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0 Zusammenfassung

Die vorliegende Studie des VDI beleuchtet das Spannungsfeld zwischen Karriere
und Familie, in dem sich (angehende) ingenieurwissenschaftliche Fuhrungskrafte
bewegen. In einem qualitativen und einem quantitativen Studienteil wurden
Absolvent/innen ingenieurwissenschaftlicher Studiengadnge, FuUhrungskrafte und
Unternehmen befragt. Aus den Aussagen der Gruppen wurde ermittelt, welche
Angebote sie sich von Unternehmen wiinschen und welche sie bereits bekommen.
Zum Abschluss der Studie wurden Handlungsempfehlungen fir Unternehmen,
(angehende) Fuhrungskrafte und die Politik entwickelt, um die Vereinbarkeit von
Karriere und Familie fur Manner und Frauen, aber auch fur Unternehmen zu

verbessern. Die zentralen Aussagen der Studie sind:
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o Grolie Unternehmen haben professionalisierte  Angebote, um
Mitarbeiter/innen die Vereinbarkeit von Karriere und Familie zu ermdglichen.

e Grol3e Unternehmen haben oft eine klare Firmenpolitik, die die
Vereinbarkeitsproblematik 16sen soll. Unternehmen, die eine solche Politik
nicht haben, unterscheiden sich stark in ihren Einstellungen gegentber
Fuhrungskraften, die mehr Zeit fur ihre Familie winschen.

e Individuelle Absprachen sind fast Uberall moglich. Ingenieurinnen und
Ingenieure mussen die Verhandlungen fihren, wenn sie fir sich eine
individuelle Loésung finden wollen. Gerade in kleinen Unternehmen sind
Einzelfallentscheidungen der gangige Weg.

e Uber 50% der befragten Personalverantwortlichen schatzen eine Auszeit ihrer
Mitarbeiter/innen erst ab einer Lange von 12 Monaten und mehr als negativ
fur das Unternehmen ein. Gleichzeitig raten sie ihren Fuhrungskréaften mit den
Vorgesetzten individuelle Absprachen zu treffen

e Ingenieurinnen und Ingenieure, gehen meist nur fir eine kurze Zeit in
Elternzeit. Damit entsprechen sie den Erwartungen der Arbeitgeber.

e Familienfreundlichkeit wird immer noch als reines Frauenthema behandelt.
Manner, die aus der klassischen Rollenverteilung ausbrechen wollen, sehen
sich haufig Konflikten und Irritationen gegentber denn es gibt so gut wie keine
Uberlegungen zum Thema Vater in Elternzeit in den technisch gepragten
Unternehmen.

¢ Diejenigen Personen, die schon auf einer Fihrungsposition waren, als sie sich
entschieden haben, fur einige Zeit in Teilzeit zu gehen, haben meist die
besten Chancen vom Unternehmen gehalten zu werden. Eine Karriere
dagegen in Teilzeit zu starten und zu betreiben ist nach wie vor sehr
schwierig.

e Fast 60% der ingenieurwissenschaftlichen Fuhrungskrafte arbeiten zwischen
41 und 55 Stunden pro Woche. Uber 60% wurden gerne zwischen 31 und 40
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Stunden pro Woche arbeiten. Bei den meisten ist dies mit dem Wunsch
verbunden, mehr Zeit fur die Familie zu haben.

e 80% der ingenieurwissenschaftlichen Fuhrungskrafte mit Kindern wiinschen
sich statt einer Erhohung des Kindergeldes bessere und glnstigere
Kinderbetreuung.

¢ Nach wie vor haben Kinder unterschiedliche Auswirkungen auf die Karrieren
von Mannern und Frauen. Wahrend fast 50% der ménnlichen Fiuhrungskrafte
aussagt, dass ihre Karriereplane durch eigene Kinder nicht beeinflusst
werden, ist dies nur bei 25% der Frauen der Fall. Ingenieurinnen in
FUhrungspositionen wiederum geben zu fast 50% an, dass sie durch ihre

Kinder Fahigkeiten lernen, die fir die Karriere nitzlich sind.

1 Einfahrung

Wahrend Unternehmen mit MalRnahmen zu mehr Familienfreundlichkeit eine
Wertschopfung in Form von Firmenbindung, stéarkerer Mitarbeiter/innenmotivation
und friherer Ruckkehr an den Arbeitsplatz nach Elternzeit anstreben, bleiben fir
akademisch ausgebildete technische Fach- und Fuhrungskréfte Fragen nach einer
Vereinbarkeit von Karriere und Familie oft ungelost. Teilzeitkarrieren, die flexible
Arbeitszeiten und -orte umfassen, sind in deutschen Unternehmen noch immer
selten; der Anteil weiblicher Fihrungskrafte ist weiterhin gering.

Als 2004 erstmals ein Fachkraftemangel in ingenieurwissenschaftlichen
Arbeitsfeldern prognostiziert wurde, war das zunachst angesichts finf Millionen
Arbeitsloser bundesweit kaum nachvollziehbar. Doch inzwischen stabilisiert sich die
Zahl von ca. 48.000 nicht zu besetzenden Ingenieurstellen bundesweit, besonders im
Mittelstand. Die Arbeitslosenzahlen belegen diesen Trend, so ist die Zahl der
arbeitslos gemeldeten Ingenieur/innen im Jahr 2007 auf 3,8% (vgl. 2005: 8,6%)
gesunken. Zwar liegen die Zahlen der Frauen nach wie vor mit 8,4% wesentlich
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hoher als die der Manner (4,7%), doch auch hier ist eine deutliche Verbesserung der

Situation absehbar, denn zwei Jahr zuvor waren es noch 18,9% arbeitslos gemeldete
Ingenieurinnen (alle Zahlen: VDI 2007). Dieser zunehmende Fachkraftemangel wird
durch den demografischen Wandel verstarkt, der den ,Schweinezyklus” ausbremst,
der in ingenieurwissenschaftlichen Fachern immer besonders stark zu beobachten
war. Dieser besagt, dass sich trotz guter Arbeitsmarktprognosen nicht gentigend
Studienanfanger/innen fur ingenieurwissenschatftliche Facher einschreiben. Neue
Gruppen sollen daher fur Ingenieurstudium und -beruf gewonnen werden. Dazu
gehoren vor allem Frauen, die auch zunehmend als Kundinnen fir neue Produkte
entdeckt werden und im Zuge des Diversity Managements in die Produktentwicklung
eingebunden werden sollen (vgl. lhsen 2007: 157, lhsen 2008). Allerdings ist die
Berufskultur in diesen Fachern stark mannlich dominiert. Frauen werden immer noch
vor die Entscheidung ,Kinder oder Karriere" gestellt, wahrend sich Manner dieser
Frage entziehen. Viele weibliche Fuhrungskrafte entscheiden sich dann gegen
Kind(er), was die ,schrumpfende Gesellschaft* noch unterstutzt (vgl. auch Haffner et
al. 2006). Wenn das so bleibt, werden sich Frauen auch in Zukunft nicht vermehrt fur
ein Studienfach entscheiden, das ihnen nicht die Mdglichkeit bietet, Karriere und
Familie zu vereinbaren. Unternehmen, die Fihrungskréafte suchen, missen
erkennen, dass sie ihr Angebot den Bedurfnissen der Nachwuchs- und der
Fuhrungskrafte auch im Bezug auf Familienfreundlichkeit anpassen mussen.

