurde z. B. übergangsweise universelles Kindergeld eingeführt oder Zahlungen erweitert, die vor allem 

Frauen empfingen. Dazu werden vermehrt auch digitale Lösungen eingesetzt, um bspw. Registrierungen und Zah-

lungen von Sozialleistungen/Bargeldtransfers zu unterstützen. Gerade nationale Systeme müssen allerdings inter-

sektional und inklusiv denken, um sicherzustellen, dass sie auch (digitale) Analphabet :innen, Menschen ohne Bank-

konto sowie Menschen ohne Internetzugang erreichen. Länder mit einer guten digitalen Infrastruktur konnten, laut 

Aussage einer interviewten Repräsentantin eines Think Tanks, schnell Bargeldtransfers verfügbar machen.  

Zuletzt befassen sich sowohl Regierungen als auch Geber und die Zivilgesellschaft verstärkt mit der Beschaf-

fung öffentlicher Aufträge, u. a. treiben am GEF beteiligte Akteur:innen und weitere Organisationen gendersen-

sible Beschaffung („Gender-responsive procurement“) voran. Diese ist sowohl auf lokaler als auch globaler Ebene 

beispielsweise Teil der vom DCED erst kürzlich formulierten Empfehlungen für Geber und Entwicklungsakteur:innen 

(Grantham & Rouhani, 2021). UN Women und ILO setzen sich darüber hinaus im Kontext gendersensibler Beschaf-

fung dafür ein, dass Unternehmen nicht allein deswegen für öffentliche Aufträge ausgewählt werden, weil ihre Be-

sitzerinnen oder ihr Führungspersonal weiblich sind. Vielmehr sollten sie unter Berücksichtigung ihrer vorhandenen 

Ansätze zur Stärkung der Gleichberechtigung der Geschlechter ausgewählt werden, da dies entscheidend dafür sei, 

positive Effekte für Frauen und Minderheiten zu erzielen (ILO & UN Women, 2021). 

Eine Innovation im Bereich der Fiskalpolitik ist das „Gender Budgeting“, welches in der EZ bspw. durch Zusam-

menarbeit mit (inter-)nationalen Finanzakteur:innen umgesetzt werden kann. Ziel des „Gender Budgeting“ ist es, 

eine gerechtere, auf die verschiedenen Bedürfnisse von Frauen und Männern zugeschnittene Verteilung der verfüg-

baren öffentlichen Mittel zu erreichen. Es sollen dadurch bessere Ergebnisse mit Hinblick auf die Förderung der 

Gleichberechtigung der Geschlechter erzielt und, im Post-Pandemie-Kontext, ein geschlechtergerechter Wieder-

aufbau ermöglicht werden. Darüber hinaus sollen gender-sensible Budgets auch sicherstellen, dass öffentliche Res-

sourcen systemische und geschlechtsbezogene Ungleichheiten überbrücken (IMF et al., 2021). Dadurch unterstützen 

sie auch intersektionale Entwicklungsziele. 

 

https://publications.iadb.org/publications/english/document/The-Big-Opportunity-From-Crisis-to-the-Transformation-of-Womens-Employment.pdf
https://socialprotection.org/sites/default/files/publications_files/COVID-19%20recovery%20SPIAC-B%20lessons%20final_updated.pdf
https://www.spd.de/fileadmin/Dokumente/Koalitionsvertrag/Koalitionsvertrag_2021-2025.pdf
https://geneva.fes.de/e/global-fund-for-social-protection-international-solidarity-in-the-service-of-poverty-eradication
https://geneva.fes.de/e/global-fund-for-social-protection-international-solidarity-in-the-service-of-poverty-eradication
https://www.gov.za/speeches/president-cyril-ramaphosa-generation-equality-forum-action-coalition-session-1-jul-2021
https://www.gov.za/speeches/president-cyril-ramaphosa-generation-equality-forum-action-coalition-session-1-jul-2021
https://www.enterprise-development.org/wp-content/uploads/Policy-brief-WEE-During-COVID-19.pdf
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Für „Gender Budgeting“ sind zunächst geschlechtsag-

gregierte Daten und Forschungsergebnisse nötig, um ge-

schlechtsspezifische Bedürfnisse zu ermitteln und inhä-

rente geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Kon-

zeption von Fiskalmaßnahmen berücksichtigen zu kön-

nen. „Gender Budgeting“ umfasst eine Reihe von Instru-

menten, die in jeder Phase des Programmplanungs- und 

Budgetierzyklus eingesetzt werden können und sowohl 

punktuell oder langfristig als auch separat voneinander 

oder gleichzeitig eingesetzt werden können (GIZ, 2017; 

UN Women, 2021a).  

Vor der Auflistung konkreter Beispiele für innovative und 

katalytische Ansätze zur wirtschaftlichen Stärkung von 

FLINTA* sind zwei notwendige Voraussetzungen für diese 

Lösungsansätze hervorzuheben: 

• Disaggregierte Daten, die Geschlecht, Alter und Be-

hinderungsstatus umfassen, bilden eine essenzielle 

Basis für inklusive und umfassende soziale Siche-

rungsmaßnahmen. Auch der Erfolg von „Gender 

Budgeting“-Maßnahmen ist an den Zugang zu und 

die Güte von geschlechtsspezifischen Daten ge-

koppelt (IMF et al., 2021). Je mehr disaggregierte Daten vorhanden sind, desto spezifischer können Maßnahmen 

ausgerichtet werden und auf intersektionale Aspekte zur wirtschaftlichen Stärkung eingehen.  

• Finanzierung: Lösungsansätze im Bereich der Fiskalreform machen zumeist einen ausreichenden Staatshaushalt 

(„fiscal space“) erforderlich. Der finanziellen Zusammenarbeit (FZ) mit Partnerländern kommt demnach im Kontext 

von Fiskalreformen und „Gender Budgeting“ eine große Bedeutung zu, da sie sich mit der Finanzierung größerer 

Infrastrukturinvestitionen und Finanzsystementwicklung befasst.  

Den G7 Finanzministern wird im aktuellen Bericht des G7 Gender Equality Advisory Council vor diesem Hintergrund 

empfohlen, in Zusammenarbeit mit internationalen Finanzinstitutionen sicherzustellen, dass Investitionen in soziale 

(Pflege- und Sorge-)Infrastrukturen in Partnerländern für den COVID-19-Wiederaufbau nicht blockiert werden 

(GEAC, 2021). Auch können im Rahmen der Zusammenarbeit mit Regierungen über die zuvor genannten Themen 

hinaus finanzielle Instrumente wie Schuldenerlasse („Debt Suspension Servicing Initiatives“) oder auch „Debt for 

Climate Swaps“ (Singh & Widge, 2021) genutzt werden, die nach Aussage verschiedener Geber insbesondere 

Frauen zugutekämen. Die deutsche FZ hat im Rahmen ihrer Corona-Maßnahmen, laut Aussage einer Interviewpart-

nerin, in den Sektoren soziale Infrastruktur und Dienste und im Finanzsektor Investitionen getätigt, bei dem ein 

Großteil an Vorhaben die dezidierte Ausrichtung auf Gleichberechtigung haben. Zudem sollen vermehrt Programme 

mit entsprechenden Zielen sowie gendertransformative Finanzierungsinitiativen umgesetzt werden.  

Nicht zuletzt machen die GEF-Partner im „Blueprint Inclusive Economies“ (internes Dokument) auch auf die notwen-

dige Verlinkung zwischen der makroökonomischen mit den Meso- und Mikro-Ebenen aufmerksam. Durch ei-

nen stärkeren Dialog sollen auch die Erkenntnisse von feministischen Organisationen auf der Graswurzelebene auch 

auf der nationalen und globalen Ebene in zuvor genannte fiskalpolitische Maßnahmen eingebracht werden.  

Nachfolgend wird eine Auswahl konkreter Beispiele vorgestellt, mit denen in der EZ eine gendergerechtere Fis kal-

politik vorangetrieben wird bzw. perspektivisch werden könnte.  

 

 

 

Info-Box: „Gender Budgeting“ 

Folgende Informationen sind den Guidelines for Gen-

der Budgeting in Development Cooperation entnom-

men (GIZ, 2017). 

Was? Öffentliche Ausgaben und finanzpolitische Maß-

nahmen werden mit Blick auf ihre Auswirkungen für die 

Gleichberechtigung von Frau und Mann sowie ge-

schlechtsbezogene Ungleichheiten im weiteren Sinne 

betrachtet.  

Wie? Die Instrumente des „Gender Budgetings“ sind:  

1. Instrumente zur Erhebung der geschlechtsspezifi-

schen Bedarfe, 

2. Ex ante Erhebungen der geschlechtsspezifischen 

Wirkungen, 

3. Gender Budget Erklärungen, 

4. Geschlechtersensible Monitoringinstrumente, 

5. Geschlechtersensible Evaluationsinstrumente.  

Während (1), (2), (3) fiskalpolitische Maßnahmen ge-

schlechtssensibel ausrichten, betrachten und evaluie-

ren (4) und (5) deren Wirkungen geschlechterdifferen-

ziert. 

https://assets.publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/992410/RECOMMENDATIONS_OF_THE_GENDER_EQUALITY_ADVISORY_COUNCIL_2021_TO_THE_LEADERS_OF_THE_G7.pdf
https://www.giz.de/de/downloads/giz-bmz-guidelines-gender-budgeting-2017-EN.pdf
https://www.giz.de/de/downloads/giz-bmz-guidelines-gender-budgeting-2017-EN.pdf
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Beispiele innovativer Lösungsansätze 

Gendersensible Beschaffungsprozesse in Zusammenarbeit mit Regierungen etablieren  

• United Nations Global Marketplace: Die Vergabeplattform hat, wie in diesem Report erläutert wird, einen 

integrierten Gender-Indikator, anhand dem nachvollziehbar ist, inwiefern Auftragnehmer:innen Maßnah-

men zur Gleichberechtigung der Geschlechter in ihrem Unternehmen umsetzen (ILO & UN Women, 2021). 

So werden verschiedene Mechanismen zur Gleichberechtigung von Frauen und Männern berücksichtigt.   

• Weltbank Corporate Procurement (z. B. in Albanien sowie u. a. Kenia, Tansania, Südafrika) setzt 

gendersensible und inklusive Beschaffungsprozesse um. Beispielsweise wird ein prozentuales Minimum 

(in den genannten Ländern 30%) für die Anzahl öffentlicher Verträge festgelegt, die an frauengeführte 

Firmen vergeben werden (ILO & UN Women, 2021). In Tansania sind Unternehmen von Frauen, Men-

schen mit Behinderung, jungen Menschen und Seniorinnen darin inbegriffen und seit 2016 gesetzlich 

verankert.  

Zusammenarbeit mit internationalen Finanzakteur:innen und Ministerien in Partnerländern fördern 

• GIZ & Oxford Policy Management, „Equity Budgeting Tool (EBT)“ (2018, u. a. Kamerun,  Guatemala, 

Burkina Faso): Das Tool stellt dar, wie sich öffentliche Haushaltsplanung und öffentliche Ausgaben auf 

benachteiligte Personen und Gruppen auswirken. Bisherige Anwendungen erfolgten in Kamerun (Gesund-

heitssektor), Guatemala (indigene Bevölkerung) und Burkina Faso (Bildungssektor). Dort erfolgen darüber 

hinaus Schulungen im Finanzministerium.  Das Tool wurde unter anderem im Rahmen von drei Projekten 

eingesetzt, z. B. „ Strengthening of Good Financial Governance” in Burkina Faso.  

• EU & UN Women, „Implementing Gender Responsive Planning and Budgeting in Turkey" (seit 2021, 

Türkei): Anwendung von „Gender Budgeting“ in Zusammenarbeit mit dem türkischen Ministerium für Fa-

milien und Soziale Leistungen sowie weiteren Ministerien, lokalen Verwaltungsorganisationen und der Zi-

vilgesellschaft. Bestehende Haushaltspläne werden analysiert und die Einbeziehung der Geschlechterper-

spektive in allen Phasen und Ebenen von Politikgestaltung und Haushaltsplanung sichergestellt.  

• „Debt for Climate Swaps“ könnten in Zusammenarbeit zwischen TZ und FZ gendertransformativ gestaltet 

werden, um sowohl der Klimakrise als auch den Effekten der COVID-19-Pandemie zu begegnen und gleich-

zeitig Frauen wirtschaftlich zu stärken sowie ihre Resilienz zu fördern.   

• UNCDF, „Fiscal Stimulus and Recovery Fund“ (u. a. Senegal, Bangladesch): In Zusammenarbeit mit 

FONSIS im Senegal (staatlicher Investitionsfonds des Landes) wurde ein WE! Fonds zur Unterstützung von 

geschlechtergerechten Unternehmen und von frauengeführten KMU aufgesetzt (UNCDF, 2021). In Zusam-

menarbeit mit der Bangladesh Bank wurde zudem ein Kreditgarantiefonds eingerichtet, der Frauenun-

ternehmen bei ihrem wirtschaftlichen Wiederaufbauprozess schnell unterstützt (ibid., S. 32). 

Gendersensible Fiskalreformen vorantreiben 

• UN Women & ILO, „UN Women–ILO Joint Programme (JP)“ (seit 2020, weltweit): Das JP sieht gen-

der-responsive fiskalische Anreize als ein wichtiges Policy Tool. Dabei sollen Anreize entwickelt werden, 

welche die Effekte der COVID-19-Pandemie mildern, aber auch eine gender-responsive Erholung von der 

Pandemie ermöglichen und Jobchancen schaffen (ILO, 2020a; UN, 2020).  

Gendertransformative bzw. gendersensible Steuerreformen konzipieren und anstoßen 

• Individuelle Steueranmeldung: Diese kann die Erwerbsbeteiligung von Frauen erhöhen, indem sie den 

Anreiz erhöht, Vollzeit oder zusätzliche Stunden zu arbeiten. Recherchen und Ergebnisse eines kalibrierten 

Modells im Senegal zeigen, dass dies effektiv zu einer Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohnge-

fälles um 15,3% führen kann (Fruttero et al. 2020, S. 20; ICR 2021, S. 21).  

• Steuerliche Anreize für weibliche Angestellte und ihre Arbeitgeber:innen (bspw. Malaysia, Vietnam): 

Die malaysische Regierung entlastet Arbeitgeber steuerlich, wenn sie Frauen nach einer Berufspause/ 

https://www.unapcict.org/sites/default/files/2021-09/rethinking-gender-responsive-procurement-en.pdf
https://blogs.worldbank.org/governance/mainstreaming-gender-public-procurement
https://www.poverty-inequality.com/wp-content/uploads/2020/09/GIZ-Equity-budgeting-tool-2018-EN.pdf
chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/viewer.html?pdfurl=https%3A%2F%2Fwww.giz.de%2Fde%2Fdownloads%2FGIZ_Good-Financial-Governance_Successful-Approaches_2021_EN.pdf&clen=4656587
https://eca.unwomen.org/en/where-we-are/turkey/national-planning-and-budgeting
https://www.uncdf.org/article/6681/wee-financing-technical-paper
https://www.ilo.org/emppolicy/projects/inclusive-growth-and-gender/WCMS_763245/lang--en/index.htm
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Mutterschaft ausbilden. Frauen erhalten individuelle Steuerbefreiungen. In Vietnam erhalten Unternehmen 

Steueranreize, wenn sie Mitarbeiterinnen beschäftigen und ihnen Leistungen gewähren (ICR, 2021, S. 23).  

Sozialleistungen für Frauen u. a. durch Wahrnehmung ihrer unbezahlten Betreuungsarbeit ausbauen 

• Weltbank, Rentenzahlungen für Kindererziehung (seit 08/2021, Argentinien): Mütter werden pro Kind 

Credit Points für ihre Rente angerechnet (1 Jahr/Kind, 2 Jahre/Kind mit Behinderung und 3 Jahre, wenn 

Mütter die Kriterien für das universelle Kindergeld erfüllen). Auch Elternzeit wird ihnen angerechnet. 

Arbeitsmarktreformen 

Kurzvorstellung und Herausforderungen 

Arbeitsmarktreformen haben in erster Linie eine Stabilisierung oder Erhöhung der Beschäftigungsquote bzw. 

nachhaltige Senkung der Arbeitslosigkeit sowie eine Verbesserung der Qualität der Arbeit durch makroöko-

nomische Maßnahmen zum Ziel. Dabei sollen (fiskal-)politische Maßnahmen sowie außenpolitisches Engagement 

dazu beitragen, Arbeitsmöglichkeiten zu verbessern und die Voraussetzungen für eine erfolgreiche und nachhal-

tige Erwerbstätigkeit zu schaffen. Der Aspekt der Verbesserung der Qualität der Arbeitsbedingungen – im Sinne 

menschenwürdiger Arbeitsbedingungen, fairer Bezahlung und Jobsicherheit – wird auf Mikro- und Meso-Ebene im 

Kapitel Menschenwürdige Arbeit separat beleuchtet. Er gehört aber dennoch zu den Zielsetzungen von Arbeits-

marktreformen und wird an entsprechenden Stellen in diesem Kapitel einbezogen. 

Bezogen auf die wirtschaftliche Stärkung von FLINTA* wird ein Fokus auf Taktiken gelegt, die strukturelle 

Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt bekämpfen und so die Erwerbstätigenquote von Frauen erhöhen . Der 

geschlechtsspezifische Unterschied in der Beschäftigungsquote bildet die wirtschaftliche Ungleichheit von Frauen 

deutlich ab und stellt gleichzeitig den wichtigsten Punkt auf der Agenda von Arbeitsmarktreformen dar: „In allen 

Regionen der Welt gibt es in der Gesamtheit von formellem und informellem Sektor einen Unterschied zwischen 

der männlichen und der weiblichen Beschäftigungsrate, welcher von 15 Prozentpunkten in Europa und 57 Prozent-

punkten in Nordafrika und den arabischen Staaten reicht“ (ILO, 2021b).  Strukturelle Diskriminierung ist maßgeblich 

auf den nach Geschlechtern und weiteren Faktoren segmentierten Arbeitsmarkt zurückzuführen. Berufe, in denen 

vorwiegend Frauen tätig sind, werden wirtschaftlich weniger wertgeschätzt, was zu einer Segmentierung nach vor-

wiegend von Frauen ausgeübten Jobs im Niedriglohnsektor mit geringen Einkommen und wenigen bezahlten 

Krankheitstagen führt (UN Women & ILO, 2021b). Der Unterschied in der Qualität der Arbeitsverhältnisse spiegelt 

sich weiter in den Bereichen unsichere und Informelle Beschäftigung, einer überproportionalen Repräsentation 

in bezahlter und unbezahlter Care-Arbeit sowie Geschlechtsbasierte Gewalt und Belästigung in der Arbeitswelt 

wider. Nicht nur im EZ-Kontext, sondern global betrachtet verdienen Frauen 24% weniger als Männer mit vergleich-

baren Qualifikationen, Tätigkeiten und Erwerbsbiografien (siehe „Gender Pay Gap“, insbesondere die dort beschrie-

bene „Motherhood Gap“) (CWEEE, 2020).  

Eine zentrale Herausforderung im Kontext von WEE, welcher in der EZ mithilfe von Arbeitsmarkreformen 

begegnet werden muss, ist die ungleiche Wertschätzung der Arbeit von Frauen , insbesondere von FLINTA*. 

Erfahrungen mit wirtschaftlicher Ungleichheit wurzeln neben der binären Trennung zwischen Mann und Frau tief in 

Themen wie ethnischer Herkunft, Indigenität, Klasse, Religion, Alter, sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentität, Be-

hinderung und Migrationsstatus. Um durch Arbeitsmarktreformen struktureller Diskriminierung nachhaltig zu be-

gegnen, ist ein intersektionaler Ansatz wesentlich, da sich Diskriminierungen gegenseitig verstärken und dazu 

führen, dass bestimmte Personengruppen an Arbeitsplätzen ohne ausreichenden Arbeitsschutz, in „feminisierter“ 

Arbeit mit niedrigem Verdienst, unter Zwang oder im Kontext von Menschenhandel arbeiten müssen – bspw. Mig-

rantinnen (UN Women, 2021c). 

 

 

 

https://www.ssa.gov/policy/docs/progdesc/intl_update/2021-08/index.html#argentina
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Auswirkungen der COVID-19-Pandemie 

Die COVID-19-Pandemie verstärkt bereits existierende Missstände bezüglich der ungleichen Positionierung 

von Frauen im Vergleich zu Männern auf dem Arbeitsmarkt und erschwert die Sicherung der Lebensgrund-

lage für viele Frauen. Die geschlechtsspezifischen und intersektionalen Auswirkungen der COVID-19-Pandemie 

auf den Arbeitsmarkt verstärken die Notwendigkeit von geschlechtersensiblen Arbeitsmarktreformen im EZ-Kon-

text. Frauen wurden global betrachtet überproportional von Jobverlusten getroffen: 4,2% der Beschäftigungsver-

hältnisse von Frauen wurden zerstört im Vergleich zu 3% der Beschäftigungsverhältnisse von Männern (ILO, 2021b). 

Darüber hinaus konnten und können Frauen, welche in unsicheren und ungeschützten Arbeitsverhältnissen stehen, 

aufgrund der Lockdowns nicht arbeiten und beziehen bei bereits niedrigem Verdienst kein Einkommen aufgrund 

ausbleibender Arbeitsleistung. Zudem werden Frauen in Ländern des Globalen Südens in wirtschaftlich heraus-

fordernden Zeiten gesellschaftlich als weniger würdig angesehen, was der allgemeinen Wahrnehmung des Mannes 

als Versorger zuzuschreiben ist (UN Women & ILO, 2021b). Ohne soziale Schutzprogramme sind Frauen somit 

existenziellen Schwierigkeiten ausgesetzt, welchen durch finanzielle Hilfe begegnet werden muss (siehe auch Un-

terkapitel zu Fiskalreformen und „Gender Budgeting“).  

 

Die sich gegenseitig verstärkenden intersektionalen Diskriminierungen zeigen sich in den disproportionalen 

Nachteilen durch die COVID-19-Pandemie von arbeitstätigen Frauen mit Migrations- oder Fluchthinter-

grund. Die Wahrung von sozialer Distanz oder Arbeit von zu Hause aus ist für diese Personengruppe, welche häufig 

in informellen und unsicheren Arbeitsverhältnissen arbeitet - beispielswiese Pflege mit direktem Personenkontakt - 

nicht möglich (UN Women & ILO, 2021a).  

Lösungsansätze 

Lösungsansätze in der Arbeitsmarktpolitik im EZ-Kontext lassen sich in zwei parallele Herangehensweisen 

unterteilen: Zum einen wird präventiv Arbeitsplatzverlusten entgegengewirkt und es werden aktiv Arbeitsmög-

lichkeiten für Frauen geschaffen. Zum anderen wird hinsichtlich der Segregation von Frauen im informellen, ein-

kommensschwachen und vulnerablen Sektor die Verbesserung der Qualität der Arbeitsplätze gefördert (siehe 

insb. Lösungsansätze und Beispiele zu innovativen Ansätzen im Kapitel Informelle Beschäftigung). Letzteres umfasst 

sowohl die Verbesserung der Bedingungen existierender Arbeitsplätze sowie eine grundsätzliche Verbesserung der 

Qualität der Jobs, welche von Frauen ausgeübt werden (UN Women & ILO, 2021a). 

Ansätze für Arbeitsmarktreformen können diesen parallelen Herangehensweisen zugeordnet werden. (1) Ne-

ben notwendigen Sofortmaßnahmen in der Pandemie, wie Rettungspaketen, verfolgt die GIZ Deutschland eine 

integrative Beschäftigungsförderung von Frauen. Sie sieht ein aktives Matching auf dem Arbeitsmarkt, eine 

Erhöhung der Arbeitsnachfrage durch Wirtschaftsförderung sowie eine Erhöhung des Arbeitsangebots durch Ver-

besserung der Beschäftigungsfähigkeit vor (Widmaier, 2015). (2) Um die Qualität von Arbeitsplätzen zu verbessern 

kann das Ziel der AC EJR, die Förderung nicht-diskriminierender Arbeitsmärkte ohne Gewalt und Belästigung, 

aufgeführt werden. Deutschland setzt sich dabei für angemessene Arbeitsbedingungen in globalen Lieferketten 

ein. Als kollektives Engagement wurde die Beseitigung von Gewalt und Belästigung in der Arbeitswelt durch Lob-

byarbeit und Maßnahmen zur Ratifizierung und Umsetzung der ILO-Konvention Nr. 190 festgelegt. 

Mit Hinblick auf bereits bestehende Ansätze können Maßnahmen als innovativ eingestuft werden, die sich 

auf von FLINTA*-dominierte Arbeitsmarktsektoren fokussieren und somit die Gendersensibilität dieser Maß-

nahmen erweitern (UKaid & WOW, 2019). Diese umfassen insbesondere den Gesundheitssektor, die Pflege und 

Soziales sowie sektorenübergreifend kleinere, informell betriebene Unternehmen (siehe auch Ausführungen in den 

Kapiteln zu Pflege- und Sorgewirtschaft und Menschenwürdige Arbeit). Die umgesetzten Maßnahmen müssen dabei 

auf soliden Datengrundlagen und gendersensiblem Wissen zu den Auswirkungen von Reformen gefußt sein, wofür 

geschlechtersensible Arbeitsmarktanalysen notwendig sind (siehe GIZ Elma). Ebenso sollten Projekte der inter-

nationalen EZ weiterhin einen gerechteren Zugang von FLINTA* zum Arbeitsmarkt durch Bildungsprogramme 

fördern und die soziale Sicherung durch Arbeitsmarktreformen ausweiten. Ein innovatives Element von Ansätzen 

zu diesem Thema, welches in dieser Studie identifiziert wurde, liegt in Maßnahmen, die von einer Akzeptanz der 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_729964.pdf
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Informalität der Beschäftigungsverhältnisse von FLINTA* ausgehen, anstelle von einem Fokus auf die Transforma-

tion zu formellen Beschäftigungsverhältnissen (siehe Kapitel Informelle Beschäftigung). 

Beispiele innovativer Lösungsansätze 

COVID-19-Sofortmaßnahmen, die auf FLINTA*-dominierte Sektoren ausgerichtet sind 

• Weltbank, „Early Childhood Development (ECD) Stimulus Relief Fund“ (Südafrika): Arbeitsplätze in 

der frühkindlichen Betreuung sollen erhalten und geschaffen werden, da der Sektor während der Pandemie 

besonders von Jobverlusten/Arbeitslosigkeit betroffen war. 

• Kreditlinien und zusätzliche Liquidität von Finanzinstitutionen (Uganda): Die Uganda Development 

Bank erhält 1,05 Billionen UGX, um zinsgünstige Finanzierungen für das verarbeitende Gewerbe, die Agra-

rindustrie und andere Unternehmen des Privatsektors anbieten zu können. Dies kommt insb. weiblichen 

Beschäftigten zugute (76,8% der Frauen sind in der Land- und Forstwirtschaft und in der Fischerei beschäf-

tigt) (OECD, 2021a). 

Zugang zu besser bezahlten und/oder MINT-Berufen fördern 

• GIZ im Auftrag des BMZ Förderung von Frauen in handwerklich-technischen Berufen in Ghana (seit 

2021, Ghana): In Zusammenarbeit mit der Regierung in Ghana wurden non-formale Ausbildungsangebote 

in den Bereichen Produktion und Wartung von Motorrädern, Fahrrädern und Photovoltaikanlagen entwor-

fen. Im Rahmen des Programms werden Frauen zu Fahrrad- und Motorradmechanikerinnen ausgebildet - 

mit den erlernten Fähigkeiten können sie ihre eigene Werkstatt eröffnen oder eine Anstellung als Mecha-

nikerin oder Verkäuferin finden (GIZ, 2021b). 

• GIZ im Auftrag des BMZ  „EconoWin YallaCareer”: Mit dem Schwerpunkt auf die Förderung der Be-

schäftigung von (jungen) Frauen in der MENA-Region umfasst YallaCareer Formate wie Unternehmensbe-

suche, Girls Day, Netzwerkveranstaltungen und Mentoring. YallaCareer bietet die Möglichkeit, sich losge-

löst vom oft einschränkenden Elternhaus zu informieren und Zugang zu Beschäftigungsmöglichkeiten zu 

bekommen. (Quelle: unveröffentlichtes Dokument und Interview mit einer EconoWin-Mitarbeiterin ). 

Unternehmer:innen und Frauen in Unternehmen fördern  

• GIZ, im Auftrag des BMZ, „Her&Now - Förderung von Unternehmerinnen und Unternehmens-

gründung von Frauen in Indien“ (seit 2018, Indien): Ziel des Projekts ist es, die Rahmenbedingungen 

für frauengeführte Unternehmen in Indien zu verbessern. Mithilfe von Accelerator- und Inkubatorprogram-

men unterstützt das Projekt gemeinsam mit lokalen Partnern Frauen bei der Umsetzung ihrer Geschäftsi-

deen. Die Erkenntnisse fließen direkt in die Politikentwicklung, um staatliche Unterstützungsprogramme 

für Unternehmerinnen in Indien effektiver und zugänglicher zu gestalten.  

• Weltbank, 14 Regierungen (inkl. Deutschland), multilaterale Entwicklungsbanken sowie Akteur:in-

nene im Privatsektor „Women Entrepreneurs Finance Intitiative“ (We-Fi): Ziel dieser globalen Koope-

ration ist die Stärkung von Unternehmerinnen und von Frauen geführten Unternehmen. In Partnerländern 

wird hierzu der Zugang zu Finanzdienstleistungen verbessert, sowie Netzwerke, Mentoring und Capacity-

Building-Angebote sowie die Kontakte zu inländischen und globalen Märkten bereitgestellt. 

Gendersensible Beschäftigungs- und Arbeitsmarktanalysen in mehr Kontexten umsetzen 

• GIZ, „ELMA“: ELMA ist ein analytischer Rahmen für die Beschäftigungs- und Arbeitsmarktanalyse. Darüber 

kann eine Bewertung der gesamtwirtschaftlichen Leistung und der Rahmenbedingungen für die Beschäf-

tigung und Diagnose der allgemeinen Beschäftigungsprobleme vorgenommen werden. Dieses Werkzeug 

könnte gezielt für eine gendersensible Aufbereitung relevanter Daten bezüglich des Arbeitsmarktes ange-

wendet werden, auf Grundlage dessen sinnvolle Reformen abgeleitet werden könnten (GIZ et al., 2015). 

  

https://www.dsd.gov.za/index.php/latest-news/21-latest-news/328-presidential-employment-stimulus-for-early-childhood-development-ecd-services
https://gender-and-development.de/good-practices/good-practice/herampnow-foerderung-von-unternehmerinnen-und-unternehmensgruendung-von-frauen
https://gender-and-development.de/good-practices/good-practice/herampnow-foerderung-von-unternehmerinnen-und-unternehmensgruendung-von-frauen
https://we-fi.org/
https://energypedia.info/images/6/6b/Tool_GIZ_ELMA.pdf
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Weibliche und diverse Führung 

Kurzvorstellung und Herausforderungen 

Das Konzept der weiblichen und diversen Führung hat im zweifachen Sinne besondere Relevanz für WEE. 

Zum einen kann das Konzept von einer privatwirtschaftlichen Perspektive aus betrachtet werden, die sich auf die 

Besetzung von Machtpositionen durch FLINTA* in Unternehmen fokussiert. Die Policy-Perspektive hingegen be-

schreibt weibliche und diverse Führung als die bedeutsame Beteiligung von FLINTA* an der Festlegung, Umsetzung 

und Bewertung von Strategien, Gesetzen und Maßnahmen zur Stärkung der wirtschaftlichen Gerechtigkeit und 

Rechte (separate Anlage, Nr. 4). Werden beide Perspektiven zusammengefasst, beinhaltet weibliche und diverse 

Führung die aktive Mitgestaltung von FLINTA* an Entscheidungsprozessen mit dem Ziel , das öffentliche Leben sowie 

den Privatsektor (geschlechter-)gerechter und inklusiver zu gestalten. 

Darüber hinaus trägt weibliche und diverse Führung dazu bei, dass der Zugang von FLINTA* zu einer gleich-

berechtigten Teilhabe in der Arbeitswelt gelegt wird. Zum anderen kann die Arbeitswelt inklusiver gestaltet 

werden, indem auch die Bedürfnisse von FLINTA* in Betracht gezogen werden und Anerkennung in unterneh-

mensinternen Regelungen sowie (wirtschafts-)politischen Maßnahmen finden. Diese können beispielsweise Schutz 

vor Diskriminierung und Gewalt sowie flexible Arbeitszeiten und gleiche Bezahlung umfassen.  

Zwar ist der gleichberechtigte Zugang von Frauen zu Führungspositionen in den letzten Jahrzehnten zu einer 

dringenden politischen Herausforderung geworden. Jedoch ist insbesondere der Privatsektor noch weit davon 

entfernt, diese Ziele zu erreichen. Weltweit sind nur etwa ein Drittel der Führungspositionen von Frauen besetzt (UN, 

2021a). Darüber hinaus zeigen Studien, dass Frauen deutlich seltener CEOs oder Vorstandsmitglieder von Privatunter-

nehmen werden (OECD, 2020) und länger als Männer in Einstiegspositionen verbleiben (McKinsey, 2020). Nach wei-

teren Diversitätsmerkmalen aufgeschlüsselte Analysen zur Besetzung von Führungspositionen fehlen, u.a. aus Daten-

schutzgründen, häufig gänzlich1. Die Hindernisse, die den Zugang von FLINTA* zu Führungspositionen erschweren, 

sind vielfältig. Insbesondere organisatorische Barrieren resultieren häufig aus Geschlechterstereotypen in Bezug auf 

Frauen am Arbeitsplatz, das Fehlen eines inklusiven und flexiblen Arbeitsumfelds, eine auf das traditionelle Män-

nerbild ausgerichtete Unternehmens- und Führungskultur sowie fehlende weibliche bzw. diverse Mentor:innen, 

Vorbilder und Netzwerke (siehe z. B. Diehl & Dzubinski, 2016; Kalaitzi et al., 2017). Dies bestätigten auch Inter-

viewpartnerinnen dieser Studie, die in der deutschen EZ sowie für internationale Finanzakteur:innen aktiv sind.  

Auch in der Politik und im öffentlichen Sektor im weiteren Sinne fehlt es vielerorts an wirksamer Repräsen-

tanz und aktiver Mitbestimmung von FLINTA* in Entscheidungsprozessen. Es lassen sich hier zum Teil ähnliche 

Dynamiken bzgl. Arbeitsumfeld und Karrierepfaden wie in der Privatwirtschaft erkennen (Kiamba, 2009). Dennoch 

gibt es verschiedene gesetzliche Regelungen und Reformen, welche die Repräsentanz und wirksame Teilhabe von 

FLINTA* an politischen Entscheidungsprozessen auf unterschiedlichen Verwaltungsebenen regulieren , beispiels-

weise über Frauenquoten in Parlamenten.  

Eine grundsätzliche Herausforderung für WEE stellt außerdem die Führungs- und Organisationskultur im 

Großteil der globalen Ökonomien dar. Frauen in all ihrer Diversität setzen sich nicht unbedingt automatisch für 

das Ziel der Geschlechtergleichberechtigung ein, sobald sie Führungspositionen erlangt haben (Pullen & Vachhani, 

2021). Dies ist häufig auch dadurch bedingt, dass ihr Zugang zu und Erfolg in diesen Positionen auf patriarchalen 

Strukturen fußt. Demnach können die eigenen Karriereinteressen dem Interesse und dem Willen, strukturelle Miss-

stände im Bereich der Gleichberechtigung der Geschlechter oder intersektionaler Diskriminierung anzugehen, im 

Wege stehen. Es ist also nicht ausreichend, die Anzahl an FLINTA* in Führungspositionen zu erhöhen. Dem Konzept 

des „feminist leadership“ wird in diesem Zusammenhang eine wachsende Rolle zugesprochen, da es eine Reihe 

der hier aufgeführten Herausforderungen integriert betrachtet und umfassend adressiert (siehe nachfolgende Ana-

lyse der Lösungsansätze). 

⸻  
1 Entsprechende Daten müssen, selbst, wenn sie nicht personenbezogen sind, durch notwendige Sicherheitsvorkehrungen wie Anonymisierung und Zugriffsbeschränkungen vor 

Missbrauch und Einsicht durch Unbefugte geschützt werden. 
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Auswirkungen der COVID-19-Pandemie 

Im Kontext der Pandemie sind sowohl der geringe Anteil an FLINTA* an Entscheidungsprozessen zu den 

Maßnahmen sowie die enorme ökonomische Schwächung von Frauen hervorzuheben. Laut UNDP „COVID-19 

Global Gender Response Tracker“ lag der Anteil von Frauen in COVID-19-Taskforces zwischen 14% in Asien, 20% in 

Afrika und 32% in Europa, bei einem weltweiten Durchschnitt von nur 24% (UNDP, 2021). Nur einige Länder haben 

in ihren COVID-19-„Taskforces“ eine paritätische Vertretung der Geschlechter erreicht, im Gegensatz zu vielen 

anderen Ländern, wie z. B. Botswana, wo die COVID-19-Taskforce nur aus Männern besteht. Ohne eine angemessene 

Vertretung bei Entscheidungsprozessen über den sozialen und wirtschaftlichen Wiederaufbau werden die „wich-

tigen Stimmen der Menschen, die von der Pandemie am stärksten betroffen sind, ausgeschlossen" (Coalition of 

African Lesbians, 2021). Insbesondere Frauen wurden durch die Pandemie wirtschaftlich enorm geschwächt. So trug 

beispielsweise die Erhöhung der Care-Arbeit zu einer Unterbrechung von Karrierepfaden bei, was den Erhalt einer 

männlichen und patriarchalisch dominierten Führungskultur unterstützte (siehe u. a. Kapitel Unbezahlte Care-Arbeit 

und Informelle Beschäftigung). Dementsprechend können die Ziele von WEE in Post-Pandemie-Zeiten und darüber 

hinaus ohne eine ausreichende Einbindung von FLINTA* in Entscheidungsprozesse nicht erreicht werden.  

Lösungsansätze 

In der EZ finden sich schon heute eine Vielzahl von Ansätzen zur Stärkung von weiblicher und diverser Füh-

rung sowie auch einige zu „feminist leadership“. Dieses beschreibt eine Führungskultur, die auf feministischen 

Prinzipien basiert. Laut der feministischen Organisation FairShare stellt sie ein „Engagement für die Schaffung von 

Alternativen zu traditionellen, hierarchischen Führungs- und Organisationskulturen“ auf individueller und systemi-

scher Ebene dar. Momentan liegt der Fokus in der EZ aber zumeist darauf, den Zugang von Frauen zu Führungspo-

sitionen zu stärken, indem Akteur:innen des öffentlichen Sektors und Privatsektors zu einem gewissen Anteil an 

Frauen in den höchsten Hierarchieebenen verpflichtet, oder zu einer Selbstverpflichtung angehalten werden. Auch 

wird in diesen Ansätzen häufig die Stärkung der Kapazitäten von Frauen, um in diesen Rollen erfolgreich zu sein, 

mitgedacht. In einigen Fällen werden strukturelle Änderungen angestoßen, welche es Frauen bspw. durch flexible 

Arbeitszeiten ermöglichen, Führungspositionen wahrzunehmen. Wie zuvor bereits angedeutet wird dabei allerdings 

übersehen, dass die patriarchale und männlich dominierte Führungskultur ein essenzielles Problem für die ökono-

mische und politische Gleichberechtigung der Geschlechter darstellt.  

Neben dem Zugang von Frauen in all ihrer Diversität zu Führungspositionen ist demzufolge die Wandlung der 

Führungskultur hin zu einem inklusiveren „feminist leadership“ essenziell für das Erreichen von Geschlech-

tergleichberechtigung in der EZ und darüber hinaus. Feminist Leadership ist eines der drei Leitprinzipien des GEF GAP. 

Sie soll zu einer Redistribution von Macht und Verantwortung beitragen, welche unterschiedliche Identitäten bewusst 

wahrnimmt (UN Women, 2021c). Dabei wird der Fokus von der Schaffung des Zugangs von Frauen zu Führungsposi-

tionen um die Art und Weise, wie geführt wird erweitert. Hintergrund ist, dass FLINTA* in Führungspositionen sich 

nicht automatisch für feministische Ziele einsetzen. Ziel dieser Führung ist die konsequente Berücksichtigung femi-

nistischer Ideen, die auch intersektionale und gendertransformative Überlegungen einschließt. Gemäß dem Koaliti-

onsvertrag 2021-2025 wird Deutschland perspektivisch eine feministische Außenpolitik verfolgen. Erst kürzlich hat sich 

Entwicklungsministerin Svenja Schulze gegenüber der Süddeutschen Zeitung für eine feministische deutsche EZ aus-

gesprochen. Die übergeordnete feministische Ausrichtung der deutschen EZ ist ein wichtiger Hebel zur wirtschaft-

lichen Stärkung von FLINTA* auf allen Ebenen inklusive der Führungsebene. Konkret werden mehr kultursensible und 

feministische Führungsprogramme und -ansätze benötigt, welche strukturelle und systemische Änderungen in Ge-

sellschaften und Wirtschaftssystemen hervorbringen. Dazu könnten in der EZ beispielsweise bereits bestehende Gen-

der-Sensibilitätstrainings im Kontext der Personalführung ausgeweitet werden. Dies sollte geschlechts- und hierar-

chieübergreifend umgesetzt werden. Bisher liegt der Schwerpunkt vieler Projekte auf Frauen und auf geschlechtsspe-

zifischen Unterschieden. Im Sinne der „feminist leadership“ ist es darüber hinaus allerdings notwendig, auch eine in-

tersektionale Perspektive einzunehmen und diverse Gruppen zu berücksichtigen – sowohl als mögliche Führungs-

personen, als auch als diejenigen, die von Führungspersonen beeinflusst werden. Dieser Ansatz lässt sich sowohl auf 

https://data.undp.org/gendertracker/
https://data.undp.org/gendertracker/
https://fairsharewl.org/feministleadership/
https://forum.generationequality.org/sites/default/files/2021-06/UNW%20-%20GAP%20Report%20-%20EN%20-%20Executive%20Summary.pdf
https://www.bundesregierung.de/resource/blob/974430/1990812/04221173eef9a6720059cc353d759a2b/2021-12-10-koav2021-data.pdf?download=1
https://www.bundesregierung.de/resource/blob/974430/1990812/04221173eef9a6720059cc353d759a2b/2021-12-10-koav2021-data.pdf?download=1
https://www.sueddeutsche.de/politik/svenja-schulze-entwicklungshilfe-impfstoffgerechtigkeit-1.5518563?reduced=true
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Projekte, die sich direkt mit WEE befassen, als auch auf andere Projekte übertragen, die sich indirekt auf die wirtschaft-

liche Stärkung von FLINTA* auswirken.  