In der hier vorgestellten VDI-Studie wurden Absolventinnen und Absolventen
ingenieurwissenschaftlicher Facher sowie Ingenieurinnen und Ingenieure beziglich
der Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Familie befragt. Besonders berucksichtigt
wurden Fuhrungskrafte und solche, die es einmal werden wollen. Die Aussagen
wurden familienfreundlichen Angeboten und MaflRnahmen von Unternehmen
gegenuber gestellt, um herauszuarbeiten, mit welchen Angeboten Unternehmen von
qualifizierten Nachwuchskraften und von Fuhrungskraften als attraktive Arbeitgeber
wahrgenommen werden kdnnen.

Die Studie wurde vom VDI Anfang 2007 in Auftrag gegeben und vom Fachgebiet

Gender Studies in Ingenieurwissenschaften der Technischen Universitat Minchen
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durchgefuhrt. In einer ersten Vorstudie wurden 35 Studierende, die im

Befragungsjahr ein ingenieurwissenschaftliches Studium abschlossen, nach ihren
Winschen und Befurchtungen bezuglich der Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und
Familie in den ersten Berufsjahren mit Hilfe eines standardisierten Fragebogens
befragt. Parallel wurden Personalverantwortliche von acht ausgewahlten, technisch
orientierten Unternehmen zu ihren Angeboten zur Vereinbarkeit von Beruf, Karriere
und Familie telefonisch interviewt. Im Anschluss an die Vorstudie wurden fur die
Hauptuntersuchung Fragebdgen an Ingenieurinnen und Ingenieure verschickt, mit
der Bitte, sie zu beantworten und weiterzuleiten. Auf diesem Weg erreichten uns
mehr als 650 ausgeflllte Fragebtgen. Aus den Antworten konnten 223 Personen als
Fuhrungskrafte! identifiziert werden, die fir die nun vorgestellte Studie ausgewertet
wurden.

Fur die Studie wurde davon ausgegangen, dass sich Familienfreundlichkeit far
Unternehmen spatestens dann lohnt, wenn sie einem geringeren Angebot an
qualifizierten Arbeitnehmer/innen entgegensehen, wie es bereits in einigen Regionen
Deutschlands und vor allem fur Ingenieurberufe der Fall ist. Die Einschéatzung der
Personalverantwortlichen dazu wurde untersucht, um zu analysieren, welche
Unternehmen bereits heute die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch fir
Fuhrungskrafte als einen wichtigen Punkt ansehen. Unsere Studie bezieht sich auf
Ingenieurinnen und Ingenieure als Berufsfeld, in dem Frauen unterreprésentiert sind,
jedoch verstarkt von Unternehmen gesucht werden. In diesem so mannlich
dominierten Beruf haben bisher Mdoglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf kaum eine Rolle gespielt. Mit dem zunehmenden Mangel an technischen
Fachkraften ricken Frauen in den Fokus, die viele Unternehmen nur finden kénnen,
wenn sie entsprechende Mal3hahmen anbieten (vgl. lhsen 2006). Wenn sie dies tun,

befolgen sie einen Rat des Bundesfamilienministeriums von 2004:

.unternehmen, die eine vorausschauende Personalpolitik betreiben wollen, sollten
deshalb friihzeitig in familienfreundliche MalRnahmen und deren Infrastruktur investieren®
(BMFSFJ 2004a: 17).

! Als Fithrungskrafte werden Personen mit Budget- und/oder Personalverantwortung bezeichnet.
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Als Beispiele daflr werden genannt:

~Teilzeitmodelle, Telearbeit, Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung,
Freistellungsmdglichkeiten in Notfallen oder Weiterbildungsangebote wéhrend der
Elternzeit...” (BMFSFJ 2004a: 17).

In der vorliegenden Unternehmensbefragung wurden diese Angebote abgefragt.

Der vorliegende Bericht untergliedert sich in sechs Kapitel.

Zunachst (Kapitel 2) wird die Methodik der Untersuchung und die Gruppen der
teiinehmenden Absolvent/innen, Ingenieur/innen und Unternehmen vorgestellt.

In Kapitel 3 folgt eine Diskussion der aktuellen Forschung zum Thema Beruf und
Familie sowie Uber die Veranderungen in der Erwerbsarbeit vor allem von Frauen in
den letzten Jahrzehnten, die mit unseren Ergebnissen in Beziehung gesetzt werden.
Kapitel 4 beleuchtet die konkreten Ergebnisse der Studie genauer. Die
Themenschwerpunkte stellen die Forschungsergebnisse dar. Wichtig fir die
Vereinbarkeit von Kind und Karriere sind flexible Arbeitszeiten, der Umgang mit
Auszeiten, Wiedereinstieg und Kinderbetreuung von Seiten der Unternehmen und
der Fuhrungskrafte sowie die Frage nach dem beruflichen Erfolg trotz oder gerade
wegen der Kinder.

Kapitel 5 betrachtet im Anschluss daran die Angebote von Unternehmen. Diese
werden den Winschen und Bedurfnissen der (angehenden) Ingenieur/innen
gegeniber gestellt.

Kapitel 6 bietet abschlieBend Handlungsempfehlungen fur Unternehmen,

Ingenieur/innen und Politik, die sich aus den Ergebnissen der Studie ableiten lassen.