Beispiele innovativer Lösungsansätze 

„Feminist leadership“ durch verschiedene Maßnahmen und Initiativen ausbauen 

• FAIR SHARE of Women Leaders e.V. & BMW Foundation, „Women Leadership Lab“ (2021-2022, 

Deutschland): Das Women Leadership Lab ist ein Programm, das Frauen im öffentlichen Sektor durch 

Workshops und die Vernetzung mit Feminist Leaders dabei unterstützen soll, ein Führungsverständnis zu 

entwickeln, welches sich an ihren eigenen Bedarfen, Lebensrealitäten und Zielen orientiert und sich von 

der bisherigen, größtenteils männlich geprägten Führungskultur unterscheidet. Der innovative Aspekt die-

ses Projekts liegt in dem Fokus auf „feminist leadership“. Eine Weiterentwicklung des Ansatzes wäre die 

Erweiterung der Zielgruppe um Männer.  

• Akina Mama wa Afrika, „The African Women’s Leadership Institute (AWLI)“ (seit 1997):  Das AWLI 

ist ein regionales Vernetzungs-, Informations- und Schulungsforum, das afrikanische FLINTA* im Alter von 

25-40 Jahren in kritischem Denken zu geschlechtsspezifischen Fragen, feministischer Theorie und Praxis, 

Organisationsaufbau und Ressourcenentwicklung schult, um diese zu feministischen Führungspersonen 

auszubilden. Der innovative Aspekt dieses Projekts liegt in dem Fokus auf „feminist leadership“. 

FLINTA* explizit durch die Zusammenarbeit mit dem Privatsektor fördern  

• 2X Collaborative, „2XChallenge: Financing for Women” (seit 2018, weltweit): Die Initiative soll Finanz-

akteur:innen in der EZ dazu anregen, mit ihren Investitionen die Geschlechtergerechtigkeit voranzubringen. 

Auf Basis von bestehenden international bewährten Standards wurden fünf 2X-Kriterien definiert, durch 

die „Impact Investments“ mit Blick auf ihre Geschlechtersensibilität evaluiert werden. Eines dieser Kriterien 

bezieht sich dabei auf Leadership von Frauen in den begünstigten privatwirtschaftlichen Akteur:innen. Die-

ser Ansatz kann spannende Impulse für die Zusammenarbeit zwischen der deutschen EZ und privatwirt-

schaftlicher Akteur:innen geben. In diesem Kontext sollten allerdings nicht nur quantifizierbare Informati-

onen einbezogen, sondern auch die Unternehmenskultur betrachtet werden.    

Multiplikatoreffekte im Kontext von weiblicher und diverser Führung nutzen 

• UN & GCSP, „International Gender Champions (IGC)“ (seit 2015, weltweit): Mitglieder dieses Netzwer-

kes verpflichten sich, die Mitarbeit in entscheidungstragenden Gremien abzulehnen, in denen nur ein Ge-

schlecht vertreten ist und gehen jeweils die Verpflichtung zur Einführung von mind. Zwei geschlechterge-

rechtigkeitsfördernden Initiativen im eigenen Arbeitskontext ein. Durch diesen „Transformation from the 

Top“- Ansatz wird es Frauen ermöglicht, politische Entscheidungsprozesse aktiv mitzugestalten. 

• AFROSAI & GIZ im Auftrag des BMZ, „Women Leadership Academy“ (2016): Die Akademie ist ein 12-

monatiges Programm, in dem weibliche Führungskräfte der afrikanischen Obersten Rechnungskontrollbe-

hörde in ihren Fähigkeiten im strategischen Denken und Veränderungsmanagement gestärkt werden. 

Oberste Rechnungskontrollbehörden können eine entscheidende Rolle spielen, um die effektive Umset-

zung von Gender-Strategien sicherzustellen. In diesem Projekt sind insbesondere die Multiplikatoreffekte 

durch die Auswahl der Zielgruppe als vielversprechend hervorzuheben.    

Eine junge Zielgruppe einbeziehen und FLINTA* aller Altersgruppen auf verantwortungsvolle Aufgaben 

und Mitgestaltung vorbereiten   

• Women Deliver, „Young Leaders Program“ (seit 2010, weltweit): Fokus auf junge Menschen jeden 

Geschlechts. Im Programm werden Wissen und Fähigkeiten im Rahmen einer digitalen Universität, Stipen-

dien und verschiedenen Workshops vermittelt. Darüber hinaus werden die Teilnehmenden mit (Alumni-) 

Netzwerken und Konferenzen in Kontakt gebracht, die ihren Einfluss auf breiterer Ebene verstärken sollen. 

  

https://fairsharewl.org/de/women-leadership-lab/
https://www.akinamamawaafrika.org/the-african-womens-leadership-institute-awli/
https://www.2xchallenge.org/
https://genderchampions.com/
https://www.giz.de/en/downloads/giz2015-en-women-leadership-academy-2016.pdf
https://womendeliver.org/youth/young-leaders/
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Sichtbarkeit und aktive Teilhabe von Frauen in politischen Entscheidungsprozessen zur Gestaltung von 

Entscheidungen, die unterstützend für WEE wirken können, stärken  

• Global Gender and Climate Alliance implementiert von der Women’s Environment and Development 

Organization, „The Women Delegates Fund (WDF)“ (seit 2009): Der WDF setzt sich für die gleichbe-

rechtigte Beteiligung von Frauen an Entscheidungsprozessen im Bereich des Klimawandels ein. Dafür un-

terstützt der WDF Reisen der Begünstigten, stellt Möglichkeiten zum Aufbau von Kapazitäten und Netz-

werken sowie Öffentlichkeitsarbeit und „Advocacy“ bereit.   

• „She Should Run“ (USA): Eine überparteiliche gemeinnützige Organisation, die sich dafür einsetzt, dass 

mehr Frauen eine Kandidatur für ein öffentliches Amt in Betracht ziehen. Dafür werden eine Online-Lern-

plattform für Frauen, informelle Netzwerke und Networking-Möglichkeiten bereitgestellt. Zudem wird ein 

Tool angeboten, das Frauen für die Übernahme öffentlicher Ämter begeistern soll. Hierbei wird adressiert, 

dass Frauen z. T. vor der Übernahme von öffentlichen Entscheidungspositionen zurückschrecken.      

2.2 Pflege- und Sorgewirtschaft   

Einleitung  

Der Begriff der Pflege- und Sorgewirtschaft („Care Economy“) beschreibt die Summe der unbezahlten und 

bezahlten Care-Arbeit wie auch deren Angebot auf dem Markt bzw. Regulierung über den Staat. Care-Arbeit 

umfasst dabei sowohl die private als auch die berufliche Ausübung von Care-Arbeit. In öffentlichen Debatten sowie 

in Vorhaben der EZ wird Care-Arbeit zumeist mit der Betreuung von Kindern in Verbindung gebracht. Doch auch 

die Pflege und Versorgung von Menschen mit Behinderung, Senior:innen und anderen Menschen sowie Hausarbeit 

im weiteren Sinne ist Teil eines holistischen Verständnisses von Care-Arbeit und somit auch der Pflege- und Sorge-

wirtschaft.  

Sowohl unbezahlte als auch bezahlte Pflegearbeit spielen für WEE eine zentrale Rolle. Auf der einen Seite sind 

es Frauen, die das Gros an unbezahlter Pflege- und Betreuungsarbeit im privaten Umfeld leisten (Grantham & 

Rouhani, 2021; Seto, 2021; Stielow et al., 2021). Erwiesenermaßen limitiert dies die Möglichkeit, einer bezahlten 

beruflichen Tätigkeit nachzugehen und sich dadurch auch wirtschaftlich zu emanzipieren. Auch schränkt dieser Zu-

stand die Bildungschancen gerade junger Frauen und Mädchen ein, die häufig Betreuungsaufgaben und Hausarbeit 

übernehmen müssen. Die Reduktion der unbezahlten Care-Arbeit ist demnach eine Chance, um Frauen unterschied-

licher Altersgruppen mehr Bildung sowie finanzielle und soziale Freiheiten zu ermöglichen. Frauen leisten darüber 

hinaus ebenso den Großteil der bezahlten Care-Arbeit, also bezahlte Kinderbetreuung, Alten- und Krankenpflege 

sowie Pflege von Menschen mit Behinderung (Mutschler, o. J.; Sharma et al., 2016). In Partnerländern stellen struk-

turelle Veränderungen der Arbeitsbedingungen, aber auch Maßnahmen zur Beschäftigungsförderung in diesen 

Bereichen, ein erhebliches Potenzial für WEE dar. Sowohl die „Gender Strategy“ der Weltbankgruppe als auch die 

„IDA20-Commitments“ sowie die „IFC Corporate Strategy“ identifizieren eine hochwertige und breit zugängliche 

Kinderbetreuung als wichtigen Hebel für WEE. Gleichzeitig sind regionale Unterschiede zu berücksichtigen, die sich 

u. a. in Bezug auf die Wirtschaftsstrukturen (Unternehmensgröße, Größe des informellen Sektors) und Normen zei-

gen (Frauen auf dem Arbeitsmarkt, Rolle von Vätern, Wahrnehmung externer Betreuung, bspw. Devercelli  Beaton-

Day 2020). 

Seit geraumer Zeit wird auch die Weitergabe von Care-Arbeit an ärmere Frauen und Migrant:innen diskutiert, 

insbesondere vor dem Hintergrund, dass diese häufig informelle und/oder unterbezahlte Arbeit mit geringer sozi-

aler Absicherung ist (Sachetti et al., 2020). Durch diese „Weitergabe“ von unbezahlter Care-Arbeit an ärmere Perso-

nen und Haushalte, die diese für eine – häufig geringe – Bezahlung ausführen, werden ungerechte Dynamiken zwi-

schen Geschlechtern und gesellschaftlichen Gruppen weiter verstärkt (ibid.).  

Im Folgenden werden die Herausforderungen für WEE im Kontext unbezahlter und bezahlter Care-Arbeit jeweils 

kurz vorgestellt und identifizierte Lösungsansätze im Kontext des Wiederaufbaus nach der COVID-19-Pandemieund 

darüber hinaus präsentiert. Zuvor sind einige übergreifende Aspekte hervorzuheben: Erstens sind die in dieser 

https://wedo.org/what-we-do/our-programs/women-delegates-fund/
https://www.sheshouldrun.org/
https://documents1.worldbank.org/curated/en/820851467992505410/pdf/102114-REVISED-PUBLIC-WBG-Gender-Strategy.pdf
https://documents1.worldbank.org/curated/en/680341625067486855/pdf/IDA20-Special-Theme-Gender-and-Development.pdf
https://www.ifc.org/wps/wcm/connect/5e9c14ca-5ed2-4310-9aa3-a7e24e48fe6a/IFC-AR20-Strategy-in-Action.pdf?MOD=AJPERES&CVID=nteydr8
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Studie aufgeführten Lösungsansätze in der Pflege- und Sorgewirtschaft in das sogenannte 5R Framework einge-

bettet. Dieses kombiniert die „Recognize-Reduce-Redistribute”-Empfehlungen für unbezahlte Care-Arbeit mit For-

derungen der „Decent Work Agenda“ (ILO 2018a) für bezahlte Care-Arbeit („Reward-Represent“). Zweitens lässt sich 

mit Blick auf das Querschnittsthema Digitalisierung feststellen, dass digitale Tools zu Zeiteinsparungen führen 

können und so bezahlte und unbezahlte Sorge- und Pflegearbeit erleichtern oder reduzieren können. Jedoch ist 

ihre Innovationskraft im Kontext der Pflege- und Sorgewirtschaft begrenzter als in anderen Schwerpunktthemen 

dieser Studie. Dies liegt unter anderem daran, dass die interpersonelle Komponente für Betreuungsarbeit unver-

zichtbar ist. Drittens lässt sich feststellen, dass innovative Ansätze, die sich mit Care-Arbeit befassen, oft mit anderen 

Themenfeldern verknüpft sind. Bezahlte und unbezahlte Care-Arbeit werden beispielsweise vermehrt im Tandem 

gedacht und notwendige Arbeitsmarkt- und Fiskalreformen bekräftigt. Innovative Ansätze lassen sich darüber hin-

aus in der Zusammenarbeit mit der Privatwirtschaft identifizieren, insbesondere durch Impact Investitionen in öf-

fentliche und private Infrastruktur für Care-Arbeit.  

Unbezahlte Care-Arbeit  

Kurzvorstellung und Herausforderungen 

Unbezahlte Care-Arbeit stellt für die internationale EZ ein neues Prioritätsthema dar . Dies zeigen neben inter-

nationalen Initiativen wie der Global Alliance for Care und den Empfehlungen der G7 2021 Gender Equality Adv isory 

Council (GEAC, 2021) auch die eingangs erwähnten Strategiepapiere. Dass sich international vermehrt auch konkrete 

Entwicklungsprojekte im Rahmen des Wiederaufbaus nach der COVID-19-Pandemie mit diesem Thema befassen 

oder dies in Planung ist, bestätigten der GIZ-Workshop und die Gespräche mit Vertreterinnen der DCED WEE Wor-

king Group und von FCDO, IDRC, IFC, Promundo, Sida, Spark, UN Women sowie der Weltbank im Rahmen dieser 

Studie.  

Auswirkungen der COVID-19-Pandemie 

Die Pandemie hat zu einem weiteren Anstieg der von Frauen geleisteten unbezahlte Care-Arbeit geführt. 

Durch Schulschließungen und Lockdowns ist die Anzahl an Stunden, die Frauen pro Tag unbezahlte Care-Arbeit 

leisten, und die damit zusammenhängenden wirtschaftlichen, aber auch sozialen und mentalen Belastungen für 

Frauen global angestiegen (Grantham & Rouhani, 2021; UN Women, 2020a). Hinzu kommen gesundheitliche Risi-

ken durch die Pflege von an COVID-19 Erkrankten und der Jobverlust oder Schulabbruch durch die Wahrnehmung 

von unbezahlten Verpflichtungen im Haushalt oder dem weiteren Umfeld, wie beispielsweise der Bericht „Whose 

Time to Care?“ darlegt. Im Rahmen der Analysen der COVID-19-Auswirkungen wurde jedoch auch die Problematik 

einer weiterhin nicht umfassenden Datengrundlage zu unbezahlter Betreuungsarbeit noch deutlicher. Die 

Schaffung einer solchen Datengrundlage wird seit Ausbruch der Pandemie verstärkt im Rahmen gemeinsamer Ini-

tiativen und Projekte sowie Studien vorangetrieben, bspw. mittels der von UN Women entwickelten „Rapid Gender 

Assessment Surveys“. 28% der Frauen (16% der Männer) gaben in den durchgeführten Umfragen an, dass die In-

tensität ihrer Hausarbeit seit Beginn der Pandemie zugenommen hat, während 33% der Frauen (26% der Männer) 

eine Zunahme von mindestens drei unbezahlten Aktivitäten im Haushalt wie Kinderbetreuung, Kochen oder Putzen 

beobachteten (UN Women, 2020b).  

Die Debatte zu unbezahlter Care-Arbeit und notwendigen Veränderungen in der Gesellschaft, in Unterneh-

men und in der Politik – inklusive der EZ – hat sich vor dem Hintergrund der Pandemie intensiviert. Dies ist 

grundsätzlich als positiv zu bewerten. Denn dass unbezahlte Care-Arbeit ein zentraler Teil der internationalen De-

batten geworden ist, zeigen u. a. die Ausrichtung der AC EJR und die Etablierung der „Global Alliance for Care“. Die 

AC EJR setzt sich beispielsweise dafür ein, dass Pflege-, Sorge- und Hausarbeit wahrgenommen, gerecht verteilt und 

wertgeschätzt wird und gleichzeitig gute Arbeitsplätze in diesem Sektor geschaffen werden. Diese Verbindung zu 

bezahlter Care-Arbeit ist ein wichtiger Anknüpfungspunkt für Lösungsansätze in der EZ. Gleichzeitig ist anzumerken, 

dass sich bisher weniger als ein Zehntel aller Maßnahmen, die im „COVID-19 Global Gender Response Tracker“ 

aufgeführt sind, mit unbezahlter Care-Arbeit befassen (UN Women, 2020b). 

https://www.ilo.org/berlin/arbeitsfelder/kinderarbeit/WCMS_627790/lang--de/index.htm
https://data.unwomen.org/sites/default/files/inline-files/Whose-time-to-care-brief_0.pdf
https://data.unwomen.org/sites/default/files/inline-files/Whose-time-to-care-brief_0.pdf
https://data.unwomen.org/publications/guidance-rapid-gender-assessment-surveys-impacts-covid-19
https://data.unwomen.org/publications/guidance-rapid-gender-assessment-surveys-impacts-covid-19
https://oiss.org/wp-content/uploads/2021/06/GAC-June21-RunofShow-RevPC.pdf
https://data.undp.org/gendertracker/
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Im Folgenden werden Lösungsansätze für unbezahlte Care-Arbeit mit einem Fokus auf innovative und katalytische 

Ansatzpunkte vorgestellt.  

Lösungsansätze 

Für WEE im Kontext unbezahlter Care-Arbeit lassen sich übergeordnet zwei zentrale Ansätze identifizieren . 

Diese sind (1) die Reduktion der Betreuungsaufgaben von Frauen und Mädchen, (a.) durch den Ausbau der öffent-

lichen und privaten Betreuungsinfrastruktur, (b.) arbeitserleichternde Maßnahmen und (c.) finanzielle Unterstützung 

sowie (2) durch die Redistribution der Betreuungsaufgaben insbesondere (a.) durch die konkrete Einbindung von 

Vätern und (b.) Veränderung grundsätzlicher, kultureller Gender-Normen2. Grundlage für beide Ansätze bildet die 

Annahme, dass unbezahlte Care-Arbeit in einem ersten Schritt wahrgenommen wird.   

Innovative Ansätze zum Ausbau der Kinderbetreuung werden im Rahmen des Wiederaufbaus nach der CO-

VID-19-Pandemie sowohl auf makro- als auch mikroökonomischer Ebene vorangetrieben. Eine öffentliche 

Betreuungsinfrastruktur wird aufgrund ihrer Reichweite grundsätzlich von großen INGO’s und Gebern bevorzugt. 

Laut Aussage einer führenden INGO-Vertreterin sowie veröffentlichten Dokumenten zeigen Analysen zur Einschät-

zung von Kosten und wirtschaftlichen Vorteilen, dass sich die Bereitstellung von Kinderbetreuung wirtschaftlic h für 

Staaten (Buvinić & Furst-Nichols, 2016) sowie für Unternehmen (IFC, 2019, 2020) aufgrund der produktiven Beteili-

gung von Frauen am Arbeitsmarkt, aber auch Gesundheit und Ausbildung für Kinder „lohnt“. Gleichzeitig sind damit 

hohe Investitionen verbunden und Interviewpartner:innen bestätigten, dass der haushaltspolitische Spielraum, aber 

z. T. auch der politische Wille, Investitionen zu tätigen, begrenzt seien. Die von der International Development 

Association für die kommenden Jahre geplanten genderbezogenen „IDA20 Commitments“ setzen u. a. hier an. Ge-

mäß „Policy Commitment 2“ sollen zwischen 2022 und 2025 z. B. mindestens 15 Staaten dabei unterstützt werden, 

den Zugang zu qualitativ hochwertiger und bezahlbarer Kinderbetreuung auszuweiten – insbesondere für Eltern mit 

niedrigen Einkommen (IDA20, 2021). Weitere Ansätze fokussieren sich auf den Ausbau der privaten Kinderbetreu-

ung. Hierzu arbeiten mehrere Geber und INGOs mit vorrangig größeren und z. T. internationalen Unternehmen 

zusammen und betreiben Lobbyarbeit, um den rechtlichen Rahmen für Kinderbetreuung gerechter zu gestalten 

und Betreuungsangebote in der jeweiligen Legislatur zu verankern. Darüber hinaus gibt es vermehrt Ansätze, die 

kleinere Betreuungsunternehmen bspw. über Franchise-Modelle aufbauen und Frauen im informellen Sektor kon-

kret adressieren. Diese Ansätze sowie die parallele Arbeit mit Regierungen sind im EZ-Kontext auch weiterhin uner-

lässlich. Denn obwohl große Firmen viele Beschäftigte haben, profitieren Frauen, die häufiger im informellen Sektor 

tätig sind, durch die Ausweitung der betrieblichen Kinderbetreuung nicht ausreichend, wie eine INGO-Inter-

viewpartnerin anmerkte.  

Auch wird das Thema durch Partnerschaften mit unterschiedlichen Stakeholdern auf lokaler Ebene diskutiert 

und Lösungen erarbeitet (UNDP, 2021). Neben Ministerien, zentralen Entscheider:innen und Großunternehmen 

setzen innovative Ansätze auch auf dezentrale öffentliche Akteur:innen und etablierte (Community-)Strukturen. 

Es bietet sich dabei die Möglichkeit, mit Stadtverwaltungen, Gesundheitshelfer:innen („Community Health Wor-

kers“) oder Kooperativen zusammenzuarbeiten, die die Bereitstellung von Betreuung lokal steuern oder umsetzen 

können. Auch die Etablierung neuer Gremien, in denen Herausforderungen und Lösungsansätze mit lokalen Ak-

teur:innen – inklusive FLINTA* – diskutiert werden können, stellen für die EZ eine interessante Möglichkeit dar.   