2 Methodisches Vorgehen

Die Studie gliedert sich in eine Vor- und eine Hauptstudie. In der Vorstudie wurden
Studierende ingenieurwissenschaftlicher Studienfacher, die kurz vor dem Abschluss
stehen, mit Hilfe eines standardisierten Fragebogens befragt (ab jetzt:

Absolvent/innen). Hinzu kamen Experteninterviews mit Personalverantwortlichen von
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Unternehmen. In der Hauptstudie wurden Ingenieurinnen und Ingenieure schriftlich

mit einem standardisierten Fragebogen nach ihren Erfahrungen zum Thema
Vereinbarkeit von Karriere und Familie befragt. Die Befragung der Unternehmen

wurde ausgeweitet und ebenfalls mit standardisierten Fragebdgen fortgesetzt.

Bei Experteninterviews geht es um das Wissen einer Person zu einem bestimmten
Thema. Die Expert/innen gelten als Représentant/innen einer Organisation, ihre
Antworten werden als Antworten von Unternehmen gewertet (vgl. Meuser/Nagel

1991.: 443f.). Laut Meuser und Nagel wird als Experte angesprochen,

~wer in irgendeiner Weise Verantwortung tragt fur den Entwurf, die Implementierung oder
die Kontrolle einer Problemlosung oder wer Uber einen privilegierten Zugang Uuber
Personengruppen oder Entscheidungsprozesse verflgt‘ (ebd.: 443).

In unserem Fall waren dies Personalverantwortliche von Unternehmen die
Ingenieur/innen beschaftigen (vgl. ebd.: 444/458).

Mit Experteninterviews bekommen wir Einsicht in ungeschriebene Gesetze,
Stimmungen und Wahrnehmungen, die schriftich schwer zu bekommen waren.
Gerade im Bereich der Anerkennung von alternativen Arbeitszeitmodellen, von
Teilzeitkraften und von der tatsachlichen Umsetzung von Mal3nahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind daher offene Frageformen unumganglich.
Bei der Auswertung geht es um die Inhalte und Themen, die angesprochen werden.
Der Leitfaden bildet dabei die Richtlinie anhand derer Themen abgearbeitet werden.
FUr unsere Untersuchung haben wir alle Interviews transkribieren lassen, um so eine
vergleichbare Datenbasis zur Verfigung zu haben (vgl. Meuser/Nagel 1991: 454ff.
und Bogner/Menz 2005:7).

Wir haben fur die Vorstudie acht Unternehmen nach dieser Methode befragt. Dabei
handelt es sich um UnternehmensgrofRen mit 3.000 bis 370.000 Mitarbeiterinnen,
darunter zwei Automobilhersteller, zwei Automobilzulieferer, ein
Elektronikunternehmen, sowie weitere Unternehmen, die viele Ingenieur/innen

beschéaftigen. Der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen liegt in den Unternehmen
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zwischen einem und zehn Prozent, der Anteil von Frauen in der Belegschaft liegt

zwischen zwolf und 50 Prozent, wobei die meisten Frauen in der Produktion arbeiten.
Einige der Unternehmen sind global ausgerichtet, so dass sie auch unter dem
Einfluss anderer Unternehmenskulturen stehen, was sich besonders beim Thema

.Diversity Management" bemerkbar macht.

Die Befragungen fur alle anderen Studienteile waren als schriftliche Befragung
angelegt. Damit konnen in recht kurzer Zeit viele Personen erreicht werden, die tUber
ein spezielles Thema Auskunft geben (vgl. Atteslander 2006: 147ff.). Durch die
Versendung des Fragebogens via e-Mail kann ein relativ hoher Rucklauf erartet
werden, da den Teilnehmer/innen keine Kosten durch den Versand entstehen.
AulRerdem kénnen die befragten den Fragebogen muihelos weiterleiten. Diese
Weiterverbreitung (,Schneeballsystem®) flhrt zu einer gréReren Datenmenge.
Allerdings kann nicht gewahrleistet werden, dass alle Teilnehmer/innen auch
tatsachlich den gewiinschten Kriterien entsprechen. Sie muissen entsprechend

spater herausgefiltert werden.

Fur die Befragung der Absolvent/innen in der Vorstudie wurde ein Fragebogen
erstellt, der Uber verschiedene Verteiler bundesweit an Studierende von
Fachhochschulen und Universitaten verschickt wurde, die in den nachsten Monaten
ein ingenieurwissenschaftliches Studienfach abschlieRen. 35 Studierende schickten
eine Antwort zurlick. Dabei handelt es sich um sechs Frauen und 29 Manner. 18
Personen studierten Maschinenbau oder ein verwandtes Fach, weitere zehn
Elektrotechnik oder verwandte Facher. Die restlichen sechs Befragten verteilen sich
auf andere ingenieurwissenschaftliche Facher. Die Studierenden leben im ganzen
Bundesgebiet und ca. die Halfte von ihnen ist an einer Fachhochschule
eingeschrieben, die andere Halfte an einer Universitat. Die Studierenden wurden
gebeten Uber ihre Erwartungen und Befirchtungen hinsichtlich der Vereinbarkeit von

Karriere und Familie bei einem spateren Arbeitgeber Auskunft zu geben. Dabei



VDI-Bereich
VDI Frauen im Ingenieurberuf

wurde auch abgefragt, wie sie sich ihre eigene Karriere vorstellen und welche

Positionen sie gerne erreichen mochten.

Fur die Hauptstudie wurde die Datenbasis erweitert, um mit Hilfe von
standardisierten Fragebdgen ein breites Bild von Unternehmen zu erhalten. Wir
haben deshalb weitere 114 Unternehmen direkt angeschrieben, sich an der
Befragung zu beteiligen. Viele weitere Unternehmen wurden uber Netzwerke,
Internetplattformen des BMFSFJ, den BDA, den VDMA, das bayerische
Sozialministerium und &hnliche, Verteiler des VDI usw. erreicht. Von den
angeschriebenen Unternehmen bekamen wir 25 Antwortbégen zurtck. Die
Auswertung erfolgte anonym.

Untersucht wurde, welche familienfreundlichen MalRnahmen die Unternehmen
anbieten. Dies bezog sich sowohl auf konkrete Angebote, wie etwa eine eigene
Kinderbetreuungsmaoglichkeit oder Geldleistungen far bestimmte
Familienmalinahmen, als auch auf Arbeitszeitmodelle des Unternehmens. Diese
kdnnen, richtig eingesetzt, ebenfalls zu einer besseren Vereinbarkeit von Karriere
und Familie beitragen.

Die Fragen wurden in einem ersten Block sehr allgemein gehalten und bezogen sich
erst in einem zweiten Teil vor allem auf Fuhrungskréafte. Hier wurde gefragt, welche

Angebote es speziell fir Fuhrungskrafte gibt.

10
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Die 25 Unternehmen, die sich beteiligt haben, verteilen sich auf folgende

Unternehmensgré3en:

Unternehmensgrolle Anzahl
Bis 10 MA (Kleinstunternehmen) 2

11 Bis 50 MA (Kleinunternehmen) 2

51 Bis 250 MA (Mittleres Unternehmen) 2

251 bis 10.000 MA (GrolRunternehmen) 12
Uber 10.000 MA (GroRunternehmen) 7
Gesamt 25

Tabelle 1: GroRe der befragten Unternehmen

Sie prasentieren folgende Branchen (teilweise Mehrfachnennungen):

Branche Anzahl der Unternehmen

Automobilindustrie

Ingenieurdienstleistungen

Elektroindustrie

Energiewirtschaft

Kommunikationstechnik, Datenverarbeitung, Informationstechnik

Chemische und Verfahrenstechnische Industrie

Luft- und Raumfahrt

Optische Industrie

Forschung und Wissenschaft

IT-Technologie

Maschinen- und Anlagenbau

Nahrungs- und Genussmittelindustrie

Stahlindustrie

Al PR R R RN NN W W o oo O

Sonstiges

Tabelle 2: Unternehmen nach Branchen

11
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Auch fur die Befragung der ingenieurwissenschaftlichen Fihrungskrafte wurde ein
standardisierter Fragebogen entwickelt und Uber verschiedene Verteiler verschickt,
mit der Bitte ihn auszufullen und weiterzuleiten. Insgesamt bekamen wir daraufhin
rund 650 ausgefilllte Fragebdgen zurick. Aus den 650 Antworten wurden 223
Fuhrungskrafte herausgefiltert und statistisch mit Hilfe des Programms SPSS
ausgewertet. Diese Auswertung bildet nun die Grundlage unserer hier vorgestellten
Studie.

Um einen Schwerpunkt auf das Thema ,Karriere zu legen, wurde abgefragt, ob die
Ingenieur/innen eine Fihrungsposition innehaben. Von den FUhrungskraften sind
141 (63,2%) méannlich, 82 (36,8%) sind weiblich. Dies spiegelt nicht die Wirklichkeit
wider, sondern zeigt, dass sich besonders weibliche Fihrungskréafte von unserem
Thema angesprochen fiihlten und bereit sind, sich an unserer Studie zu beteiligen.
Von den mannlichen Fuhrungskraften haben 67,1% Kinder, von den weiblichen
45,1%. Insgesamt haben 59% der von uns befragten Fuhrungskrafte Kinder.

Die befragten Ingenieurinnen stammen aus dem gesamten Bundesgebiet. Dabei sind
fast 50% der Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus Bayern, die anderen verteilen

sich auf das librige Bundesgebiet. Eine genaue Ubersicht liefert die folgende Tabelle:

Bundesland Prozentuale Beteiligung
Bayern 49,5
Nordrhein Westfalen 15,6
Schleswig Holstein 6,0
Niedersachsen 55
Berlin 5,0
Baden-Wirttemberg 4,1
Sachsen 3,2
Brandenburg 3,2
Sachsen Anhalt 2,3
Hamburg 18
Hessen 14
Saarland 0,9

12
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Rheinland Pfalz 0,5
Bremen 0,5
Mecklenburg-Vorpommern 0,5

Tabelle 3: Verteilung der Teilnehmer/innen nach Bundeslandern

13
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3 Diskussion des Themas Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Betrachtet man die aktuelle Forschungslandschaft zum Thema ,Vereinbarkeit von
Familie und Beruf” fallen zwei Besonderheiten auf. Zun&chst einmal handelt es sich
in den allermeisten Studien um ein Thema, bei dem es um Frauen und ihre
Vereinbarkeitsmaoglichkeiten geht. Manner werden nur sehr selten einbezogen. Das
Thema wurde vor allem von der Frauenforschung behandelt, weitaus seltener unter
betrieblichen Gesichtspunkten. Zunachst einmal ging es darum, den Frauen
Uberhaupt einen Zugang zum Arbeitsmarkt zu gewahrleisten, um damit eine Teilhabe
an der Gesellschaft und ein gleichberechtigtes Leben zu ermdglichen. Gleiche
Teilhabe der Manner an der Kindererziehung ist bis heute nur selten ein Thema
wissenschatftlicher Studien — auch wenn diese Forschung zunimmt.

Zweitens ist das Thema selten ein ,Karrierethema®, vielmehr geht es um
Berufstatigkeit, um Teilzeitmodelle und um Kinderbetreuung. Nur in sehr wenigen —
und sehr neuen — Studien stellt sich auch die Frage, wie Kinder und Karriere, also
beruflicher Aufstieg in eine Fuhrungsposition und Verbleib in Flhrungsposition(en),
tatsachlich zu vereinbaren sind. Dass es auch hier wieder vor allem um Frauen geht,
liegt darin begriindet, dass fur die meisten Manner die Karriere — und schon gar die
Berufstatigkeit — durch Kinder kaum beeinflusst wird, wie sich auch in unserer Studie
zeigt.

Im Folgenden wird der wissenschatftliche Hintergrund vorgestellt, vor dem wir uns mit
der Frage nach Karrieremoglichkeiten fur Manner und Frauen mit Kindern im

mannlich dominierten Ingenieurberuf beschaftigt haben.

3.1 Wandel der Erwerbsarbeit
Von den 1950er his in die 1970er Jahre war das Alleinverdienermodell ein weit

verbreitetes Modell der Verteilung von Erwerbs- und Familienarbeit in
Westdeutschland. Dieses Modell zeichnet sich dadurch aus, dass der Enemann und

Vater in Vollzeit arbeitet und das Familieneinkommen sichert, wahrend andere

14
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Familienmitglieder nicht (oder nicht Vollzeit) arbeiten. Alle nicht verdienenden

Familienmitglieder sind damit in ihrem Unterhalt und in ihrer sozialen Absicherung
vom  Alleinverdiener  abhangig (val. Klammer/Klenner  2004: 177).
Wohlfahrtsstaatliche Strukturen sind so ausgelegt, dass dies mdglich ist. Die Frau
arbeitet nach diesem Modell meist in der so genannten Drei-Phasen-
Erwerbstétigkeit. Das heil3t, sie macht zunachst eine Ausbildung, arbeitet aber nur so
lange in ihrem Beruf, bis sie heiratet bzw. Kinder bekommt, und steigt nach
beendeter Familienphase, wenn Uberhaupt, mit reduzierter Stundenzahl wieder in
das Erwerbsleben ein (vgl. Auth 2002: 188). Sie erwirtschaftet also kein Einkommen,
das ausreichen wirde, um eine unabhangige Existenz zu sichern.