Es zeichnet sich darüber hinaus eine stärkere Verknüpfung der Themen unbezahlter Care-Arbeit mit Klima-

schutz und Nahrungssicherheit ab. Das für diese Studie durchgeführte Interview mit UN Women sowie analysierte 

Dokumente zeigen, dass  sich in der internationalen Geber-Community sowie in (I)NGOs die Überzeugung entwi-

ckelt hat, dass Care-Arbeit nicht nur auf Kinderbetreuung beschränkt werden sollte (ILO, 2018a; UN, 2021b). Gemäß 

der Definition von Care-Arbeit, die beispielsweise in der AC EJR genutzt wird, sind auch Hausarbeit und freiwillige 

Arbeit in der bzw. für die Gemeinschaft zu berücksichtigen (separate Anlage, Nr. 2). Durch diese Erweiterung wächst 

z. B. die Bedeutung der Vermittlung von „climate-smart agriculture“-Fähigkeiten im Kontext der Care-Arbeit.  

⸻  
2 Ansätze zu „Recognition“ und „Representation“ werden in den Kapiteln zu Fiskalreform und informeller Beschäftigung beschrieben.  

https://documents1.worldbank.org/curated/en/680341625067486855/pdf/IDA20-Special-Theme-Gender-and-Development.pdf
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Vereinzelte Maßnahmen streben zudem eine intersektionale Perspektive auf Betreuende und Betreute an. 

Wenige der für diese Studie recherchierten Projekte zu WEE fokussieren sich auf die Pflege von Angehörigen 

und/oder Menschen mit Behinderung. Einige Akteur:innen legen ihre Projekte zu unbezahlter Care-Arbeit jedoch 

auf Frauen in ihrer Diversität aus. Allerdings bedeutet dies vorrangig, dass Frauen nicht nur als Mütter, sondern 

auch bspw. als Farmerinnen, Arbeiterinnen, Menschen mit Behinderung wahrgenommen werden. FLINTA* als Ziel-

gruppe und Geschlechteridentität spielen bis dato eine untergeordnete bis  gar keine Rolle. 

Darüber weist diese Studie auf internen Handlungsbedarf aufseiten der deutschen EZ und anderer Durch-

führungsorganisationen sowie Geber hin. Einerseits hat unbezahlte Care-Arbeit als Thema an Fahrt aufgenom-

men. Dass jedoch vergleichsweise wenige konkrete Ansätze in der EZ umgesetzt werden, hänge gemäß einer Inter-

viewpartnerin u. a. mit der noch fehlenden organisatorischen Verankerung des Themas bei den Gebern und 

Durchführungsorganisationen zusammen. Gleichzeitig wird das Thema im Rahmen von EZ-Projekten nach Aussage 

mehrerer Ansprechpartner:innen noch nicht ausreichend in der Projektkonzeption „mitgedacht“, sodass Projekte 

in der Durchführung z. T. unrealistische Erwartungen an die zeitliche Verfügbarkeit von teilnehmenden Eltern hätten, 

zu unflexibel für die Lebenssituationen von Müttern seien oder Betreuungsaufwände bei den Zielgruppen kreierten.  

Beispiele innovativer Lösungsansätze 

Ausgehend von der vorherigen Zusammenfassung von Lösungsansätzen stellt die folgende Auflistung ausgewählte 

Ansätze mit hoher Innovationskraft und gute Beispiele dar. Teils sind diese bereits implementiert, zum Teil befinden 

sie sich noch in der Vorbereitung oder sind allgemeiner Natur:  

Übergreifende Ansätze, die sich mit unbezahlter Care-Arbeit befassen, unterstützen 

• UN Women „Transformative approaches to recognize, reduce, and redistribute unpaid care work in 

women’s economic empowerment programming“ (seit 2021, 3R Programme, Ruanda, Senegal, Süd-

afrika): Das Programm soll verschiedene Maßnahmen umsetzen, die zur Reduktion unbezahlter Care-Ar-

beit sowie „Zeitarmut“ im Allgemeinen beitragen. Dabei soll eine Verbindung zu bestehenden UN Women 

Programmen zu klimaresilienter Agrikultur und der wirtschaftlichen Stärkung von Frauen im ländlichen 

Raum in den Ländern hergestellt werden. 

• UN Women–ILO „Joint Programme Promoting decent employment for women through inclusive 

growth policies and investments in care (JP)“ (2020): Eines der drei Kernziele des ist es, Investitionen 

in Pflegedienstleistungen bzw. -bereitstellung auf Basis entsprechender Kostenschätzungen bereitzustel-

len. Das JP soll in sechs Ländern umgesetzt werden und könnte katalytisches Potenzial haben, weil es sich 

sowohl mit bezahlter Care-Arbeit im Gesundheitssektor als auch mit der öffentlichen Bereitstellung von 

Kinderbetreuung in LMICs einsetzt und so weitere Länder für ein ähnliches Vorgehen motivieren könnte. 

Ausbau der Kinderbetreuung und Etablierung familienfreundlicher Praktiken in Unternehmen vorantreiben 

• IFC „Global Tackling Childcare Advisory Program“: Beratung, Analysen, praktische Handreichungen und 

Peer-Learning-Kooperationen für Unternehmen, um Hindernisse für die Nachfrage und das Angebot an 

Betreuungsplätzen zu beseitigen. Beispiel: „Rakorako“ Projekt in Fiji (2019-2020) zu Kinderbetreuung und 

GBVH. Fokus auf Länder, in denen Arbeitgeber ein Betreuungsangebot anbieten müssen
3
. 

• GIZ im Auftrag des BMZ „EconoWin“ (2010-2018, Ägypten, Jordanien, Marokko und Tunesien): Zu-

sammenarbeit mit Pionierunternehmen in den Fokusländern, im Austausch mit europäischen Unterneh-

men, u. a. zur Einführung von flexibler Arbeitszeit und Kinderbetreuung. Die Zusammenarbeit mit der Pri-

vatwirtschaft zur Etablierung von GDM-Praktiken ist in der deutschen EZ noch nicht allzu weit verbreitet.   

• Aufbau der öffentlichen Betreuungsinfrastruktur: In Mexiko gibt es bspw. seit 2007 das „Programa de 

Estancias Infantiles para Apoyar a Madres Trabajadoras (PEI)“ und Ruandas „Vision 2020 Umurenge“ Pro-

gramm umfasst einen erheblichen Ausbau von Kinderbetreuung zur Entlastung von Müttern sowie 

⸻  
3 Gemäß (IFC, 2020) sind dies: Afghanistan; Bangladesch; Brasilien; Kambodscha; Chile; Ecuador; Ägypten, Arabische Republik; Guatemala; Indien; Iran, Islamische Republik; 

Irak; Japan, Jordanien; Kuwait; Libyen; Niederlande; Nepal; Panama; Paraguay; Saudi-Arabien; Sri Lanka; Arabische Republik Syrien; Taiwan (China); Türkei; Ukraine; Vietnam. 

https://www.ilo.org/emppolicy/projects/inclusive-growth-and-gender/WCMS_763245/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/emppolicy/projects/inclusive-growth-and-gender/WCMS_763245/lang--en/index.htm
https://www.ifc.org/wps/wcm/connect/07ba41b4-7f6a-41b6-871a-2f4c0d38ee1f/Factsheet+-+Tackling+Childcare+FINAL+July+28+2020.pdf?MOD=AJPERES&CVID=neRv3Nd
https://www.ifc.org/wps/wcm/connect/d565ba2f-eef3-48f7-8747-4810c2f2e1f6/IFC+Rakorako+Endline+Report-final.pdf?MOD=AJPERES&CVID=nMBgUL.
https://econowin.org/projects/gender-diversity-management/
https://www.coneval.org.mx/Evaluacion/RDPS/Documents/NOTA_ESTANCIAS_INFANTILES.pdf
https://www.coneval.org.mx/Evaluacion/RDPS/Documents/NOTA_ESTANCIAS_INFANTILES.pdf
https://www.fao.org/3/ca8685en/ca8685en.pdf
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Schaffung von Jobs. Diese Programme könnten für die Zusammenarbeit mit anderen Partnerländern als 

Lernerfahrungen dienen.   

Normen in Zusammenarbeit mit Akteur:innen im Umfeld von Frauen und Mädchen verändern 

• Promundo-US, Sonke Gender Justice „MenCare“-Kampagne & „Journeys of Transformation“ Me-

thode: Die Kampagne wurde in 2011 etabliert und wird und in über 50 Ländern umgesetzt. Die aktive Rolle 

von Männern als gleichberechtigte, nicht-gewaltsame Väter soll u. a. durch Wissensvermittlung und Dis-

kussionen gestärkt werden. Beispiel Ruanda: Umsetzung durch das „Rwandan Men’s Resource Centre“ seit 

2013 über das „Bandebereho“ Programm, in Zusammenarbeit mit Vätern, Community health workers und 

dem Gesundheitsministerium. Der nationale Rollout wurde 2019 vom Gesundheitsministerium beschlossen 

(Beardon, 2020). Die Zusammenarbeit mit Männern stellt in EZ-Projekten im Kontext WEE momentan noch 

die Ausnahme dar. 

• Promundo „Parental Leave Platform” (seit 2016): Lobbying für bezahlte Elternzeit für Väter bei Unter-

nehmen und Regierungen. Der Ansatz, Geschlechterrollen über die Elternzeit zu adressieren, wird in eini-

gen Industrienationen bereits umgesetzt, jedoch bisher kaum im EZ-Kontext. Hierbei erscheint der Fokus 

auf größere Unternehmen sinnvoll.  

• ActionAid „Promoting Opportunities for Women’s Empowerment and Rights” Projekt (2016-2020): 

In Bangladesch sensibilisierte das Projekt Männer für die unbezahlte Betreuungsarbeit der Frauen in ihrem 

Umfeld und die damit zusammenhängenden Hindernisse für Frauen, ihre Familie, und Communities. Das 

Projekt ist innovativ, weil es explizit Männer adressierte und könnte eine katalytische Methodik nutzen, da 

es eine gleichberechtigtere Verteilung unbezahlter Arbeiten im Haushalt bewirkte. 

• GIZ im Auftrag des BMZ „EconoWin“: In einem für diese Studie geführten Interview wurde erläutert, dass 

u. a. die Zusammenarbeit mit Eltern ein wichtiger Baustein ist, um unbezahlte Betreuungs- und Haushalts-

arbeiten für Frauen und Mädchen zu reduzieren, sodass sie Bildungs- und Karrierechancen wahrnehmen.  

Personen mit Betreuungsaufgaben unterstützen 

• Staatlich geförderte „Cash for Care“-Programme sind innovativ, weil sie Bargeld an Eltern bereitstell-

ten (Kuba) und dies z. T. über eVouchers von der Regierung für mobile Kinderbetreuungsleistungen 

(Malaysia) sowie Bankkarten (Mexiko) taten (weiterführende Links und Informationen befinden sich im 

Datenset des „COVID-19 Global Gender Response Tracker“). 

• Regularien zur Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Ausbau von Telearbeit (u. a. Mexiko, Jorda-

nien, Bolivien) sind als solche nicht innovativ, zeigen aber, dass die EZ noch mehr für die rechtliche 

Verankerung von familienfreundlichen Arbeitsmodi tun kann, um Frauen und insb. Mütter zu entlasten.  

• Intesa Sanpaolo „mamma@work” (2020): Die international tätige Bank stellt speziell jungen Müttern 

Kredite mit guten Konditionen bereit (geringe Zinsen, lange Rückzahlperiode, keine Garantie erforder-

lich), sodass sie Arbeits- und Familienleben besser vereinen können. Über eine Zusammenarbeit mit der 

FZ und Banken könnten ähnliche Ansätze für Mütter in LMICs entwickelt werden (Intesa SanPaolo, 2020). 

Intersektionalität im Sinne der betreuten Personen als auch der betreuenden Frauen berücksichtigen 

• ActionAid weist konkret darauf hin, Frauen in all ihrer Diversität – insbesondere die Lebenssituationen 

ländlicher Frauen – zu berücksichtigen. Auch Promundo plädiert dafür, dass Debatten und Projekte im 

Kontext der Betreuung auch nicht-traditionelle Familienmitglieder umfassen sollten (Wahlfamilien, Tan-

ten, Onkels, enge Familienangehörige, Freunde), mit dem Ziel, LSBTQIA* Personen, Alleinerziehende und 

historisch benachteiligte Gruppen in Ansätze für Betreuung einzubeziehen.  

• Einige der im „COVID-19 Global Gender Response Tracker“ aufgeführten „Cash for Care“-Programme 

fokussierten auf die Betreuung von Menschen mit Behinderung (Mexiko, Südafrika) und Waisen (Tunesien). 

• Care Fund ist ein Impact Investment Fonds, der einen Fokus auf Diversität (inkl. Altenpflege und die Pflege 

von Menschen mit Behinderung) hat. Der Fonds finanziert bisher vorrangig US-amerikanische Organisati-

onen und ist bis dato einer der wenigen Care-Arbeit-fokussierten Investitionsfonds.  

 

http://men-care.org/about-mencare/
https://promundoglobal.org/wp-content/uploads/2014/12/Journeys-of-Transformation.pdf
https://promundoglobal.org/wp-content/uploads/2014/12/Journeys-of-Transformation.pdf
http://men-care.org/what-we-do/advocacy/paid-parental-leave/
https://powerproject.actionaid.org/unpaid-care-work/
https://econowin.org/projects/gender-diversity-management/
https://data.undp.org/gendertracker/
https://www.intesasanpaolo.com/it/persone-e-famiglie/prodotti/prestiti/prestito-mamme.html
https://data.undp.org/gendertracker/
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Care-Arbeit im Kontext des Klimawandels adressieren 

• UN Women, FAO, IFA& WFP „Accelerating Progress towards Rural Women‘s Economic Empower-

ment” (Phase 1: 2014-2020): Verbesserung der Klimaresilienz und Verfügbarkeit von Nahrungsmitteln 

für Familien durch Vermittlung von Kapazitäten und Wissen über „climate-smart agriculture“. Diese hat 

auch zur Redistribution von unbezahlter Hausarbeit geführt. Phase 2 soll die Verbindung zwischen Klima 

und Betreuungsarbeit noch stärker in den Fokus nehmen, wie eine Vertreterin von UN Women ankündigte.  

Prozesse zur lokalen Weiterentwicklung der Pflegepolitik aufsetzen und begleiten 

• Lokale Pflegeparlamente (seit 2020, Argentinien): Argentinien hat lokale Pflegeparlamente aufgesetzt, 

um einen Erfahrungsaustausch zur Entwicklung lokaler Strategien im Kontext Pflege unter Berücksichti-

gung lokaler Bedürfnisse anzustoßen. Übergeordnetes Ziel ist es, die Pflegebelastung von Frauen zu ver-

ringern. Dieser Ansatz ist innovativ, weil er Care-Arbeit auf lokaler Ebene in den Fokus nimmt und FLINTA* 

direkt beteiligt.  

Bezahlte Care-Arbeit  

Kurzvorstellung und Herausforderungen 

Bezahlte Care-Arbeit wird im Gesundheitssektor, dem sozialen Bereich sowie im Haushalt ausgeübt . Da 

Frauen weltweit den Großteil der Angestellten im Gesundheitssektor ausmachen und gleichzeitig schätzungsweise 

18 Millionen Beschäftigte fehlen, um in LMICs eine universelle Grundversorgung bereitzustellen (WHO, 2019b), 

kommt diesem Sektor ein erhebliches Potenzial für WEE zu. Frauen arbeiten aktuell jedoch zumeist in Berufszweigen, 

die weniger anerkannt werden und niedriger entlohnt werden (bspw. Alten- und Krankenpflege sowie Kinder-

betreuung) als die ihrer männlichen Kollegen. Auf globaler Ebene verdienen Frauen im Durschnitt 28% weniger 

(ibid.). Darüber hinaus sehen sich Frauen im Gesundheitssektor häufiger sexueller Belästigung am Arbeitsplatz 

durch männliche Patienten, Kollegen aber auch durch Mitbürger ausgesetzt.  Zudem sind Arbeiterinnen im Gesund-

heitssektor in Industrie- und Schwellenländern häufig Migrantinnen aus ärmeren (Partner-)Ländern, deren Rechte 

zum Teil beschnitten werden (Sachetti et al., 2020). Die bezahlte Kinderbetreuung spiegelt diese Umstände und 

die damit verbundenen Hemmnisse für die wirtschaftliche Stärkung von Frauen zum Teil  wider. Die Arbeit in Kin-

dergärten und Krippen, aber auch als Tagesmütter wird vorrangig von Frauen ausgeübt und auch hier ist das Prob-

lem der Unterbezahlung verbreitet. Haushaltskräfte („Domestic Workers“) leisten ebenso bezahlte Care-Arbeit und 

sind zum Großteil Frauen. Auch sie befinden sich häufig in einer prekären Situation, da sie häufig unterbezahlt sind 

und zumeist keine soziale Absicherung erhalten (Sachetti et al., 2020). Wenn Arbeitsverhältnisse informell sind 

und sich das Personal nicht gemeinschaftlich für seine Rechte einsetzen kann, sind Haushälterinnen ihren Arbeitge-

ber:innen zudem z. T. ausgeliefert (ibid.).  

Auswirkungen der COVID-19-Pandemie 

COVID-19 hat im Bereich der bezahlten Care-Arbeit strukturelle Missstände verschärft sowie neue Risiken 

mit sich gebracht. Dabei erhöht die Pandemie gesundheitliche Risiken für Frauen im Gesundheitssektor aufgrund 

des direkten Kontakts mit COVID-19-Patient:innen und des direkten menschlichen Kontakts im Allgemeinen. Zudem 

haben sich die Arbeitsbedingungen für das Gesundheitspersonal durch das hohe Stresslevel und eine höhere Anzahl 

von Belästigung am Arbeitsplatz insbesondere gegenüber weiblichem Personal merklich verschlechtert. Gleichzeitig 

birgt eine Infektion mit COVID-19 und damit zusammenhängende Quarantäne je nach Kontext das Risiko von kurz-

fristigen Einkommenseinbußen. Im Betreuungssektor, der neben Kinderbetreuung auch die Arbeit von Haushalts-

angestellten umfasst, kam es darüber hinaus zu Erwerbs- und Jobverlust, von dem Frauen überdurchschnittlich 

betroffen waren (Grantham & Rouhani, 2021). Im Bereich der Kinderbetreuung haben die Schließungen von Schulen, 

die Telearbeit und Kontaktreduzierungen im Allgemeinen den Sektor in Partnerländern stark beeinflusst: Der 

https://docs.wfp.org/api/documents/WFP-0000130753/download/?_ga=2.203335250.234248129.1642777182-445944448.1639478724
https://docs.wfp.org/api/documents/WFP-0000130753/download/?_ga=2.203335250.234248129.1642777182-445944448.1639478724
https://data.undp.org/gendertracker/


 

2 2  |  5 5  

geringere Bedarf, insbesondere während der Lockdowns, hat zu geringerer Bezahlung und Jobverlust geführt, 

von dem aufgrund der Struktur des Sektors ebenfalls Frauen besonders betroffen waren (Grantham & Rouhani, 

2021). Dabei sind intersektionale Aspekte und Ungleichheiten zu berücksichtigen, denn insbesondere Migrantinnen 

und Frauen, die in ärmeren Verhältnissen leben sind von diesen Dynamiken betroffen (Sachetti et al., 2020). Auch 

wurden Fälle bekannt, in denen privat engagierte Betreuerinnen im Zuge der COVID-19-Pandemie ausgebeutet 

wurden (ibid.).   

Die nachfolgend beschriebenen Lösungsansätze fassen sowohl kurz- und mittelfristige Ansätze in Reaktion auf die 

COVID-19-Pandemie als auch längerfristig orientierte, katalytische Ansätze zusammen.  

Lösungsansätze 

Mittel- und langfristige Ansätze zur wirtschaftlichen Stärkung von Frauen im Kontext bezahlter Care-Arbeit 

in der EZ setzen zumeist auf Beschäftigungsförderung und verbesserte Arbeitsbedingungen. Im Hinblick auf 

den eingangs erwähnten 5R-Ansatz fokussieren sich Lösungsansätze für bezahlte Care-Arbeit vorrangig auf die 

Aspekte „Reward“ und „Represent“ gemäß den Forderungen der „Decent Work Agenda“ (ILO 2018a). So ist eine der 

Empfehlungen der Weltbank, wie auch eines der „Best Practices“ gemäß DCED WEE Working Group der Ansatz 

„Supporting women entrepreneurs to provide childcare service“. Häufig wird hierbei argumentativ ein Zusammen-

hang mit der unbezahlten Care-Arbeit von Frauen und der Einschränkung ihrer wirtschaftlichen Möglichkeiten 

hergestellt. Auch wird das in der FZ als Instrument bereits etablierte „Social Franchising“ Modell vermehrt genutzt 

(Rudner, 2010). In diesem Zusammenhang kommt auch Impact-Investoren und Stiftungen eine wachsende Rolle zu, 

da diese gemäß aktueller Aussagen durch Investitionen Pflegesysteme stärken wollen. Als Reaktion auf COVID-19 

setzten verschiedene Regierungen darüber hinaus Sofortmaßnahmen um. Diese umfassten Bargeldzahlungen so-

wie weitere Unterstützungsleistungen für das zumeist weibliche Personal in der bezahlten Pflege (als „front line 

workers“) sowie Zahlungen an Kinderbetreuungsunternehmen (UNDP, 2021). 