Das Alleinverdienermodell hat heute fur die Mehrzahl der Familien an Gliltigkeit
verloren, nicht zuletzt deshalb, weil in vielen Einkommensschichten ein Einkommen
nicht ausreicht, um den Lebensstandard zu halten. Dennoch wird es noch immer bei
vielen Regulierungen des deutschen Wohlfahrtsstaates, wie z.B. dem
Ehegattensplitting®, der Abhéngigkeit bei der Rentenberechnung von Ehefrauen oder
der kostenlosen Mitversicherung fur Familienangehérige in der Krankenkasse, zu
Grunde gelegt (vgl. Klammer/Klenner 2004: 177). Auch betriebliche Arbeitszeiten
richten sich bis heute nach diesem Modell. So wird davon ausgegangen, dass ein
Mann — und damit auch ein Vater — ein von Familienpflichten befreiter und flexibel
einsetzbarer Arbeitnehmer ist, wahrend eine Frau — die haufig mit einer Mutter
gleichgesetzt wird — ihre Karriere- und Berufsvorstellungen hinter die Bedurfnisse der
Familie zurlckstellt und entsprechend Teilzeitarbeit bevorzugt oder die
Erwerbstétigkeit bei der Familiengrindung aufgibt (vgl. ebd.). Wird dieses Modell als
der Standard angesehen, der angeblich ,immer schon so war®, wird vergessen, dass
es in der deutschen Geschichte nur einen ganz kleinen Zeitrahmen gibt, in dem

dieses Modell tatsédchlich der Wirklichkeit entsprach. Die Zeit, in der das

? Das Ehegattensplitting ,,(...) beruht auf der gemeinsamen steuerlichen Veranlagung von Ehepaaren, wobei das
zu versteuernde Gesamteinkommen (...) durch zwei geteilt wird und giinstigere Steuersatze zur Anwendung
kommen. Allerdings verringert sich die Steuerlast nur im Falle eines Alleinverdieners oder Hauptverdieners und
eines wesentlich geringer verdienenden Partners, in der Regel der Teilzeit arbeitenden Frau. Verdienen beide
Ehepartner ungefahr gleich, schwindet der Splittingeffekt. Hausfrauenehen haben somit den gréRten finanziellen
Nutzen von dem Splittingverfahren* (Hoecker 1999: 221).
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Alleinverdienermodell mehr oder weniger einzige Wirklichkeit war, beschrankt sich
auf rund 30 Jahre zwischen 1950 und 1980 (vgl. BMFSFJ 2005a: 118 und
Buschmeyer 2005).

Neben dem Modell des mannlichen Alleinverdieners haben sich in den westlichen
Wohlfahrtsstaaten noch weitere Modelle der Arbeitsteilung herauskristallisiert. Jane
Lewis (2001) beschreibt sechs (idealtypische) Modelle der Arbeitsteilung, wie sie
heute in der Bundesrepublik vorkommen (in: Leitner et al. 2004: 13):

1. Das ,male breadwinner model’ mit einem mannlichen Vollzeit-Erwerbstatigen und
einer weiblichen Vollzeit-Familienarbeitenden®  (entspricht dem deutschen
Alleinverdienermodell, s.0.)

2. Das ,dual breadwinner model’, Variante 1: Der Mann ist in Vollzeit, die Frau in kurzer
Teilzeit erwerbstatig. Familienarbeit wird hauptsachlich von der Frau sowie von
Verwandten geleistet

3. Das ,dual breadwinner model’, Variante 2: Der Mann ist in Vollzeit, die Frau in langer
Teilzeit erwerbstédtig. Familienarbeit wird hauptsachlich von Verwandten und
staatlichen/zivilgesellschaftlichen/marktformig organisierten Einrichtungen erbracht

4. Das ,dual breadwinner model’, Variante 3: Beide, Mann und Frau, sind in Teilzeit
erwerbstétig und teilen sich auch die Familienarbeit

5. Das ,dual career model: Beide, Mann und Frau, sind in Vollzeit erwerbstatig.
Familienarbeit wird hauptséachlich Uber den Markt zugekauft und/oder von
Verwandten/staatlichen Einrichtungen/Ehrenamtlichen erbracht

6. Das ,single earner model’ der Ein-Eltern-Familie: Der Haushalt besteht aus Kindern
und einer (meist weiblichen) erwachsenen Person, die in Vollzeit oder Teilzeit
erwerbstatig ist oder als Vollzeit-Elternteil von staatlichen Leistungen abhangt.
Familienarbeit wird entweder von dem Vollzeit-Elternteil allein erbracht oder — bei voll
Erwerbstétigkeit — gemeinsam mit Verwandten und staatlichen Einrichtungen (Lewis
2001).

Allein diese Auflistung zeigt, wie viele verschiedene Mdglichkeiten es gibt, Arbeits-
und Familienleben zu gestalten. Unternehmen mussen sich darauf einstellen, dass
sie, wenn sie qualifizierte Fuhrungskrafte an sich binden wollen, Mdglichkeiten bieten
mussen, um Karriere und Familie zu vereinbaren. Besonders bei Hochqualifizierten

wird das Modell des Alleinverdieners immer seltener. Vielmehr ist es dort Ublich,

® Als Familienarbeit wird hier jede Form von Arbeit verstanden, die innerhalb der Familie zum Wohlergehen der
Familie beitragt, also sowohl Kinderbetreuung und -erziehung, Alten- und Angehérigenfiirsorge als auch
Haushaltstatigkeit umfasst.
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dass sich zwei gut ausgebildete Partner die Verantwortlichkeiten gleichberechtigt

teilen wollen.

3.2 Doppelkarrierepaare
Eine aktuelle Studie tber Doppelkarrierepaare zeigt diese Tendenz auf. Sie basiert

auf rund 1.200 Befragten, die an einer Onlinebefragung zum Thema teilnahmen (vgl.
Walther/Lukoschat 2008). Da vor allem beruflich erfolgreiche Frauen meist in einer
Doppelkarriere-Partnerschaft leben, ist davon auszugehen, dass viele der
Ergebnisse auch auf unsere weiblichen Fuhrungskrafte zutreffen. Einige der fir
unsere Studie interessanten Ergebnisse sollen daher im Folgenden vorgestellt
werden. In den Ergebnissen stellen die Autorinnen vor allem die Vorbildfunktion
solcher erfolgreicher Doppelkarrierepaare in den Vordergrund. Sie strahlen ein
Veranderungspotenzial bzgl. klassischer Rollenmodelle aus, das sich auch auf ihr
berufliches Umfeld auswirkt. Dies gilt gerade dann, wenn sie in FUhrungspositionen
die Gelegenheit haben, auch fur die eigenen Mitarbeiter/innen die Situation zu
verandern (Walther/Lukoschat 2008: 17). Ein problematischer Faktor ist immer die
Zeit, die verteilt werden muss. Dabei wird deutlich, wie wichtig externe Unterstitzung
ist, die den interviewten Paaren einen grol3en Teil ihres Einkommens Wert ist. Damit
befinden sie sich in einer privilegierten Situation, die nicht Ubertragbar ist. Vielmehr
wird deutlich, dass es von staatlicher oder unternehmerischer Seite immer noch zu
wenige Angebote gibt, die fur alle bezahlbar sind. Die gleichberechtigte Verteilung
von Familie und Karriere wird von beiden Partnern so gewollt und wird aktiv
unterstitzt und geférdert. Beide Partner befinden sich auf Augenhdhe und haben
meist schon sehr friih im gemeinsamen Zusammenleben geklart, dass beide eine
Karriere anstreben und gemeinsam eine Familie wollen. Dies fuhrt haufig zu
gewandelten Rollenmustern, zu denen sich beide Partner gemeinsam bekennen. Sie
vermeiden so die Gefahr, unbewusst oder unausgesprochen in traditionelle
Aufgabenverteilungen zurlck zu fallen. Es wird aber auch deutlich, dass es oft die
Frauen sind, die trotz beruflicher Belastung die hauptsachliche Verantwortung fur das
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Gelingen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie tragen (vgl. ebd.: 20). Die

Vereinbarkeit von Karriere(n) und Familie kann, das unterstreicht diese Studie und ist
auch fir unsere Studie ein zentrales Ergebnis, nur mit flexiblen Arbeitszeiten und der
Maoglichkeit, Arbeitszeit und -ort bis zu einem gewissen Mal} selbst zu bestimmen,
gelingen. Auch in der Doppelkarriere-Studie wird deutlich, dass es hier starke
Diskrepanzen zwischen den Wiuinschen der Arbeitnehmer/innen und den
Erwartungen der Arbeitgeber gibt. Hierbei handelt es sich um ein Ergebnis, das sich
auch auf unsere Studie Ubertragen lasst. Insgesamt, so eine zentrale Aussage von
Kathrin Walther und Helga Lukoschat, leben Doppelkarrierepaare in einer egalitaren
Partnerschaft, in der die unterschiedlichen Erfahrungswelten zu einer sehr grof3en
Zufriedenheit beider Partner beitragt. Wenn das Modell glickt, so scheint es, bietet

es einer Familie die Bedingungen zu einem dauerhaft zufriedenen Zusammenleben.

Fur die meisten Frauen ist Berufstatigkeit heute eine Selbstverstandlichkeit und in
Deutschland arbeiten Frauen zwischen im Alter zwischen 25 und 54 Jahren OECD-
weit durchschnittlich haufig. Allerdings arbeiten in Deutschland die meisten Frauen
mit Kindern nur Teilzeit. Die skandinavischen und die angelsachsischen Lander, aber
auch Frankreich liegen hier deutlich vor Deutschland (vgl. BMFSFJ 2004a: 14). Die
Winsche und die Realitdt scheinen hier noch nicht tberein zu stimmen, denn laut
einer Emnid Umfrage von 2002 wollen nur noch 5% der Frauen ausschliel3lich Mutter
und Hausfrau sein, jede zweite Frau bewertet Beruf und Familie als gleich wichtige
Lebensbereiche (TNS Emnid 2002). Auch eine Studie von Allensbach zeigt, dass nur
noch 15% der ostdeutschen Manner und Frauen und 21% der Frauen und 26% der
Manner aus dem Westen der Aussage zustimmen, dass die Frau fur den h&uslichen
und der Mann fir den beruflichen Bereich zustandig ware. Gleichzeitig geben 41%
der Manner und 45% der Frauen an, dass sie sich gemeinsam um die Betreuung der
Kinder im ersten Lebensjahr kiimmern wollen (alle Zahlen: Allensbach 2004). Auch
wenn dies bis heute nicht der Realitat entspricht, zeigt sich doch ein deutlicher Trend

in Richtung der gleichberechtigten Partnerschatft.
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Dennoch gelten immer noch Vollzeit-Erwerbstatigkeit, Streben nach Karriere und

wenig Familienorientierung als ,mannliche” Eigenschaften und werden fir einen
beruflichen Aufstieg und gesellschaftliche Anerkennung vorausgesetzt (vgl. Stiegler
2004: 20f. und lhsen et al. 2008). Manner, die der Familie zuliebe weniger arbeiten?,
gehen das Risiko ein, von ihrer Umgebung als ,weiblich“ wahrgenommen zu werden
(vgl. Buschmeyer 2008). Hier liegt ein Grund dafir, warum das Spannungsfeld von
Beruf und Karriere nach wie vor insbesondere Frauen trifft, wahrend Manner sich ihm
entziehen, in dem sie ihren durchaus vorhandenen Wunsch nach mehr Familie nicht
artikulieren oder leben. Auch deswegen bleiben in Deutschland Frauen, die aus
familiaren Grinden aus dem Beruf aussteigen, ungewo6hnlich lange zu Hause, und
Teilzeitarbeit ,ist in der Regel keine Option fur die berufliche Karriere* (BMFSFJ
2004: 14). Studien zeigen jedoch, dass beruflicher Erfolg und die geleistete
Arbeitszeit in einem Zusammenhang stehen. Wer mehr arbeitet, hat mehr Chancen
auf beruflichen Erfolg (vgl. Haffner et al. 2006: 30). Wichtig ist dabei, dass die
Arbeitszeit im Unternehmen geleistet und sichtbar ist. Auffallend mehr Frauen
arbeiten auf allen Ebenen des Erfolgs (zeitlich) weniger als Manner. Sie erfillen also
haufig ein wesentliches Kriterium fur beruflichen Erfolg nicht. Dies steht in direktem
Zusammenhang mit der jeweiligen Partnerschaft. Es zeigt sich, dass Manner und
Frauen, die eine/n Partner/in haben, der/die nicht berufstatig ist, also die Hausarbeit
oder Kinderversorgung ubernimmt, diejenigen sind, die die langsten Arbeitszeiten
haben. Dies ist vor allem bei Mannern der Fall (vgl. BMFSFJ 2005: 119).