Einige Lösungsansätze befassen sich zudem mit der Verbesserung der Arbeitsbedingungen. Diese sind eng mit 

den Themen Führung, Arbeitsmarktreformen sowie geschlechtsbasierte Belästigung und Gewalt in der Arbeits-

welt verwoben. Sie sind nicht immer innovativ, jedoch trotzdem auch weiterhin notwendig, um FLINTA* wirtschaft-

lich zu stärken. Seit geraumer Zeit werden beispielsweise die Repräsentation und Rechte von Hausangestellten 

als eine große Gruppe bezahlter Care-Arbeiterrinnen gestärkt und damit z. B. die ILO Konvention Nr. 189 aus dem 

Jahr 2011 umgesetzt. Seit 2020 haben ca. 70 Länder Schritte eingeleitet, um Haushaltsangestellten mehr Rechte 

einzuräumen – jedoch haben bis dato nur 30, zumeist lateinamerikanische Länder die Konvention ratifiziert (Sachetti 

et al., 2020). Ein neuerer Ansatz ist es, in diesem Kontext ihre finanzielle Inklusion und soziale Absicherung durch 

die Nutzung digitaler Tools und die Zusammenarbeit mit der Privatwirtschaft zu unterstützen.  

Mit Blick auf die Ansätze und das Potenzial für WEE gibt es regionale Unterschiede. Bezahlte Care-Arbeit im 

Gesundheitssektor ist nicht in allen Partnerländern gleichbedeutend. So ist das Thema in Ländern mit mittlerem 

Einkommensniveau in Lateinamerika und der Karibik, ausgewählten Ländern des Nahmen und Mittleren Ostens, 

Zentral/Südostasien sowie Südafrika und Namibia von größerer Relevanz als in Ländern mit niedrigem Einkommen, 

wo Pflege häufig unbezahlt durch Familienangehörige geleistet wird. Auch ist es in einigen Ländern kulturell nicht 

üblich oder vielen finanziell nicht möglich, Kinder in bezahlte Betreuungseinrichtungen zu geben, selbst wenn diese 

vorhanden sind. Dies wurde auch in Interviews und dem GIZ-Workshop für diese Studie bekräftigt. Diese Faktoren 

müssen bei der Entwicklung von Ansätzen berücksichtigt werden. 

Beispiele innovativer Lösungsansätze 

Nachfolgend werden ausgewählte innovative Ansätze vorgestellt, die auf systemischer oder Projekt-/Programm-

ebene auf eine gleichberechtigtere und fairere unbezahlte Care-Arbeit hinwirken. Diese werden z. T. von der deut-

schen EZ und z. T. von anderen Gebern und Organisationen bereits umgesetzt. Eine Weiterentwicklung des 

https://www.ilo.org/berlin/arbeitsfelder/kinderarbeit/WCMS_627790/lang--de/index.htm
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C189
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deutschen EZ-Portfolios im Sinne einer Ausweitung bzw. Konzeption ähnlicher Ansätze könnte dabei zu einer wei-

teren wirtschaftlichen Stärkung von Frauen beitragen. 

Arbeitsbedingungen und Angebot bezahlter Care-Arbeit grundsätzlich verbessern 

• UN Women–ILO „Joint Programme Promoting decent employment for women through inclusive 

growth policies and investments in care (JP)“ (2020) (siehe Unbezahlte Care-Arbeit): Entwicklung und 

Umsetzung von Gesetzen sowie Repräsentationsmöglichkeiten im Kontext der „Global Care Chains” mit 

anderen (G20-) Industrieländern, die Migrantinnen als Arbeiterinnen im Pflege- und Sorgesektor empfan-

gen (siehe Empfehlungen an die G20-Staaten). 

Schaffung bezahlter Arbeitsplätze für Frauen im Pflege-/Gesundheitssektor bei gleichzeitigem Ausbau von 

Gesundheitsdienstleistungen und Betreuungsangeboten 

• SmartStart (seit 2015, Südafrika): Das Non-Profit-Franchise-Unternehmen bildet arbeitslose Menschen 

für die Kinderbetreuung aus und unterstützt sie beim Aufbau einer eigenen Einrichtung. Der Global Inno-

vation Fund unterstützt SmartStart dabei, eine mobile Plattform für sein Betreuer:innen-Training zu entwi-

ckeln. Perspektivisch soll dieses von der südafrikanischen Regierung übernommen werden. Ziel ist es, künf-

tig 100.000 Kinder pro Jahr zu betreuen.   

• Weltbank „Mobile Crèches“ (seit 2019, verschiedene Länder in SSA): Begleitend zu staatlichen Berufs-

förderungsmaßnahmen, bei denen zumeist Frauen Arbeiten im öffentlichen Sektor verrichten, wird mobile 

Kinderbetreuung angeboten. In Burkina Faso wurde das Betreuungspersonal vom Bildungsministerium 

ausgebildet, UNICEF stellte Zelte bereit (Devercelli & Beaton-Day, 2020). Das Konzept wurde von Kamerun, 

Madagascar, Äthiopien und der DR Kongo aufgenommen (World Economic Forum, 2021).  

• KfW Social Franchise zur Frauenbeschäftigung im privaten Gesundheitssektor (Pakistan): Hebam-

men werden dabei unterstützt, in medizinisch unterversorgten Gegenden eine Gesundheitsstation für Fa-

milienplanungsprodukte und -dienstleistungen zu eröffnen und kommerziell zu betreiben. 

• Kidogo „Mamapreneurs“ (seit 2014, Kenia): Kidogo arbeitet mit Frauen in informellen 

Gegenden. Auch hier kommt ein soziales Franchise-Modell zum Einsatz. Frauen erhalten Training und ein 

Starter Kit, um ihr eigenes Kinderbetreuungszentrum als „Micro-Business“ aufzubauen. Die Organisation 

wird u. a. von der Lego Foundation, Jasmine Social Investments und Grand Challenges Canada gefördert. 

• FCDO (ehem. DFID) Education Development Center “Junior Caregiver Program” (Ruanda): Junge 

arbeitslose Frauen durchlaufen ein Trainingsprogramm, bei dem sie sowohl in der Kinderbetreuung ge-

schult als auch bei der Etablierung eines eigenen Betreuungs-Centers (ECD) unterstütz werden (EDC, 2016). 

Das Programm wurde mit der Regierung entlang formeller Standards für TVET umgesetzt.  

• Soros Economic Development Fund („Impact Investing“-Abteilung der Open Societies Foundation) plant, 

Pflegeeinrichtungen und weitere, bspw. familienfreundliche Unternehmen, finanziell zu unterstützen. Dies 

greift den „Impact Investing“-Trend in der Pflege auf und verknüpft ihn mit Aspekten des gender-smarten 

bzw. diversitätssensiblen Investierens. Konkrete Investitionen sind jedoch noch nicht getätigt worden.  

• Buurtzorg (seit 2006): Selbstorganisierte Care Teams, die (Nachbarschafts-)Netzwerke nutzen und Pfle-

gedienstleistungen anbieten (u. a. für Ältere und Menschen mit Behinderung). Das Modell stammt aus den 

Niederlanden und wird in 24 Ländern umgesetzt, bisher jedoch nicht im EZ-Kontext. Das Modell hat sich 

als besonders hilfreich im Hinblick auf individuelle Pflegebedarfe sowie zur Kreierung von unternehmeri-

schen, innovativen und verantwortungsvollen Jobs für die Angestellten von Buurtzorg erwiesen. 

Finanzielle Inklusion und soziale Absicherung von Haushalts- und Gesundheitspersonal verbessern 

• Australien/UNCDF/UNDP Pacific Financial Inclusion Programme “youSave LoMobile” (seit 2017, So-

lomon Islands): Das Mikro-Rentenprogramm wird in Zusammenarbeit mit der Privatwirtschaft und der 

Central Bank of Solomon Islands umgesetzt. Es richtet sich an informelle Beschäftigte, auch im Gesund-

heitssektor. Zahlungen werden via Guthabenaufladung über ein Mobiltelefon getätigt.  

 

https://www.ilo.org/emppolicy/projects/inclusive-growth-and-gender/WCMS_763245/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/emppolicy/projects/inclusive-growth-and-gender/WCMS_763245/lang--en/index.htm
https://www.g20-insights.org/policy_briefs/women-in-global-care-chains-the-need-to-tackle-intersecting-inequalities-in-g20-countries/
https://www.smartstart.org.za/about/
https://www.worldbank.org/en/news/feature/2021/03/08/enabling-women-to-work-and-their-children-to-blossom-the-double-success-story-of-mobile-childcare-units-in-burkina-faso
https://www.kfw-entwicklungsbank.de/Download-Center/PDF-Dokumente-Diskussionsbeitr%C3%A4ge/_2010_12_Social-Marketing_D.pdf
https://www.kidogo.co/our-work
https://www.opensocietyfoundations.org/newsroom/soros-economic-development-fund-invests-in-race-and-gender-equity
https://www.buurtzorg.com/
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• Zolvers (Argentinien, Chile, Kolumbien, Mexiko, seit 2013): Die Online-Plattform zur Vermittlung von 

Pflege- und Haushaltsdienstleistungen wird von der Interamerikanischen Entwicklungsbank (IDB Lab) mit-

finanziert. Durch „ZolversPagos“ werden Zahlungen an Hausangestellte automatisiert gemacht. Zudem 

werden die sie beim Eröffnen eines Bankkontos unterstützt, erhalten Kredite, Zugang zu Trainingsprogram-

men und staatlichen Sozialversicherungsprogrammen (Next Billion, 2021).  

Angestellte in der bezahlten Pflege-/Sorge unterstützen (COVID-19 Sofortmaßnahmen)  

• Gesundheitsrichtlinien und Ausstattung für Hausangestellte (Barbados): Unterstützt durch das Nati-

onal Assistance Board erhielten Haushälter:innen Masken und Trainings zur Vermeidung einer Ansteckung. 

Dieser Ansatz ist innovativ, weil er Hausangestellte als eine besonders vulnerable Gruppe wahrnimmt.  

• Kostenlose/subventionierte Kinderbetreuung für Frauen im Gesundheitssektor (Guyana, Bahrain): 

Bspw. in Bahrain boten Ehrenamtliche der Bildungsgewerkschaft Fernunterricht für Kinder weiblicher Be-

schäftigter im Gesundheitswesen an, inkl. Tablets/Laptops für ärmere Familien. Hierbei wurden bezahlte 

und unbezahlte Care-Arbeit verknüpft und mit den Bildungsgewerkschaften ein neuer Akteur involviert.   

• Bargeldzahlungen an Kinderbetreuungseinrichtungen (Jordanien): Zur Deckung von operativen Kos-

ten. Dieser Ansatz ist insofern hervorzuheben, als dass die zentrale Rolle von Kinderbetreuungseinrichtun-

gen wahrgenommen und diese explizit während der Pandemie unterstützt wurden.   

2.3 Menschenwürdige Arbeit 

Einleitung 

Menschenwürdige Arbeit oder „Decent Work“ ist ein Schlüsselelement für eine faire Globalisierung und die 

Verringerung von Armut, weshalb diese in Form der „Decent Work Agenda“ der ILO einen festen Bestandteil der 

Agenda 2030 für nachhaltige Entwicklung ausmacht. Der Begriff Decent Work beschreibt dabei verschiedene Kom-

ponenten menschenwürdiger Arbeit. Diese achtet die Grundrechte des Menschen, sowie die Rechte der Arbeit-

nehmer:innen in Bezug auf Arbeitsbedingungen, Sicherheit und Entlohnung– inklusive körperlicher und geisti-

ger Unversehrtheit bei der Ausübung ihrer Tätigkeit (ILO, 2003). Menschenwürdige Arbeit bezeichnet demzufolge 

die Möglichkeit für eine produktive Arbeit mit einem angemessenen Einkommen, Sicherheit am Arbeitsplatz und 

sozialem Schutz für Familien, aber auch Aussichten für die persönliche Entwicklung und soziale Integration. Darüber 

hinaus umfasst menschenwürdige Arbeit die Freiheit von Arbeitnehmer:innen, ihre Anliegen zu äußern, sich zu or-

ganisieren und an den Entscheidungen, die ihr Leben betreffen, mitzuwirken.   

Global werden FLINTA* für gleiche Tätigkeiten oft schlechter bezahlt, verfügen tendenziell über weniger 

Arbeitnehmer:innenrechte, soziale Absicherung und sind in ihren Arbeitsumfeldern häufiger Diskriminie-

rung, Ausbeutung, Gewalt und sexueller Belästigung ausgesetzt . Um FLINTA* eine menschenwürdige Arbeit 

und Arbeitsumfelder zu gewährleisten, können diverse Handlungsfelder für Ansätze von EZ-Akteur:innen identifi-

ziert werden. Diese Handlungsfelder orientieren sich insbesondere an der Beschäftigung im informellen Sektor, ge-

schlechtsbasierter Gewalt und Belästigung am Arbeitsplatz sowie an der Zukunft der Arbeit und Gender Pay Gaps. 

Informelle Beschäftigung  

Kurzvorstellung und Herausforderungen 

Informellen Beschäftigungsverhältnissen fehlt es an sozialen Absicherungen, sowie der Organisation und 

Vertretung der Arbeiter:innen. Beschäftigungsverhältnisse werden als informell bezeichnet, wenn sie ohne ge-

setzlichen oder sozialen Schutz stattfinden, das heißt keine Beitragszahlungen und Leistungen wie Elternzeit, Kran-

kenversicherungen oder Arbeitsversicherungen etabliert sind. Darüber hinaus ist informelle Beschäftigung nicht re-

guliert und den Arbeitnehmer:innen fehlt es an Organisation und Repräsentation (Razavi, 2012). Auch wenn die 

https://zolvers.com/
https://www.ilo.org/global/topics/decent-work/lang--en/index.htm
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Informalität von Arbeitsverhältnissen alle Regionen betrifft und über Einkommensstufen hinweg zu finden ist, ist sie 

in den Partnerländern nach wie vor stärker verbreitet als in den Industrieländern (The Global Deal, 2020).  

So sind 85% der Frauen in Ländern mit niedrigem Einkommen informell beschäftigt und hauptsächlich in 

prekären Berufsgruppen zu finden (Bonnet et al., 2019). Dabei sind sie vor allem in Segmenten der informellen 

Wirtschaft anzutreffen, in denen Produktivität und Verdienst niedrig sind (UKaid & WOW, 2019). Aufgrund der 

anhaltenden geschlechtsbasierten Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt und diskriminierender Arbeitsmarktinsti-

tutionen haben Frauen jedoch oft nicht den gleichen Zugang zu den „besseren“ informellen Arbeitsplätzen (Heintz, 

2012; Kabeer, 2017). Zudem sind informell arbeitende Frauen stärker von geschlechtsbasierter Gewalt bedroht 

(UKaid & WOW, 2019). 

Die geschlechtsbasierte berufliche Segregation und das damit verbundene geschlechtsbasierte Lohngefälle 

sind ausgeprägter als in der formalen Wirtschaft (UKaid & WOW, 2019). Selbst in den einkommensstärkeren 

Segmenten der informellen Wirtschaft sind Frauen im Vergleich zu Männern schlechter positioniert. Als Eigentü-

mer:innen informeller Unternehmen haben Frauen in der Regel kleinere Betriebe, beschäftigen weniger Arbeitskräfte 

und arbeiten häufig von zu Hause aus, sodass ihr Wachstumspotenzial geringer ist (ibid.).  

Auswirkungen der COVID-19 Pandemie 

Informell beschäftigte Frauen gehören zu den am stärksten von der COVID-19-Pandemie betroffenen Grup-

pen. Da 92% der Arbeitnehmerinnen in Partnerländern informell beschäftigt sind und damit keinerlei sozialen und 

arbeitsrechtlichen Schutz genießen, gehören sie zu den am stärksten von der COVID-19-Pandemie Betroffenen. 

Gleichzeitig sind informell Beschäftigte aber auch diejenigen, die am schwersten mit Sozial- und Entwicklungs-

hilfe zu erreichen sind und sind in der globalen COVID-19-Reaktion weitgehend unsichtbar und vernachlässigt 

bleiben (Grantham & Rouhani, 2021). 

Lösungsansätze 

Zur wirtschaftlichen Stärkung von informellen Beschäftigten lassen sich übergeordnet zwei zentrale Ansätze 

identifizieren, die kaum geschlechtersensibel gestaltet sind . Diese sind (1) die Formalisierung von informellen 

Arbeitsverhältnissen und Unternehmen durch soziale Absicherungsmaßnahmen, die Minimierung von Hürden für 

die Einführung dieser und Cash Transfers sowie (2) die Stärkung informeller Beschäftigter durch Bildungspro-

gramme. Insgesamt wird der Schwerpunkt der internationalen, sowie deutschen EZ auf nicht-geschlechtersensible 

Formalisierungsmaßnahmen gelegt. Diese werden von Organisationen der informellen Beschäftigten, wie „Women 

in Informal Employment: Globalizing and Organizing“ (WIEGO), und Vertreter:innen aus der Forschung kritisch be-

trachtet, da Erkenntnisse aus einer Reihe von Ländern darauf hindeuten, dass die informelle Wirtschaft auf Dauer 

Bestand haben wird (UKaid & WOW, 2019). Insbesondere im Kontext der COVID-19-Pandemie fanden frauenspezi-

fische Grants und Bargeldzahlungen von großen internationalen Organisationen, wie der UN, im Rahmen der 

internationalen EZ häufige Verwendung. Da sie allerdings als Krisenintervention fungierten, verfügten sie häufig 

über kurze Laufzeiten. Bis auf diese Zahlungen im Zuge der COVID-19-Pandemie sind Lösungsansätze der EZ-

Akteur;innen zumeist nicht mit einem Fokus auf geschlechterspezifische Unterschiede konzipiert. Diese finden 

höchstens als Randaspekte Betrachtung. Daher sieht diese Studie die innovativen Elemente von Ansätzen in der 

Akzeptanz von Informalität, sowie in der Beschäftigung mit Schnittstellen zu anderen Themen, wie geschlechts-

basierter Gewalt, bezahlter Care-Arbeit und Plattformökonomie.  

Beispiele innovativer Lösungsansätze 

Im Folgenden werden ausgewählte Ansätze mit hoher Innovationskraft aufgelistet. Zum Teil sind diese bereits im-

plementiert, zum Teil befinden sie sich noch in der Vorbereitung oder sind allgemeiner Natur:  
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Geschlechtersensible und intersektionale soziale Unterstützung leisten 

• UNDP, Gender-responsive Cash Transfers (weltweit, 2020-2022): Cash Transfers, die geschlechtsba-

sierte Risiken für Mädchen und Frauen berücksichtigen und an die Bedürfnisse dieser Zielgruppe angepasst 

sind. Insbesondere im Kontext der COVID-19-Pandemie fanden sich niedrigschwellige Angebote für 

Frauen, die im informellen Sektor tätig sind. 

• IDB Group, „WorkerTech Initiatives“ (seit 2021, LAC Region): WorkerTech ist definiert als digitale 

Dienstleistungen, die Selbstständigen Vorteile bieten, um den sozialen Schutz und die Produktivität zu 

verbessern. Die IDB Group hat vier vorrangige Interessengruppen für die Förderung der WorkerTech-

Agenda identifiziert: Start-ups, Regierungen, multilaterale Organisationen und Arbeitnehmergruppen. Im 

Rahmen der WorkerTech-Initiative werden diverse Fallstudien in Kooperation mit Akteur:innen aus der 

Politik und Privatwirtschaft umgesetzt. Auch wenn dieser Ansatz nicht geschlechtsspezifisch ausgelegt ist, 

so besitzt er einen hohen Innovationsgrad, da an die Bedürfnisse informeller Arbeiter angepasste Forma-

lisierungsmaßnahmen durchgeführt werden. 

• Togo, „Novissi Program“ (2020, Togo): Das Programm nutzt Techniken des maschinellen Lernens, um 

kontaktlose Bargeld-Notfalltransfers an die ärmsten Haushalte zu tätigen, wobei die höchsten Auszahlun-

gen für Frauen vorbehalten sind (International Development Association, 2021). Das von der Regierung 

geleitete Programm wird in Partnerschaft mit Geberpartnern (Agence Française de Développement), Hoch-

schulen (University of California, Berkeley und Northwestern University) und einer internationalen gemein-

nützigen Organisation (GiveDirectly) durchgeführt. Es wurde mit IDA-Mitteln für die Entwicklung und den 

Einsatz von Methoden des maschinellen Lernens unterstützt. 

• Weltbank, Cash Plus Intervention (seit 2014): Hierbei werden Bargeldtransfers mit einer oder mehreren 

Arten von zusätzlicher Unterstützung kombiniert. Dies kann durch die Verknüpfung von Empfänger:innen 

von Geldtransferprogrammen mit extern erbrachten Dienstleistungen, oder durch die Bereitstellung meh-

rerer Interventionen innerhalb eines Geldtransferprogramms (oder einer Kombination aus beidem) gesche-

hen (McLean et al., 2020). Die Weltbank implementierte diesen Ansatz im Rahmen des „Sahel Adaptive 

Social Protection Programms“ (seit 2014), das darauf abzielte, die nationalen Systeme durch die Bereitstel-

lung regelmäßiger Bargeldtransfers in Verbindung mit Maßnahmen zur wirtschaftlichen Eingliederung und 

zur Förderung des Humankapitals zu stärken, um die Anfälligkeit gegenüber den Auswirkungen des Kli-

mawandels zu verringern. Auch wenn dieser Ansatz nicht per se geschlechtersensibel und intersektional 

betrieben wird, so lassen sich die Zielgruppen des Ansatzes entsprechend anpassen. 

Repräsentation von weiblichen informellen Arbeitskräften stärken 

• Dieser Ansatz wurde bisher von Geberorganisationen noch nicht als alleiniges lokales Programm imple-

mentiert. Allerdings führt die Vertreter:innenorganisation für Frauen in informellen Beschäftigungsverhält-

nissen – WIEGO – Projekte mit internationalen Gebern, wie der ILO, durch und repräsentiert dadurch in-

formelle Arbeiterinnen im Kontext der internationalen EZ.    