4 Kinder und Karriere!?

In der Studie Arbeitswelt in Bewegung wird erstmals die ,berufliche Situation von
Méannern und Frauen in den akademischen Berufen der Bereiche
Naturwissenschaften und Technik (Haffner et al. 2006) vergleichend analysiert. Sie

ist eine der wenigen Studien, die sich unter dem Gesichtspunkt der

* 70% der Manner, die Teilzeit arbeiten, tun dies in geringfiigiger Beschaftigung, als Nebenjob neben dem
Studium, als Frihverrentungsregelung etc. und nicht als Haupteinnahmequelle (vgl. IAB 2004: 2).
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Familienorientierung explizit mit High Potentials® und somit als eine der Grundlagen

fur unsere Forschung angesehen werden kann. Fir die Studie wurden die Lebens-
und Arbeitsverhaltnisse von rund 9.000 berufstatigen Absolventinnen und
Absolventen der Studienfacher Chemie, Informatik, Physik und
Ingenieurwissenschaften untersucht (vgl. ebd.: 5). Dabei wurde besonderen Wert auf
die Variable ,Erfolg” gelegt. ,Erfolg“ wurde dabei durch folgende Kriterien begrindet:
Einkommen, Fuhrungsposition, Personalverantwortung, Budgetverantwortung und
Position bei Verhandlungen mit externen (Geschéfts-)Partnern (vgl. ebd: 20). Die
Studie zeigt, wie sehr sich Manner und Frauen im Bezug auf das
Spannungsverhéltnis Beruf und Karriere unterscheiden. Auch wenn sie gleich gut
qualifiziert sind und die gleichen Erwartungen an ihre Karriere haben, sind in ihrer
privaten Lebenssituation deutliche Unterschiede festzustellen: Frauen, die in
technischen oder naturwissenschaftlichen Berufen arbeiten, leben meist in einer
~.dual-career-couple-Situation* (ebd: 7), das heil3t sowohl sie als auch ihre Partner
verfolgen eine (akademische) Karriere, Haushaltsarbeit und Kinderbetreuung
missen von beiden organisiert werden. Hierbei wird auf mehrere Stitzsysteme
zuruckgegriffen: Kindergarten, Tagesmutter, Verwandte und Freunde. Manner
dagegen leben meist mit einer nicht erwerbstatigen Partnerin zusammen, die die
Kinderbetreuung und Haushaltsarbeit Gbernimmt (vgl. Haffner et al. 2006: 7). Als ein

Ergebnis dieser Studie ist festzuhalten:
.Bei nahezu allen Frauen mit Partner ist dieser berufstétig, bei den Mannern hingegen lebt
etwa ein Drittel mit einer nicht berufstatigen Partnerin zusammen. AulRerdem sind 80% der
Partner von Frauen ebenfalls Akademiker, je nach Fach arbeiten sogar zwischen 22% und
36% der jeweiligen Partner im selben akademischen Beruf. Bei Mannern hingegen sind

weniger als 50% der Partnerinnen auch Akademikerinnen; und im gleichen akademischen
Beruf sind sogar nur weniger als 10% tatig* (Haffner et al. 2006: 17).

Es ist allerdings davon auszugehen, dass sich dieses Phanomen verandern wird, da
mittlerweile die ,Gleichheit des Bildungsniveaus zu einem wesentlichen Kriterium der
Eheschlielung geworden ist* (ebd: 8). Dies bestatigt sich darin, dass in unserer

Studie nur drei von 29 Mannern angeben, nicht in Elternzeit gehen zu wollen, welil

% Frauen und Mannern und guten Karrieremdglichkeiten
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ihre Partnerin das macht bzw. die Partnerin weniger verdient. Sie wirden allerdings

in Elternzeit gehen, wenn die Partnerin deutlich mehr verdient oder sie finanziell
abgesichert sind. Gleiche Tendenzen zeigen sich auch im Familienbericht des
BMFSFJ. Dort heil3t es, dass fur die jungeren Generationen meist auch heute noch

SO ist,

.,dass auch bei berufstatigen Mittern sie diejenigen sind, die die Hauptlast der
Familienarbeit tragen, und zwar unabh&ngig davon, ob erwerbstatige Mtter viel verdienen
oder wenig, ob sie einen hohen oder niedrigen Bildungsstand haben, ob sie in Leipzig
oder in Frankfurt leben, die Hauptlast der Familienarbeit liegt auf ihren Schultern, und zwar
auch dann, wenn sie 40 Stunden pro Woche oder langer erwerbstétig sind* (Ludwig u.a.
2002, 135).

Vergleichbares zeigt sich in der BMBF-Studie: 75% der Vater aus
Ingenieurwissenschaften, Chemie und Physik geben an, dass sie eine Partnerin
haben, die fir die Kinderbetreuung mindestens ein Jahr zu Hause blieb, wahrend nur
6% der Mutter angaben, dass ihr Partner fir mindestens ein Jahr zu Hause blieb, als
Kinder geboren wurden (vgl. Haffner et al. 2006: 17ff.). In unserer Studie zeigt sich,
dass gerade Ingenieurinnen die eine FUhrungsposition anstreben oder bereits
erreicht haben nur eine sehr kurze Zeit nach der Geburt ihrer Kinder zu Hause

bleiben wollen/geblieben sind.

4.1 Flexible Arbeitszeiten
Besonders unvorhersehbare und unregelmafige lange Arbeitszeiten erschweren die

Vereinbarkeit von Karriere und Beruf, da sie die Zeit, die Eltern mit ihren Kindern
verbringen kénnen, bestimmen. Studien Uber Doppelkarrierepaare zeigen, dass
besonders die Zeitplanung eine grof3e Herausforderung darstellt, da den Mittern und
Vatern die gemeinsame Zeit mit der Familie wichtig ist, sie aber haufig Arbeitszeiten
haben, die nicht auf ein Familienleben ausgerichtet sind (vgl. Walther/Lukoschat
2008: 18f.) Gerade bei Dienstreisen und Abendveranstaltungen wird oft wie
selbstverstandlich davon ausgegangen, dass Arbeitnehmer/innen dauernd fir das
Unternehmen ansprechbar sind. Insbesondere, wenn die Zeiten nicht flexibel

gestaltet werden konnen, und es den Arbeitnehmer/innen nicht ermdéglicht wird,
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selber Uber die Arbeitszeiten zu bestimmen und bei Bedarf mehr oder weniger zu

arbeiten, ist es fur Eltern schwer, familiare Aufgaben, wie zum Beispiel ein Kind zum
Arzt zu fahren oder beim Kindergeburtstag anwesend zu sein, mit der Karriere zu
vereinbaren.