Business-Skill Training im Pre-Formalisierungskontext umsetzen 

• Foreign, Commonwealth and Development Office (FCDO) „MUVA“ Programm (Mosambik, 2017-

2021): MUVA entwickelte gemeinsam mit lokalen Partnerorganisationen innovative Projekte, um informel-

len Beschäftigten, inklusive jungen Frauen, die Fähigkeiten zu vermitteln, die sie für eine Erwerbstätigkeit 

benötigen. Dabei wurden verschiedene Ansätze konzipiert, durchgeführt und evaluiert.  

Zukunft der Arbeit 

Kurzvorstellung und Herausforderungen 

Die Zukunft der Arbeit ist eng mit der Industrie 4.0 und Erstarkung der Plattformökonomie verknüpft. Unter 

dem Begriff „Future of Work“ werden Veränderungen der Arbeitswelt durch neue Technologien und daraus 

https://publications.iadb.org/en/workertech-how-technology-can-improve-emerging-jobs-latin-america-and-caribbean-summary
https://novissi.gouv.tg/en/home-new-en/
https://socialprotection.org/sites/default/files/publications_files/Webinar%20Presentation%2002%2004%202020_4.pdf
https://socialprotection.org/sites/default/files/publications_files/Webinar%20Presentation%2002%2004%202020_4.pdf
https://www.wiego.org/gender-waste-project
https://muvamoz.co.mz/
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resultierende Veränderungen der Gesamtgesellschaft diskutiert. Eng damit zusammenhängend ist zum einen der 

Begriff der „Industrie 4.0“, der eine umfassende Digitalisierung der industriellen Produktion beschreibt (Van Cleave, 

2021). Zum anderen ist auch die Plattformökonomie mit der Zukunft der Arbeit verknüpft: Unter der Plattformöko-

nomie lassen sich durch die Digitalisierung angestoßene Veränderungen von Prozessen verstehen, die es sich zur 

Aufgabe machen, Anbieter:innen und Interessent:innen ganzheitlich auf einer digitalen Plattform zusammenzubrin-

gen (ILO, 2018b). Dabei lassen sich standortbasierte und webbasierte Plattformen unterschieden (ILO, 2021a).  

Für Frauen birgt die Zukunft der Arbeit viele Herausforderungen. So arbeiten Frauen global gesehen häufig als 

niedrig- oder mittelqualifizierte Arbeitskräfte, deren Tätigkeiten vermutlich in den kommenden Jahren durch die 

fortschreitende Digitalisierung automatisiert werden können (Wesely & Midgley, 2019). So deuten Schätzungen 

darauf hin, dass in den nächsten zwei Jahrzehnten 11% der weiblichen Arbeitskräfte durch die Automatisierung 

ersetzt werden, verglichen mit 9% der männlichen Arbeitskräfte (Dabla-Norris et al., 2018). Von dieser Entwicklung 

werden insbesondere Frauen betroffen sein, die im informellen Sektor tätig sind (Florito et al., 2018). Gleichzeitig 

entstehen auch neue Arbeitsplätze in anderen Berufsfeldern. Zum einen sind diese auf hochqualifizierte Arbeits-

kräfte in den MINT-Bereichen ausgerichtet, zum anderen entstehen auch weniger qualifizierte technologiebezogene 

Jobs, wie sie zum Teil von E-Commerce-Unternehmer:innen oder Arbeiter:innen in der „Gig Economy“ zum Beispiel 

in Indien und Kenia ausgeübt werden (Kasliwal, 2020). Diese können sehr niedrig bezahlt sein, da Anbieter:innen 

sich – je nach „Gig Work Platform“ – unterbieten, um Aufträge zu erhalten (Wood et al., 2019). Neben dem Risiko 

unfairer Bezahlung und Überarbeitung weisen eine Studie zu Arbeiterinnen in der Gig Economy in Indien und der 

aktuelle „Fairwork“-Report zu Arbeitsstandards in der „Gig Economy“ in Kenia darauf hin, dass Arbeiter:innen häufig 

informell und selbstständig beschäftigt sind und daher kaum soziale Absicherung erhalten und sich nur selten 

gewerkschaftlich organisieren (ISST India & Ghosh, 2021). Auch sind ihre Möglichkeiten, ihre Kapazitäten durch 

die Ausübung von Jobs in der Plattform-Ökonomie zu verbessern, limitiert (ibid.), was eine berufliche Weiterent-

wicklung und Aussichten auf bessere Bezahlung einschränkt.   

Die positiven Effekte, die sich aus der Plattformökonomie und weiteren Entwicklungen hin zur Zukunft der Arbeit 

ergeben, verfehlen weibliche Arbeitskräfte tendenziell, da sie in zukunftsträchtigen (MINT-)Berufsgruppen meist 

deutlich unterrepräsentiert sind und generell weniger Zugang zum digitalen Sektor haben (GEAC, 2021; WEF, 

2021). Dies ist durch die digitale Kluft („Digital Divide“) begründet, die beschreibt, dass insbesondere Frauen in den 

Partnerländern weniger Zugang zu Informations- und Kommunikationstechnologien besitzen. Die digitale Kluft so-

wie das Fehlen von Frauen in MINT-Berufen und vorherrschende soziale Normen führen darüber hinaus dazu, dass 

Frauen den digitalen Wandel nicht mitgestalten können und bereits bestehende Ungleichheiten tendenziell re-

produziert werden. Aufgrund der digitalen Kluft und den vorherrschenden sozio-kulturellen Normen haben Frauen 

einen erschwerten Zugang zur Plattformökonomie (Wasilwa & Maangi, 2020). Verschiedene Studien deuten da-

rauf hin, dass Frauen viel seltener als Männer regelmäßig in der „Gig Economy” arbeiten – und wenn doch, steigen 

sie früher aus dieser aus (ibid., Kasliwal, 2020). Barrieren für den Zugang von Frauen zur Plattformökonomie sind 

dabei die digitale Kluft zwischen den Geschlechtern, die mangelnden digitalen Kompetenzen im Vergleich zu Män-

nern und die auf soziokulturellen Normen begründete geschlechtsspezifische Arbeitsteilung, die Frauen primär als 

Betreuungspersonen begreift. 

Auswirkungen der COVID-19-Pandemie 

Die Pandemie hatte ambivalente Auswirkungen für die ökonomische Stellung von Frauen in der Industrie 

4.0 weltweit. So wurden durch Lockdowns Digitalisierungsmaßnahmen vorangetrieben, die flexibleres und ortsun-

gebundenes Arbeiten (Telearbeit) ermöglichten. Auch EZ-Projekte konnten teils auf digitale Formate umgestellt 

werden, wie Interviews mit Ansprechpartnerinnen von MUVA und Spark zeigten, und so einen breiten Zugang zu 

digitalen wirtschaftlichen Möglichkeiten sowie Lernformaten sicherstellen. Gleichzeitig führten neue Arbeitsrege-

lungen aber auch zu einem Anstieg der Belastung von Telearbeiterinnen, u. a. aufgrund der ungleichen Verteilung 

unbezahlter Care-Arbeit (Sorgner, 2021). Darüber hinaus verdeutlichte die durch die Pandemie beschleunigte Digi-

talisierung vieler Arbeitsplätze auch die negativen Auswirkungen der digitalen Kluft zwischen den Geschlechtern. 

Digital ausgegrenzte Menschen – vorrangig Frauen – waren demnach weitaus stärker von den negativen wirtschaft-

lichen Effekten der Pandemie betroffen, da sie keinen Zugang zur digitalem Arbeitswelt hatten (Sostero et al., 2020). 

https://www.isstindia.org/publications/1619503999_pub_GIG_Report_Final_-_Low_Res_compressed.pdf
https://fair.work/wp-content/uploads/sites/131/2021/12/Fairwork-Kenya-2021-Report.pdf
https://www.isstindia.org/publications/1619503999_pub_GIG_Report_Final_-_Low_Res_compressed.pdf
https://fair.work/wp-content/uploads/sites/131/2021/12/Fairwork-Kenya-2021-Report.pdf
https://muvamoz.co.mz/?lang=en
https://spark.ngo/
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Lösungsansätze 

Mit Hinblick auf die Arbeit der EZ-Akteur:innen lassen sich vier Arten von Ansätzen identifizieren: (1) For-

schung zu den Implikationen der Zukunft der Arbeit und Auswirkungen der erstarkenden Digitalisierung auf Frauen, 

(2) Bildungsangebote für Mädchen und die damit einhergehende Förderung von Mädchen und jungen Frauen in 

MINT-Berufen, (3) die Förderung von Frauen in Führungspositionen und (4) die Stärkung des Zugangs von Frauen 

und Mädchen zu Informations- und Kommunikationstechnologien insbesondere in Kooperation mit lokalen Or-

ganisationen und Unternehmen. In Bezug auf die „Plattformisierung“ von Arbeit, werden häufig soziale Absiche-

rungsmaßnahmen durchgeführt, die zumeist in Zusammenhang mit informeller Beschäftigung stehen.   

Die deutsche EZ legt ihren Fokus auf den Bereich der Enzwicklung von Fähigkeiten. Dabei ist Deutschland 

vertreten durch das Bundesministerium für Arbeit und Soziales beispielsweise Teil der Arbeitsgruppe zur Entwick-

lung von Fähigkeiten der EQUALS Initiative. Die EQUALS Initiative ist ein Zusammenschluss Unternehmens führern, 

Regierungen, Unternehmen, gemeinnützigen Organisationen, akademischen Einrichtungen, Nichtregierungsorga-

nisationen und Gemeinschaftsgruppen auf der ganzen Welt, die sich für ein ausgewogenes Geschlechterverhältnis 

im Technologiesektor einsetzt, indem sie sich für einen gleichberechtigten Zugang, die Entwicklung von Fähigkeiten 

und Karrieremöglichkeiten für Frauen und Männer gleichermaßen stark macht. Auch die GIZ setzt sich im Auftrag 

des BMZ für Kapazitätsentwicklung von Mädchen ein, wie beispielsweise im Rahmen der „#eskills4girls initiative“.   

Die Innovationskraft neuer Ansätze in Bezug auf die Zukunft der Arbeit und die Plattformökonomie liegt im 

“Wie”. Das heißt, die vier oben genannten Ansätze sind weiterhin notwendig, um die Herausforderungen für Frauen 

zu bewältigen. Allerdings liegen innovative Ansätze insbesondere an Schnittstellen zu Maßnahmen gegen Heraus-

forderungen der informellen Beschäftigung, geschlechtsbasierter Gewalt und unbezahlter Pflegearbeit. Dies ist 

dadurch begründet, dass Herausforderungen von Frauen im Kontext der Zukunft der Arbeit und Plattformökonomie, 

Probleme in diesen anderen drei Bereichen zugrunde liegen und durch diese verschärft werden. Darüber hinaus 

kann der Fokus auf neue Zielgruppen bereits bestehende Ansätze innovativer gestalten: So besteht bislang die 

Zielgruppe für fähigkeitsfördernde Maßnahmen aus Mädchen und jungen Frauen, um deren Zugang zu den MINT-

Berufen auszuweiten. Doch ist die Förderung von Fähigkeiten in Form von Umschulungsmaßnahmen auch wertvoll 

für die Stärkung der Beschäftigungsfähigkeit von erwachsenen und älteren Frauen, die im Zuge der voranschreiten-

den Automatisierung und „Plattformisierung“ ihre Erwerbsarbeit nicht mehr ausführen können, aber bislang zu ge-

ringe digitale Fähigkeiten besitzen, um von neuen Tätigkeitsfeldern im digitalen Sektor aufgefangen zu werden.  

Beispiele innovativer Lösungsansätze 

Im Folgenden werden ausgewählte Ansätze mit hoher Innovationskraft aufgelistet. Zum Teil sind diese bereits im-

plementiert, zum Teil befinden sie sich noch in der Vorbereitung oder sind allgemeiner Natur:  

Digitale (Um-)Schulungen mit Fokus auf erwachsene und ältere FLINTA* umsetzen 

• Spark und Google.org, „Tech for Inclusivity“: Spark bietet Schulungen zu digitalen Fertigkeiten für un-

terprivilegierte Jugendliche an, die direkt mit digitalen Beschäftigungsmöglichkeiten für diese verbunden 

sind. Auch wenn dieser Ansatz junge Menschen als Zielgruppe begreift, so ist insbesondere die Verknüp-

fung der Förderung von Fähigkeiten mit einer geeigneten Job-Perspektive wertvoll für die Zielgruppe der 

erwachsenen und älteren Frauen. Eine solche Initiative könnte auch auf ältere FLINTA* ausgeweitet werden.  

Verbindung zwischen geschlechtsspezifischen Daten und bedarfsorientierter Förderung von Fähigkeiten 

herstellen 

• DFAT und Girl Effect, „TEGA-Technology Enabled Girl Embassadors: Towards a digital future for girls 

in Bangladesh“ (2017-2019, Bangladesch): Die NGO „The Girl Effect“ unterstützt junge Frauen in Bang-

ladesch, durch ein innovatives Forschungsmodell – die „Technology Enabled Girl Ambassadors (TEGA)“ – 

ihre Führungsqualitäten zu stärken. TEGA schult junge Frauen im Alter von 18-24 Jahren in Datenerfas-

sungstechniken und mobiler Technologie, um Echtzeitdaten in ihren Gemeinden zu sammeln. Dank der 

durch die Analyse dieser Daten gewonnenen Erkenntnisse können die Bedarfe von Frauen und Mädchen 

besser in der Konzeption weiterer Initiativen berücksichtigt werden. 

https://www.eskills4girls.org/
https://www.egypttoday.com/Article/3/110643/Google-org-announces-1-3M-in-grants-to-equip-persons
https://global.girleffect.org/stories/towards-digital-future-girls-bangladesh-tega-research-uncovers-new-insights-girls-lives-inform-ngo-development/
https://global.girleffect.org/stories/towards-digital-future-girls-bangladesh-tega-research-uncovers-new-insights-girls-lives-inform-ngo-development/
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Zugang zu Internet und Technologie für FLINTA* und Mädchen sicherstellen 

• Weltbank, „The Smart Villages for Rural Growth and Digital Inclusion Project“ (2021-2026, Niger): 

In Niger schränkt das geschlechtsspezifische Gefälle beim Besitz von Mobiltelefonen den Zugang zu digi-

talen Finanzdienstleistungen für Frauen ein. Das Projekt unterstützt die Verbreitung von mobilen Breit-

bandanschlüssen für Frauen und die Nutzung von mobilem Geld durch die Unterstützung von öffentlichen 

Zugangszentren, die auf die Bedürfnisse von Frauen zugeschnitten sind, innovative Preisgestaltungen für 

Frauen durch private Mobilfunkbetreiber, Beschäftigung von Frauen in digitalen Zentren, Entwicklung di-

gitaler Finanzprodukte für Frauen sowie Zugang zu Finanzdienstleistungen durch mobiles Geld und e-KYC-

Register (elektronisches „Know Your Customer“ Register). Ein solcher Ansatz könnte auch auf Frauen in all 

ihrer Diversität und ihre entsprechenden Bedürfnisse zugeschnitten werden.  

Mentoring und (Informations-)Austausch unterstützen 

• GIZ im Auftrag des BMZ, „ANA HUNNA Female Mentoring in Jordan“ im Rahmen von „EconoWin“ 

(2017 -2018, Jordanien): Mentoring-Programm für Frauen in Zusammenarbeit mit dem Zentrum für Frau-

enstudien der Universität Jordanien, mit dem Ziel, Frauen die Möglichkeit zu geben, ihr Netzwerk auszu-

bauen und in Trainings ihre Kommunikations- und zwischenmenschlichen Fähigkeiten zu schulen.   

Kapazitäten zur Nutzung der Möglichkeiten in der Plattformökonomie stärken  

• Spark, „E-Commerce Programm“ (Türkei): Spark schult Frauen, die vor der COVID-19-Pandemie ihre 

Waren informell und analog verkauften in der Kund:innenbetreuung und ihrem Online-Auftritt. So sollen 

sie für den Verkauf von Waren über Online-Plattformen wie Alibaba oder Instagram vorbereitet werden. 

Darüber hinaus arbeitet Spark mit den Anbietern dieser Plattformen zusammen und vermittelt diesen 

die ausgebildeten „Fempreneurs“. Zudem stellt Spark den Frauen z. T. Technik und Internetverbindun-

gen zur Verfügung, um ihnen den Zugang zu den Plattformen zu gewährleisten.  

Geschlechtsbasierte Gewalt und Belästigung in der Arbeitswelt 

Kurzvorstellung und Herausforderungen 

Gewalt wird als geschlechtsbasiert verstanden, wenn sie aufgrund des Geschlechts einer Person ausgeübt 

wird oder Personen eines Geschlechts unverhältnismäßig stark betrifft. Die Istanbul-Konvention definiert „Ge-

walt gegen Frauen“ als „eine Verletzung der Menschenrechte und eine Form der Diskriminierung von Frauen […] 

und bezeichnet jede Form von geschlechtsbezogener Gewalt, die Frauen körperlichen, sexuellen, psychologischen 

oder wirtschaftlichen Schaden oder Leid zufügt oder zufügen kann, einschließlich der Androhung solcher Handlun-

gen, der Nötigung oder der willkürlichen Freiheitsberaubung, unabhängig davon, ob sie in der Öffentlichkeit oder 

im Privatleben ausgeübt w“rd". Dementsprechend kann Gewalt gegen Frauen und Mädchen in jedem Lebensbereich 

und in verschiedenen Formen auftreten, wobei FLINTA* und andere Minderheiten zumeist weiteren Diskriminierun-

gen und Gewalt ausgesetzt sind. Während alle Menschen Opfer von geschlechtsspezifischer Gewalt und Belästigung 

(GBVH) werden können, sind davon insbesondere diejenigen betroffen, die nicht den vorherrschenden gesellschaft-

lichen Erwartungen an Geschlechterrollen und -identitäten entsprechen (Thapa, 2015). Denn zentrale Ursachen für 

geschlechtsbasierte Gewalt sind vor allem ungleiche Machtverhältnisse und gesellschaftliche Normen, die patriar-

chalische Geschlechterrollen aufrechterhalten (UN Women & ILO, 2019). 

Belästigung und Gewalt am Arbeitsplatz bzw. auf dem Weg dorthin, aber auch Gewalt im privaten Kontext 

(häusliche Gewalt) stellen eine Herausforderung für die wirtschaftliche Stärkung von Frauen dar. Am Arbeits-

platz selbst haben geschlechtsbasierte Gewalt und Belästigung negative Effekte auf die wirtschaftliche Stellung von 

FLINTA*. Wie beispielsweise das „Handbook: Addressing violence and harassment against women in the world of 

work“ zeigt, können Gewalt und Belästigung in allen Sektoren, Arbeitsplätzen und Berufen und in vielfältiger 

Form auftreten (UN Women & ILO, 2019). Die große Mehrheit der Fälle von geschlechtsbasierter Gewalt und Beläs-

tigung in der Arbeitswelt, insbesondere sexueller Art, wird dabei von Frauen gemeldet. Als besonders gefährdet 

gelten dabei insbesondere von verschiedenen Diskriminierungen betroffene FLINTA* in informeller Beschäftigung, 

https://projects.worldbank.org/en/projects-operations/project-detail/P167543
https://econowin.org/ana-hunna-female-mentoring-in-jordan-widening-professional-horizons/
https://spark.ngo/programmes/
https://spark.ngo/programmes/
https://www.unwomen.de/informieren/internationale-vereinbarungen/die-istanbulkonvention.html
https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2019/03/handbook-addressing-violence-and-harassment-against-women-in-the-world-of-work
https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2019/03/handbook-addressing-violence-and-harassment-against-women-in-the-world-of-work
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insbesondere Hausangestellte und Sexarbeiter:innen, FLINTA* im Tourismus- und Servicesektor und im Klei-

dungs-, Gesundheits- und Agrikultursektor (ibid.). Dies unterstreicht die Bedeutung einer intersektionalen Per-

spektive auf Frauen, ihre wirtschaftliche Stärkung und Gewalterfahrungen.  

Darüber hinaus sind auch die Auswirkungen von häuslicher Gewalt zu einem wichtigen Thema für die Ar-

beitswelt von Frauen geworden (Pillinger et al., 2016). Häusliche Gewalt kann sich beispielsweise direkt auf die 

Arbeitsfähigkeit von FLINTA* auswirken, indem finanzielle oder mentale Kontrolle, mentale Belastung oder physi-

sche Verletzungen sie daran hindern, zur Arbeit zu gehen oder sich auf ihre Arbeit zu konzentrieren (Trades Union 

Congress, 2015). In manchen Fällen zerstören gewalttätige Partner die Arbeitsgeräte von Frauen oder entfernen sie 

physisch von ihren Arbeitsplätzen (ibid.). Die meist zyklischen Gewalterfahrungen haben langfristige Auswirkungen 

auf die mentale wie physische Gesundheit. Hierzu zählen neben lebensgefährlichen oder beeinträchtigenden Kör-

perverletzungen auch exponentiell steigende posttraumatische Belastungsstörungen und Suizidabsichten von 

Frauen, die Gewalt erfahren (UNDP, 2018). Die Auswirkungen auf die mentale und physische Gesundheit beeinträch-

tigt in ihrer Konsequenz die umfängliche Teilnahme von Frauen am Arbeitsmarkt. Analysen zeigen, dass Frauen, die 

häusliche Gewalt erleben, z. T. ihren Arbeitsplatz verlieren oder eine Auszeit nehmen (Trades Union Congress, 

2014) sowie häufiger Gelegenheits- und Teilzeitarbeit verrichten und ihr Verdienst um bis zu 60% niedriger ist als 

bei Frauen, die keine Gewalt erfahren haben (UN Women, 2016; Vyas, 2013). Geschlechtsbasierte Gewalt und Beläs-

tigung am Arbeitsplatz behindern somit nicht nur die Verwirklichung von menschenwürdiger Arbeit für alle, sondern 

haben auch direkte negative Auswirkungen auf die wirtschaftliche Entwicklung.  

Zuletzt sollte das Konzept der Arbeitswelt nicht beschränkt auf den jeweiligen Arbeitsort betrachtet werden . 

Gewalt und Belästigung kann FLINTA* auf dem Weg zur und von der Arbeit, auf Dienstreisen, aber auch bei der 

Telearbeit in Form von geschlechtsbasierter Online-Gewalt und Cybergewalt treffen (UN Women & ILO, 2019).  

Auswirkungen der COVID-19-Pandemie 

Die COVID-19-Pandemie führte zu einer Erhöhung der Gewalterfahrung von FLINTA* zu Hause und an ihren 

Arbeitsplätzen. Insbesondere informell Beschäftigte, Hausangestellte und Beschäftigte im Gesundheitssek-

tor waren von der Zunahme der geschlechtsbasierten Gewalt betroffen. Insbesondere die häusliche Gewalt hat 

während der Lockdowns weltweit zugenommen, was UN Women als Schattenpandemie“ („shadow pandemic“) be-

zeichnet. Zu den verschärfenden Faktoren gehören Sicherheits-, Gesundheits- und wirtschaftliche Zwänge, beengte 

Wohnverhältnisse, Isolation mit den Tätern, Bewegungseinschränkungen und verlassene öffentliche Räume (UN 

Women, 2021d). Auch bei Hausangestellten hat COVID-19 zu einer höheren Rate von Gewalt und Belästigung am 

Arbeitsplatz geführt (IDWF, 2020). Viele Hausangestellte waren bei ihren Arbeitgebern eingeschlossen, was zu län-

geren Arbeitszeiten ohne Ruhetag oder zusätzliche Bezahlung führte. Einige sind aufgrund des zunehmenden Stres-

ses, den die Pandemie mit sich bringt, Gewalt ausgesetzt (WIEGO, 2020). Hausangestellte, die zwischen ihrem Zu-

hause und dem Arbeitsort pendeln mussten, haben aufgrund der verhängten Ausgangssperren auch Gewalt von 

Seiten der Behörden erlebt. Informelle Arbeitskräfte, die als systemrelevante Arbeitskräfte eingestuft werden und 

daher während der Sperrzeiten arbeiten können, wie z. B. Lebensmittelverkäufer:innen, Müllsammler:innen und 

Hausangestellte, die Kranke pflegen, werden stigmatisiert und schikaniert, weil der Verdacht besteht, dass sie infi-

ziert sein könnten (WIEGO, 2020). Auch wenn bereits vor der Pandemie Beschäftigte des Gesundheitswesens über 

ein sehr hohes Maß an Gewalt und Belästigung im Vergleich zu anderen Branchen berichteten, wurde ihre Gefähr-

dung durch COVID-19 erhöht (ILO, 2020b). So führen Personal- und Mittelknappheit sowie soziale Spannungen 

zu einem erhöhten Maß an Gewalt gegen Beschäftigte im Gesundheitswesen und sogar zu Angriffen auf Gesund-

heitseinrichtungen (WHO, 2020). In Bezug auf andere formale Arbeitsverhältnisse fand ein großer Teil der alltägli-

chen Lohnarbeit online statt. Auch wenn diese Telearbeit das Risiko (physischer) sexueller Belästigung am Arbeits-

platz verringert haben mag, so sind neue Formen der Gewalt, wie zum Beispiel das „Zoom Bomb“ng", bei dem 

sexuell eindeutiges oder rassistisch aufgeladenes Material unerwartet den Teilnehmer:innen gezeigt wird, häufiger 

geworden (ILO, 2020b).  

 

 

https://www.unwomen.org/en/news/in-focus/in-focus-gender-equality-in-covid-19-response/violence-against-women-during-covid-19
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Lösungsansätze 

Die Bekämpfung geschlechtsbasierter Gewalt ist aufgrund ihrer hohen Prävalenz ein ständiger Schwerpunkt 

vieler bilateraler und multilateraler Geber, welche das Problem von GBVH allerdings nicht systemisch genug 

angehen. Die wichtigste Erkenntnis angesichts der Pandemie ist, dass die derzeitigen Präventions- und Reaktions-

maßnahmen trotz des umfangreichen Wissens, der Daten und der politischen Ausrichtung auf Gewalt gegen 

Frauen in diesen Arbeitsbereichen nicht ausreichend finanziert sind, um das Problem systemisch anzugehen. Auf 

internationaler Ebene sind zentrale Grundsätze des Übereinkommens 190 der internationalen Arbeitskonferenz 

(2019) anzuführen: In diesem verpflichten sich Mitglieder im Einklang mit innerstaatlichen Rechtsvorschriften zu 

einem gendersensiblen Ansatz zur Verhinderung und Eliminierung von Gewalt und Belästigung in der Arbeits-

welt (siehe Artikel 4 der ILO Konvention C-190). Auch spielt die Empfehlung des OECD DAC zur Beendigung von 

sexueller Ausbeutung, Missbrauch und Belästigung in der EZ und humanitären Hilfe eine wichtige Rolle im EZ-

Kontext, da sie den ersten internationalen Standard für Regierungen zum Umgang mit diesem Themenfeld darstellt 

(OECD DAC, 2019). Im Kampf gegen geschlechtsbasierte Gewalt werden die Ansätze je nach Interventionsebene 

unterschieden: Der Aufbau von kurz-, mittel- und langfristigem Schutz und Unterstützung durch sekundäre und 

tertiäre Präventionsmaßnahmen für Überlebende ist ein durchgängiger Schwerpunkt. Dazu gehören die Bereitstel-

lung hochwertiger Gesundheits- und Strafvollzugsdienste, der Bau von Frauenhäusern, psychosoziale Unterstüt-

zung, Maßnahmen zur wirtschaftlichen Stärkung der Überlebenden und die Stärkung von Überweisungsprozessen.  

Die derzeitigen innovativen und wirksamen Ansätze zur Verhinderung von GBVH am Arbeitsplatz sind den 

etablierten Lösungsansätzen für geschlechtsspezifischer Gewalt im privaten Bereich sehr ähnlich. Die Be-

kämpfung von geschlechtsbasierter Gewalt am Arbeitsplatz als Teil einer geschlechtertransformativen Reaktion auf 

die Pandemie unterscheidet sich folglich nur in Bezug auf den Kontext, die beteiligten Akteur :innen und den the-

matischen Schwerpunkt des Ansatzes. Wie zu Beginn dieses Kapitels analysiert, sind WEE und GBVH eng miteinander 

verknüpft. Folglich bleiben Programme, die einen (1) integrierten Ansatz verfolgen, um WEE und GBVH gemein-

sam anzugehen, bei der Reaktion auf die Pandemie besonders relevant. Wie die Analyse gezeigt hat, hat die Pan-

demie vor allem Frauen in bestimmten Wirtschaftssektoren wie dem Gesundheitssektor, der informellen Arbeit oder 

in der Sexarbeit gefährdet. Betrachtet man die derzeitigen Ansätze zur Bekämpfung von Gewalt am Arbeitsplatz, so 

werden diese Gruppen und Systeme der Ungleichheit nur selten in den Mittelpunkt der Aufmerksamkeit gerückt. 

Folglich wäre (2) die gezielte Ausrichtung auf bestimmte Arbeitsbereiche ein innovativer Ansatz, um GBVH am 

Arbeitsplatz zu bekämpfen. Darüber hinaus gehen die derzeitigen innovativen Ansätze zur Bekämpfung von Gewalt 

am Arbeitsplatz (3) über das unmittelbare Arbeitsumfeld hinaus und beziehen sich auch auf die gewaltfreie 

Mobilität zur Arbeit (z. B. geschlechtergerechte Verkehrsmittel und Städte) und gewaltfreie arbeitsbezogene Veran-

staltungen (z. B. Konferenzräume). Schließlich liegt das geschlechtertransformative Potenzial insbesondere darin, 

GBVH aus einer (4) intersektionalen und umfassenden Perspektive anzugehen, indem nicht nur geschlechtsba-

sierte Belästigung und Gewalt thematisiert wird, sondern auch die Überschneidungen mit Gewalt und Diskriminie-

rung aufgrund von Geschlechtsidentität, ethnischer Zugehörigkeit, Behinderung oder Alter am Arbeitsplatz betrach-

tet werden und die Arbeitsplätze kritisch im Hinblick auf ihre Integration und Vielfalt untersucht werden.  

Beispiele innovativer Lösungsansätze 

Programme zur ökonomischen Stärkung und geschlechtsbasierter Gewalt stärker verknüpfen 

• USAID, „Toolkit for Integrating Gender-based Violence Prevention and Response into Economic 

Growth and Trade Projects“ (seit 2014, USA): Dieses Toolkit bietet Hintergrundinformationen und prak-

tische Anleitungen für Mitarbeitende, wie GBVH in Projekten zum Wirtschaftswachstum und Handel über 

den gesamten Projektzyklus hinweg behandelt werden kann. 

Schutz vor GBVH in bestimmten Sektoren (z. B. Gesundheit und informelle Arbeit) erweitern 

• WIEGO in Kooperation mit weiteren lokalen und nationalen Organisationen „Gender & Waste Pro-

ject“ (seit 2012, Brasilien): Ziel des Projekts ist es, Müllsammlerinnen ein besseres Verständnis für prak-

tische Ansätze zu vermitteln, die sie benötigen, um die tief verwurzelten Geschlechterhierarchien in ihrem 

Zuhause, bei der Arbeit und im öffentlichen Raum infrage zu stellen. Durch partizipative Prozesse zu 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_729964.pdf
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
https://www.oecd.org/dac/gender-development/dac-recommendation-on-ending-sexual-exploitation-abuse-and-harassment.htm
https://www.usaid.gov/documents/1865/toolkit-integrating-gbv-prevention-and-response-economic-growth-projects
https://www.usaid.gov/documents/1865/toolkit-integrating-gbv-prevention-and-response-economic-growth-projects
https://www.wiego.org/gender-waste-project
https://www.wiego.org/gender-waste-project
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Projektbeginn wurden Bedarfe festgestellt und Ideen für die Ausgestaltung gesammelt, durch die das Pro-

jekt gezielt auf die Probleme der Müllsammlerinnen eingehen konnte. Für die deutsche EZ kann solch ein 

zielgruppenspezifischer Ansatz inspirierend sein.  

Prävention von Gewalt in allen arbeitsbezogenen Bereichen (einschließlich öffentlicher Verkehrsmittel 

und arbeitsbezogener Veranstaltungen) sicherstellen 

• UN Women, „Creating safe and empowering public spaces with women and girls“ (seit 2016, welt-

weit in Partnerstädten):  Im Rahmen dieser Initiative werden mithilfe von Frauenorganisationen, lokalen 

und nationalen Regierungen und UN-Organisationen umfassende Ansätze zur Verhinderung und Bekämp-

fung von sexueller Belästigung von Frauen und Mädchen im öffentlichen Raum in verschiedenen Bereichen 

entwickelt, umgesetzt und bewertet. Teil dieser Initiative sind u. a. auch Projekte für den Öffentlichen Trans-

port und Arbeitsplätze von Frauen im öffentlichen Raum. 

• UN Women und AECID, „Safe Markets for Vendors” (2011, Papua-Neuguinea): Zu den Initiativen 

gehörten die Stärkung der Rolle der Polizei auf den Märkten, die Errichtung von Beleuchtung und Sanitär-

anlagen sowie ein stadtweites Sensibilisierungsprogramm. Darüber hinaus wurden Interessensvertretun-

gen von und für Händlerinnen gegründet. Zudem absolvierten politische Führungspersönlichkeiten sowie 

Strafverfolgungsbehörden und die Polizei Trainings.  

• El Salvador, „Ciudad Mujer“ (seit 2011, El Salvador): Im Kontext dieses Projektes wurden „Ciudad Mu-

jer“–Zentren in verschiedenen Städten El Salvadors errichtet. In diesen Zentren wird der Zugang zu Ausbil-

dungen und Finanzdienstleistungen, aber auch zu forensischen Laboren und Rechtshilfen angeboten. Ins-

besondere die Rechtshilfen und Labore sind dabei auf die Unterstützung von Opfern geschlechtsbasierter 

Gewalt, die in der Familie oder am Arbeitsplatz erlebt wurde, ausgerichtet. 

• Mexiko Stadt, „Viajemos Seguras” (seit 2011, Mexiko): Im Rahmen des Projektes wurden Stellen zur 

Meldung von Gewalt eingerichtet und Schulungen für Sicherheitsdienstleister im öffentlichen Raum sowie 

für die überwiegend männlichen Fahrer:innen von Bussen und Taxen im Eingreifen in Situationen von über-

griffigem Verhalten und Gewalt gegenüber Frauen angeboten . Darüber hinaus fanden diverse Kampagnen 

statt, die für unangemessenes männliches Verhalten sensibilisierten. 

• International Gender Champions, „Gender-Responsive Assembly Toolkit“ (2018): Dieses Toolkit bie-

tet Leitplanken für die Durchführung gendersensibler Konferenzen und Zusammenkünfte. Dabei werden 

die Aspekte, die vor, während und nach einer Konferenz einbezogen werden müssen, damit diese unter 

anderem frei von Belästigung stattfinden können, betont.  

• GIZ im Auftrag des BMZ „PreViMujer“ (20—8 - 2020, Ecuador): Das Projekt nutzte den Hashtag #Mu-

jeressinviolenciaEc auf mehreren Social Media-Plattformen sowie den Einbezug berühmter Persönlichkei-

ten aus Sport, Politik und Kultur, um auf geschlechtsbasierte Gewalt im öffentlichen und privaten Bereich 

aufmerksam zu machen. Darüber hinaus wurden bewusstseinsbildende Workshops zum Thema GBVH ins 

Leben gerufen. Durch Lockdowns hat Social Media an Bedeutung gewonnen, um Informationen bereit zu 

stellen. Gleichzeitig konnten Berühmtheiten ihren Bekanntheitsgrad nutzen, um eine breite Masse an Men-

schen in Ecuador zu erreichen. 

Eine intersektionale und umfassende Unternehmenspolitik zur Vermeidung von Belästigung am Arbeits-

platz umsetzen 

• GIZ im Auftrag des BMZ „Zero Tolerance against sexual harassment at the workplace“ (2019, 

Rwanda): Im Rahmen dieses Projektes wurde eine interne „Gender Mainstreaming“-Strategie im GIZ 

Büro Rwanda eingeführt, in deren Rahmen auch Sensibilisierungstrainings mit den Mitarbeitenden für 

GBVH am Arbeitsplatz durchgeführt wurden. Darüber hinaus wurden die internen Lernerfahrungen auf 

Projekte im Energiesektor vor Ort übertragen und so z. B. Sensibilisierungstrainings mit Führungsperso-

nen durchgeführt.    

• FETRADOMOV  (Nicaragua): FETRADOMOV ist der erste anerkannte Verband von Hausangestellten in 

Nicaragua. Er führt Informationskampagnen in den sozialen Medien durch, vernetzt sich mit anderen 

Gewerkschaften und veranstaltet Workshops zur Aufklärung über GBVH. Intensive Kooperationen finden 

dabei mit der Gewerkschaft der transgender Hausangestellten Nicaraguas (SITRADOTRANS) statt. 

https://www.unwomen.org/en/what-we-do/ending-violence-against-women/creating-safe-public-spaces
https://unwomenusa.org/videos/safe-markets-women-vendors-papua-new-guinea
https://evaw-global-database.unwomen.org/en/countries/americas/el-salvador/na/programas-de-ciudad-mujer
http://data.metrobus.cdmx.gob.mx/mujeres.html#PVS
https://s3.eu-west-2.amazonaws.com/igc-production/files/iY7XA3ala4ut_A_AR2WO1-RzfMp8Fmvm.pdf
https://gender-and-development.de/en/development-cooperation-gender-equality/infotheque/detail/2021/10/08/ecuador-online-campaign-against-gender-based-violence
https://gender-works.giz.de/?wpfb_dl=1129
https://www.fetradomovnicaragua.com/
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Gender Pay Gap  

Kurzvorstellung und Herausforderungen 

Das geschlechtsspezifische Lohngefälle oder auch „Gender Pay Gap“ (GPG) wird als Differenz zwischen dem 

durchschnittlichen Stundenlohn von weiblichen und männlichen Arbeitnehmer:innen definiert. Weltweit wird 

es im „Global Gender Gap Report 2020“ auf etwa 16% geschätzt. Die geringe Verfügbarkeit (disaggregierter) 

Einkommensdaten sowie Uneinigkeit über die Messung des GPG (O’Donnell et al., 2020) macht es jedoch schwie-

rig, den Stand und die Entwicklung des GPG in Partnerländern konkret zu beziffern. Anhand der verfügbaren Daten 

lässt sich weltweit der gleiche Trend beobachten: Je höher die Löhne in bestimmten Tätigkeiten, desto geringer der 

Anteil der Frauen in diesen Tätigkeiten (ibid.). Fakt ist zudem, dass die geringeren Einkünfte von Frauen ihre Unab-

hängigkeit einschränken und ein Hemmnis für ihre Gleichberechtigung darstellen (Wodon & De La Briere, 2018). 

Aus diesem Grund ist das GPG Teil der im GEF GAP diskutierten Themen. 

Zunächst ist anzumerken, dass das GPG in erster Linie ein Indikator verschiedener wirtschaftlicher und sozi-

aler Missstände darstellt und vielschichtige Ursachen hat. Üblicherweise wird es in einen erklärbaren und einen 

nicht erklärbaren Teil zerlegt. Der erklärbare Teil besteht aus Humankapitalmerkmalen wie Alter, Erfahrung und 

Bildung (ILO, 2018c). Der Teil, der nicht durch diese Merkmale erklärt werden kann, wird als Diskriminierung defi-

niert (ibid.). Nach aktuellen Erkenntnissen vergrößert sich das GPG, wenn Faktoren wie Herkunft und Ethnizität sowie 

andere demografische Aspekte einbezogen werden (O’Donnell et al., 2020). Im Kontext der wirtschaftlichen Stär-

kung von Frauen ist die sogenannte „Motherhood Penalty“ hervorzuheben, welche einen beträchtlichen Teil des 

GPG erklären kann (Kleven et al., 2019). Da sich viele Frauen für die Mutterschaft eine Auszeit nehmen (müssen), 

haben sie schlechtere Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt: Ihre Karrieren werden unterbrochen und wenn sie wieder 

ins Berufsleben einsteigen wollen, haben sie es aufgrund der fehlenden Arbeitserfahrung schwer, wieder einen Job 

zu finden. Auch kann die Mutterschaft zu einem dramatischen und anhaltenden Rückgang des Lohneinkommens 

führen („Motherhood Gap“) (ibid.). Das geschlechtsspezifische Lohngefälle steht außerdem auch mit einem Mangel 

an zeitlicher Flexibilität in Verbindung (Goldin, 2014). Das GPG steht des Weiteren in engem Zusammenhang mit 

der geschlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes (UKaid & WOW, 2019). Die WHO schätzt, dass das 

GPG im Gesundheitssektor 26% höher ist als in anderen Sektoren (WHO, 2019a) – einem Sektor, in dem besonders 

viele Frauen tätig sind. Auch die Unternehmensgründung und -erhaltung wird Frauen durch die ungleiche Ver-

teilung von Eigentumsrechten und dem Zugang zu finanziellen Mitteln stark erschwert (AFI, 2021). Zudem wird die 

unbezahlte Care-Arbeit, die Frauen leisten, nicht in GPG-Berechnungen berücksichtigt.  

Auswirkungen der COVID-19-Pandemie 

Durch COVID-19 bedingte Jobverluste und Einkommenseinbußen könnten das Lohngefälle in Partnerländern 

vergrößert haben (Grantham & Rouhani, 2021). Laut Weltwirtschaftsforum wird es, bei gleichbleibenden Trends, 

noch 135,6 Jahre dauern, bis die Gleichstellung der Bezahlung von Männern und Frauen erreicht ist – dies ist eine 

Verschlechterung mit Blick darauf, dass das WEF gemäß seiner Schätzungen im Jahr 2019 noch mit 95 Jahren rech-

nete. Dennoch gibt es auch gegenläufige Impulse, die die Geschlechtergleichstellung fördern könnten. Da viele 

Unternehmen zum ersten Mal in größerem Umfang Telearbeit eingeführt haben, ist es wahrscheinlich, dass einige 

dieser Veränderungen fortbestehen und zu mehr Flexibilität am Arbeitsplatz führen werden (Alon et al., 2020).  

Lösungsansätze 

Grundsätzlich lässt sich feststellen, dass es wenig sinnvoll erscheint, das GPG als Einzelthema in EZ-Maßnah-

men zu adressieren. Dies liegt insbesondere daran, dass das GPG das Resultat verschiedener Ungleichheiten und 

Missstände ist und nur sehr punktuell (bspw. durch Gehaltsangleichungen) als alleinstehendes Thema adressiert 

werden kann. Vielmehr müssen daher die zugrundeliegenden Diskriminierungen durch EZ-Projekte in anderen 

Bereichen mit den notwendigen Instrumenten bekämpft werden. Hierfür bieten sich die bereits diskutierten Ansätze 

in der Care-Arbeit inklusive der stärkeren Verankerung von Elternzeit für Väter, Arbeitsmarkt- und 

https://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2020.pdf
https://forum.generationequality.org/sites/default/files/2021-06/UNW%20-%20GAP%20Report%20-%20EN.pdf
https://www3.weforum.org/docs/WEF_Global_Gender_Gap_Report_2020_Press_Release_German.pdf
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Sozialreformen sowie die Stärkung feministischer Führung in Unternehmen und dem öffentlichen Sektor an (siehe 

beispielsweise auch entsprechende Empfehlungen des Center for Global Development zu GPG).  

Vor diesem Hintergrund gibt es kaum EZ-Maßnahmen, die das Thema separat adressieren. Angesichts seiner 

Verflechtung mit unterschiedlichen Themen im EZ-Kontext wird das GPG zumeist indirekt, also als Teil anderer Maß-

nahmen, adressiert. Auf der einen Seite steht die Zusammenarbeit mit Partnern bei der Umsetzung (fiskal-)politi-

sche Ansätze, wie die Einführung eines Mindestlohns, die Ausweitung der sozialen Sicherung sowie gesetzliche 

Regelungen für die Rückkehr von Müttern an den Arbeitsplatz oder Kinderbetreuung. Auf der anderen Seite 

werden im Rahmen des Personal- bzw. Diversitätsmanagements innerbetriebliche Maßnahmen ergriffen. Eines 

der wenigen Beispiele dafür, wie das GPG in der EZ konkret adressiert werden kann, ist das GIZ-Projekt „EconoWin“. 

Bereits seit Jahren wird darin das GPG im Rahmen von „Gender Diversity Management“ (GDM) mit Unternehmen in 

Ägypten, Jordanien, Marokko und Tunesien diskutiert und im „Manager Guide to Gender Diversity“ als Teil von 

„Gender Diversity“-Analysen präsentiert. Es stellt jedoch nicht das Hauptziel von GDM dar. Auch das im Kapitel zu 

Care-Arbeit erwähnte IFC-Programm und der dazugehörige „Tackling-Childcare Guide“ befassen sich nur indirekt 

mit Aspekten, die zur „Motherhood Gap“ beitragen (bspw. flexible Arbeitszeiten, Kinderbetreuung), fokussieren sich 

aber nicht explizit auf das GPG. Darüber hinaus wird das GPG in Entwicklungsorganisationen als internes organisa-

torisches Thema behandelt, wie Änderungen der Vergabeprozesse bei USAID zeigen (Igoe, 2019). 

3 Empfehlungen für innovative und katalytische          

Ansätze für die Zukunft der deutschen EZ  

 

Die Diskussion von Lösungsansätzen im vorherigen Kapitel zeigt: Es gibt angesichts der Auswirkungen der 

anhaltenden COVID-19-Pandemie einen erheblichen Bedarf an Ansätzen, die WEE effektiv voranbringen, 

aber auch viele Möglichkeiten, um das Momentum der Pandemie für WEE zu nutzen . Neben der Vielzahl an 

negativen Auswirkungen hat COVID-19 ein großes Momentum geschaffen und WEE vermehrt in den Fokus von 

Regierungen, Gebern und Gesellschaften gerückt. Dies stellt eine einmalige Gelegenheit für die wirtschaftliche Stär-

kung von FLINTA* dar. Dieses Kapitel stellt zunächst übergeordnete Leitplanken für die Umsetzung von Ansätzen 

zu WEE in Post-Pandemie-Zeiten vor, die vor dem Hintergrund der vorangegangenen Recherche identifiziert wur-

den. In einem zweiten Schritt wird zusammenfassend dargestellt, in welchen Themenfeldern bzw. an welchen 

Schnittstellen sich innovative und katalytische Ansatzpunkte befinden. Dabei werden ausgewählte Handlungsan-

sätze herausgestellt, welche für die deutsche EZ in Zukunft von großer Bedeutung sein könnten.  Diese Empfehlun-

gen beziehen sich sowohl auf den Kontext der noch andauernden COVID-19-Pandemie als auch darüber hinaus. 

Leitplanken für die Weiterentwicklung des deutschen EZ-Portfolios im Bereich WEE 

1. Wirtschaftliche Stärkung von Frauen divers und intersektional denken. Die Pandemie hat gezeigt, dass 

Frauen anhand verschiedener Diskriminierungsdimensionen benachteiligt werden – dies inkludiert Benach-

teiligung aufgrund des Alters, der Klasse, sexueller Orientierung, Behinderung, kultureller Identität und wei-

terer Faktoren. Dabei knüpft diese Leitplanke an das Prinzip „Niemanden Zurücklassen“ („Leave No One Be-

hind“) der Agenda 2030 an, welches benachteiligte Menschen in den Mittelpunkt stellt. EZ-Ansätze sollten 

diese Vielfalt wahrnehmen und widerspiegeln. Anstelle von Frauen sollten EZ-Akteur:innen demnach zuneh-

mend die wirtschaftliche Stärkung von Frauen in all ihrer Diversität anstreben.    

2. Synergiepotenziale nutzen und Silo-Denken vermeiden. Die Komplexität der Herausforderungen und die 

finanziellen Rahmenbedingungen zur wirtschaftlichen Stärkung von Frauen erfordern sowohl eine engere 

thematische Verzahnung von Handlungsansätzen im Sinne des integrierten Ansatzes der Agenda 2030. Mit 

diesem Fokus greift diese Leitplanke eines der fünf übergeordneten Prinzipien der Agenda 2030 auf: die Not-

wendigkeit „Integrierter Ansätze“, welche die Unteilbarkeit und Integriertheit der 17 Ziele der Agenda 2030 

bestärkt. Auch eine engere Zusammenarbeit zwischen TZ und FZ kann Synergiepotenziale für WEE im Pande-

miekontext und darüber hinaus ausschöpfen. 

https://www.cgdev.org/sites/default/files/closing-gender-pay-gaps-idenfitying-roles-for-government-and-private-sector.pdf
http://econowin.org/wp-content/uploads/2016/09/GDM-HR-Manager-Guide-EN.pdf
https://www.ifc.org/wps/wcm/connect/07ba41b4-7f6a-41b6-871a-2f4c0d38ee1f/Factsheet+-+Tackling+Childcare+FINAL+July+28+2020.pdf?MOD=AJPERES&CVID=neRv3Nd
https://www.ifc.org/wps/wcm/connect/da7fbf72-e4d9-4334-955f-671a104877a7/201911-A-guide-for-employer-supported-childcare.pdf?MOD=AJPERES&CVID=mVHadh3
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3. Bestehende Erfolgskonzepte und Lernerfahrungen skalieren. Es werden weltweit bereits viele erfolgreiche 

Ansätze für die wirtschaftliche Stärkung von Frauen umgesetzt. Für katalytische Veränderungen kann eine 

Skalierung mitunter nützlicher sein als neue Innovation im engen Sinne.  

4. Zukunftsträchtige Querschnittsthemen mitdenken. Klimawandel und Digitalisierung müssen in Ansätzen 

für die wirtschaftliche Stärkung von Frauen stringent mitgedacht werden, ähnlich zu dem in der Agenda 2030 

propagierten „Integrierten Ansätze“-Prinzip. Naturkatastrophen und die digitale Kluft sind bereits bekannte 

Themen in der EZ. Da sie perspektivisch jedoch weiter an Relevanz gewinnen werden, sollten sie in Zukunft in 

Ansätzen in allen Bereichen (inklusive Wirtschaften und gute Jobs, aber auch der Pflegeökonomie) Berück-

sichtigung finden. Dabei müssen die Bedürfnisse und Fähigkeiten verschiedener Frauengruppen wahrgenom-

men und Maßnahmen bedarfsgerecht konzipiert werden. 

5. Diversitätsdaten sammeln, teilen und nutzen. Daten bilden die Grundlage für evidenzbasierte und bedarfs-

orientierte EZ-Maßnahmen – vom einzelnen Projekt zu ganzheitlichen Sozialsystemen. Die Notwendigkeit, 

hochwertige und realitätsgetreue Daten zu erheben und zu teilen, spiegelt sich daher auch im Prinzip der 

Rechenschaftspflicht der Agenda 2030 wider. Gemäß einer intersektionalen Stärkung von FLINTA* sollten Da-

ten unter Berücksichtigung verschiedener Merkmale disaggregiert gesammelt, mit anderen EZ-Akteur:innen 

geteilt und für die Konzeption von Maßnahmen genutzt werden. So können Gelder passgenauer und effizi-

enter eingesetzt werden, um marginalisierte Gruppen wirtschaftlich zu stärken. 

6. Akteur:innen bedarfsgerecht einbeziehen und finanziell unterstützen. Katalytische Veränderungen für 

WEE werden die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Akteur:innen erfordern. Dies bedeutet beispielsweise: 

FLINTA* und ihre Organisationen in Projektdesign und -umsetzung involvieren, ihre Organisationen mit fle-

xiblen und ausreichenden Budgets ausstatten, Unternehmen und Jugendorganisationen in Lösungsansätze 

einbeziehen und lokale Strukturen (auch auf Ebene von Städten und Außenstrukturen von Ministerien) nutzen.   

7. Mitbestimmung von FLINTA* fördern. Frauen sind in der Politik und in Führungspositionen in Politik und 

Wirtschaft sowie generell in MINT-Branchen unterrepräsentiert. Sie müssen jedoch Prozesse mitgestalten 

können, um ihre Perspektive und Bedarfe als Frauen in all ihrer Diversität einbringen zu können.  Auch diese 

Leitplanke orientiert sich am Prinzip „Niemanden Zurücklassen“ („Leave No One Behind“) der Agenda 2030. 

8. Soziale Normen weiterhin im Fokus behalten. Die anhaltende wirtschaftliche Benachteiligung von Frauen, 

Mädchen und FLINTA* ist stark von sozialen Normen geprägt. Eine frühzeitige Sensibilisierung bspw. in 

(Grund-)Schulen sollte daher weitergeführt und ausgeweitet werden. 

9. Zusammenarbeit mit Männern und Jungen. Häufig sind Akteur:innen im Umfeld von Frauen und Mädchen 

ein zentraler Baustein für deren wirtschaftliche Stärkung. Sie können Frauen und Mädchen beispielsweise 

aufgrund von Normen einschränken – oder sie unterstützen. Die Einbindung von Männern und Jungen wird 

von einigen Pionieren seit längerer Zeit erfolgreich durchgeführt. Sie muss jedoch mit Augenmaß erfolgen, 

um der primären Zielgruppe weiterhin die notwendige Unterstützung zukommen zu lassen.  

10. „Leading by Example”. Akteur:innen in der EZ können nur dann progressive feministische und intersektionale 

Ideen in Partnerländern und auf internationaler Ebene vorantreiben, wenn auch ihre jeweiligen Regierungen 

und Organisationen entsprechende Themen bearbeiten. Empfehlungen im Sinne einer feministischen Politik 

und Unternehmensführung betreffen organisatorische oder rechtliche Maßnahmen, wie z.B. das den Gender 

Pay Gap zu adressieren und Vaterschaftsurlaube bzw. Elternzeit und flexible Arbeitszeitmodelle zu ermögli-

chen. Auch sollte Unterstützung bei Belästigung/GBVH bei und auf dem Weg zur Arbeit bei EZ-Organisatio-

nen geleistet oder diese effektiv vermieden werden.  

 

Innovative und katalytische Ansätze für die deutsche EZ  

Alle für diese Studie analysierten Schwerpunktthemen sind für die wirtschaftliche Stärkung von FLINTA* 

wichtig und müssen im Rahmen der deutschen und internationalen EZ auch zukünftig eine Rolle spielen. Auf 

Basis der vorherigen Analysen lassen sich dennoch Themenfelder und Schnittstellen identifizieren, an denen es mehr 

innovative oder besonders katalytische Ansatzpunkte für Akteur:innen der deutschen EZ gibt.  
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Abbildung 2 hebt diese Schwerpunktthemen und Verknüpfungen hervor. Diese sowie das Querschnittsthema Digi-

talisierung werden hier mit dem Ziel, neue Impulse für das deutsche EZ-Portfolio zu geben, vorgestellt.  

Abbildung 2: WEE-Schwerpunktthemen und -verbindungen mit katalytischen und innovativen Ansatzpunk-

ten für die deutsche EZ 

 

Wie in Abbildung 2 dargestellt, erscheinen drei der Schwerpunktthemen für die deutsche EZ angesichts der in Ka-

pitel 2 vorgestellten Analysen für die wirtschaftliche Stärkung von Frauen besonders zentral:   

Weibliche und diverse Führung: Eine zentrale Innovation in diesem Themenfeld stellt die konsequente Verankerung 

der „feminist leadership“ innerhalb der deutschen EZ und in Projekten mit Partnerländern dar. Sie kann die Sensibilität 

für verschiedene Diskriminierungen in unterschiedlichen Situationen stärken und dadurch katalytische Veränderungen 

für die wirtschaftliche Stärkung von FLINTA* hervorbringen. Denn: Führung ist mit Entscheidungsbefugnissen und zu-

meist Budgetverantwortung verbunden. Somit könnten FLINTA* und andere benachteiligte Gruppen in ganz unter-

schiedlichen Bereichen von „feminist leadership“ profitieren. Konkret könnte diese über die folgenden Ansätze beson-

dere Wirkung für WEE entfalten:     

• Über Diversitätsmanagement im öffentlichen und privaten Sektor, welches kultursensible Maßnahmen zur 

Stärkung der Situation von FLINTA* und anderen marginalisierten Gruppen umsetzt und alle Mitarbeitenden 

einer Organisation adressiert (z. B. Informationskampagnen, Regularien für flexible Arbeitsmodelle und El-

ternzeit, transparente Gehaltsmodelle etc.). Diese könnten das Lohngefälle (GPG), GBV/Belästigung am Ar-

beitsplatz und die mit einer Mutterschaft einhergehenden beruflichen Herausforderungen reduzieren.    

• Wenn „feminist leadership“ als „Wegbereiterin“ zu anderen WEE-Ansätzen fungiert, wie z. B. der Umsetzung 

gendersensibler öffentlicher Vergabe, Gender- und Equity-Budgeting sowie Investitionsförderung und 

Finanzierung einer Unternehmensgründung und -führung. In diesem Kontext können auch bestehende 

Tools, wie das „Equity Budgeting Tool“ der GIZ, in weiteren Ländern und Sektoren implementiert werden. 

• Wenn parallel zu „feminist leadership“ die Kapazitäten zur Sammlung von Diversitätsdaten bei nationalen 

und internationalen Partner:innen gestärkt werden. Sie bilden die Grundlage für viele Entscheidungen, insbe-

sondere im Bereich zielgruppenspezifische Fiskal- und Arbeitsmarktreformen.   

Unbezahlte Care-Arbeit: Das Gros an WEE-Herausforderungen hängt mit der unbezahlten Care-Arbeit von Frauen 

zusammen. Diese spielt unter anderem eine zentrale Rolle für das anhaltende Lohngefälle zwischen Frauen und Män-

nern. Über WEE als Ziel hinaus könnte die Anerkennung, Reduktion und Redistribution dieser unbezahlten Arbeit er-

hebliche wirtschaftliche und soziale Vorteile für Partnerländer haben. Ansätze, die einen besonders großen Hebel für 

WEE darstellen könnten, sind dabei:     
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• Projekte mit einem Fokus auf die Veränderung von Normen durch die Zusammenarbeit mit Männern und 

Jungen sowie Eltern. Dabei kann die Pionierarbeit mehrerer NGOs wie Promundo und ActionAid zu Rate 

gezogen werden (siehe auch S. 24).   

• Ansätze für die Ausweitung des privaten und öffentlichen Betreuungsangebotes in Zusammenarbeit mit 

Privatwirtschaft und Regierungen. Dies kann im Sinne des 5R-Ansatzes in Verbindung mit bezahlter Care-

Arbeit geschehen: EZ-Projekte zur Beschäftigungsförderung oder dem Gender Diversity Management kön-

nen dabei menschenwürdige Arbeitsbedingungen sicherstellen und niedrigschwellige Ansätze für soziale 

Sicherung mitdenken, aber perspektivisch auch zu einem niedrigeren GPG beitragen. 

• Die Mitgestaltung von Prozessen zur Ausweitung der sozialen Sicherung für Mütter/Eltern, Elternzeit 

und eine Flexibilisierung von Arbeitszeiten in Ländern, in denen große Unternehmen ansässig sind.  

• Im Hinblick auf die wachsenden Herausforderungen durch den Klimawandel können obige Ansätze auch über 

eine thematische Verknüpfung mit Klima(-Resilienz) in Projekten im ländlichen Raum erfolgen.  

Informelle Beschäftigung: Die informelle Ökonomie stellt einen großen Teil der Jobs in Partnerländern dar, in 

denen Frauen besonders häufig beschäftigt sind. Ansätze, die sich mit diesem Thema befassen, können verschiedene 

Herausforderungen für WEE adressieren und haben so das Potenzial, eine katalytische Wirkung zu entfalten. Die EZ 

kann sich den mit der informellen Beschäftigung verbundenen Herausforderungen mit folgenden Ansätzen nähern:  

• Akzeptanz von Informalität: z. B. durch Stärkung (von Organisationen) der Repräsentation von weiblichen 

informellen Arbeitskräften, „Business-Skill-Training“ im „Pre-Formalisierungskontext“ sowie Maßnahmen 

zur (digital/mobil unterstützten) sozialen Absicherung für informell beschäftigte, insbesondere FLINTA*.  

• Ansätze, die informelle Beschäftigte dazu befähigen, die wirtschaftlichen Potenziale der Plattformöko-

nomie für sich zu nutzen und mit den Risiken von geschlechtsbasierter Online-Gewalt umzugehen bzw. 

diesen vorzubeugen (z. B. durch Trainings zu Datenschutz und dem Umgang mit Belästigung einerseits 

sowie Kampagnen zur Bewusstseinsschaffung und Vermeidung andererseits).  

• Die Zusammenarbeit mit öffentlichen Institutionen, privaten Anbietern und NGOs für eine bessere  soziale 

Absicherung macht informell beschäftigte FLINTA* krisenfester und entlastet sie finanziell und mental.   

Digitalisierung wurde als Querschnittsthema in allen Schwerpunktthemen analysiert und zeigte eine unterschied-

liche Bedeutung. Nachfolgend werden themenübergreifend drei Ansätze hervorgehoben, die anhand der geführten 

Interviews und Recherchen als Ansätze mit großem Wirkungspotenzial identifiziert wurden und von deutschen Ak-

teur:innen in der EZ demnach in den Fokus genommen werden sollten: 

• Niedrigschwellige technische Lösungen wie Mikro-Sparprogramme in Verbindung mit einer ausreichen-

den, differenzierten Datenbasis können dazu beitragen, dass Personen, die unbezahlte Care-Arbeit verrichten 

sowie informelle Beschäftigte eine finanzielle Absicherung erhalten. Diese Vorteile müssen mit Risiken und 

Lücken im entsprechenden Kontext (Zugang zu Endgeräten, allgemeine Infrastruktur) abgewogen werden, 

um nicht-intendierte negative Effekte zu vermeiden.  

• Kapazitätsentwicklung ist auch weiterhin für WEE unerlässlich, um die digitale Kluft („Digital Divide“) zu 

schließen und die Potenziale des digitalen Raums für FLINTA* zu nutzen. Ausreichende digitale Kompeten-

zen ermöglichen sowohl formellen als auch informellen Beschäftigten und FLINTA* aller Altersgruppen 

Teilhabe an der Plattformökonomie, Telemedizin, den Austausch mit Mentor:innen sowie Lernen auf 

Distanz und Zugang zu Informationen. Gerade die Lockdowns während der COVID-19-Pandemie haben 

diese Notwendigkeit – und neue Chancen – für digitale Kapazitätsentwicklung noch einmal akzentuiert. 

Diese sollten in Verbindung mit den bereits genannten Ansätzen zur Prävention und dem Umgang mit 

geschlechtsspezifischer Online-Gewalt verknüpft werden. 

• Die voranschreitende Digitalisierung macht es zudem erforderlich, dass FLINTA* die Zukunft der Arbeit 

mitgestalten. Neben dem Erwerb der notwenigen Kompetenzen spielt der Zugang von FLINTA* zu 

MINT-Berufen, auch mit Blick auf gesellschaftliche Normen, eine wichtige Rolle in der EZ.  
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5 Annex 

Annex 1: Liste der Interviewpartner:innen 

 Name Position/Abteilung Organisation 

1 Maria Losada Beschäftigungsförderung in der MENA Region (Ägypten, 

Marokko, Tunesien, Jordanien) 

GIZ 

2 Sebastian Gilcher Fachplaner Kompetenzzentrum Privatsektorenentwick-

lung 

GIZ 

3 Julia Becker Fachplanerin für Berufliche Bildung & Beschäftigungsför-

derung 

GIZ 

4 Sindy Karberg Beraterin für Youth employment & Women’s economic 

empowerment 

GIZ 

5 Gillian Dowie Senior Program Officer Sustainable Inclusive Economies 

at International Development Research Centre 

IDRC 

6 Gisela Strand Gender Policy Specialist SIDA 

7 Nour Al Moghrabi 

Jonna Lundwall 

Senior Consultant 

Senior Social Scientist 

World Bank 

8 Ghita Sesbou Maghreb Gender Officer IFC 

9 Ella Duffy Assistant Coordinator, DCED Secretariat  DCED 

10 Emmeline Skinner 

Julia Ligada 

Social Development Advisor 

Project Manager 

FCDO UK (ehem. 

DFID) 

MUVA 

11 Dr. Seemin Quayum OIC for Economic Empowerment 

  

UN Women 

12 Clara Alemann 

Kate Doyle 

Director of Programs 

Fellow 

Promundo 

13 Gonca McDaniel Regional Programme Manager – Middle East SPARK 
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