Fur die von uns befragten Ingenieurinnen und Ingenieure, wie auch fur die
Absolvent/innen ist es daher von besonderer Bedeutung, die Arbeitszeit flexibel
einteilen zu kénnen und selber zu bestimmen, wann ein Arbeitstag beginnt und wann
er endet.

Die befragten Studierenden beflrchten fur ihren Berufseinstieg vor allem
dahingehend Probleme zu bekommen, dass sie nicht genug Einsatzbereitschaft
zeigen, nicht dauernd verfiigbar sind oder nicht auf Dienstreisen fahren kdnnen,
wenn sie ihren Job mit einer Familie vereinbaren wollen. Nur vier Manner, die sich
alle ihre Partnerin als Hauptverantwortliche in Erziehungsaufgaben wiinschen, haben
keine Beflirchtungen, bezuglich ihrer Verfiigbarkeit.

Die angehenden Ingenieurinnen und Ingenieure werden auf einem Arbeitsmarkt nach
Stellen suchen, der stark mannlich gepragt ist und an dem die stéandige Verfugbarkeit
von Arbeitnehmer/innen normal ist. Insofern sind ihre Beflirchtungen bezuglich ihrer
Verfugbarkeit und Einsatzbereitschaft als Fuhrungskraft, wenn sie sich um ihre
Familie kimmern wollen, durchaus gerechtfertigt. Deutlich wird dies in der Antwort
des Personalverantwortlichen eines Unternehmens mit ca. 4.000 Mitarbeiter/innen in

der befragten Einheit:

»~Ja, (Elternzeit fur Fuhrungskrafte) ware moglich. Wobei Sie immer aufpassen mussen.
Sie kdnnen Fuhrung de facto eigentlich nicht teilen. Sie kénnen nicht sagen heute Morgen
ist der dein Chef und nachmittags ist der dein Chef. Das wird natlrlich unheimlich
schwierig werden. Was ich mir eher vorstellen kann und was wahrscheinlich auch eher
passieren wird, hoffe ich zumindest mal, dass der eine oder andere Vater sagt, ich nehme
mal fur ein halbes Jahr ne Auszeit, pack da meinen Urlaub rein zum Beispiel, weil ich noch
sehr viel stehen hab und dann komm ich nach einem halben Jahr wieder. Und dann wére
unser Konzept sicherlich sozusagen einen Interims-Manager zu nehmen und zu sagen,
der fuhrt da ein halbes Jahr lang die Abteilung.”

Das urspringliche ,ja“ wird also schnell relativiert, die Elternzeit in Teilzeit zu

nehmen, ist nicht moéglich.
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Auch wenn viele Personalverantwortliche sagen, dass Teilzeitkrafte sehr effizient
arbeiten, klarer strukturiert sind und ihre Arbeit schneller erledigen, gehen sie
gleichzeitig davon aus, dass Teilzeitarbeit nur fur Frauen in niedrigeren
Hierarchieebenen in Frage kommt. Die viel gepriesene Effizienz dient nicht der
Karriere, sondern nur dazu, ausfihrende Tatigkeiten schnell und ordentlich zu
erledigen. Nicht umsonst denken die Befragten meist an ihre Sekretarinnen oder
Mitarbeiterinnen der Produktion, wenn es um Teilzeit geht, und nicht an
Ingenieurinnen in gehobenen Positionen. Ausnahmen sind solche FUhrungskréfte,
die die Position schon haben und individuelle Regeln durchsetzen kbénnen, wenn sie
die Arbeitszeit reduzieren wollen, wie das folgende Beispiel zeigt.

~Wenn ich mir jetzt zum Beispiel meine beiden Kolleginnen angucke, die Frau K. die ist im
oberen Managementkreis, die war eineinhalb Jahre zu Hause, ist in Teilzeit wieder
eingestiegen. Keine Behinderung. Die Dr. S., die in der technischen Entwicklung ist, die ist
promovierte Chemikerin und leitet die Abteilung XY. Fir sie war das wichtig, im Endeffekt
wieder einzusteigen, hat das mit ihrem Mann geregelt. Insofern keine, keine Behinderung.
Es ist natirlich so, wenn Sie mal ein Jahr oder zwei Jahre nicht dabei sind, dann wird sich
auch mit Sicherheit nicht sofort dann die groRe Karriere ergeben. Sondern sie steigen
dann ein oder zwei Jahre spéter ein, was ja auch logisch ist. Es wird jetzt, aber wenn sie
jetzt in eine Fuhrungsposition wollen und sie sind im Management, dann kommen sie auch
in eine Fuhrungsposition wieder rein.”

Diese Teilzeit arbeitenden Fuhrungskréafte arbeiten dann allerdings weit mehr als die

vertraglich vereinbarte Zeit.

Es zeigt sich in der Studie ,Arbeitswelt in Bewegung®, dass in technischen und
naturwissenschaftlichen Berufen unterschiedlich haufig flexible Arbeitszeiten eine
Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Karriere erleichtern. Nur 43% der
Ingenieur/innen und Chemiker/innen geben an, dass sie ihre Arbeitszeiten voéllig
flexibel gestalten kénnen (gegeniber 60% in der Informatik). Aul3erdem ist jeder
vierte Mann und jede dritte Frau aus beruflichen Grinden haufig von zu Hause
abwesend, und 48% der Manner und 39% der Frauen arbeiten regelmaflig am
Wochenende oder am Abend. Nur 17% der Ingenieure und Ingenieurinnen arbeiten
allerdings auch regelmafig zu Hause (vgl. Haffner et al. 2006: 13f.). Fir viele Fach-
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und Fuhrungskrafte ist es selbstverstandlich, dass diese sich voéllig und
ausschlief3lich mit ihrem Beruf identifizieren. Diese Einstellung wird entsprechend in

vielen Unternehmen auch von ihnen erwartet. Dies auf3ert sich in

Luberlangen und nicht fixierten taglichen Arbeitszeiten, (...) der totalen Verfligbarkeit fir
das Unternehmen und (...) der haufigen Abwesenheit von zu Hause" (Haffner et al. 2006:
29).

Die Moglichkeit eine solche Arbeitsform und gleichzeitig eine Familie zu haben, setzt
jedoch in den meisten Fallen voraus, dass es sich bei den Arbeithehmer/innen um
Alleinverdiener handelt, deren Partner/innen komplett und alleine fur die
Familienarbeit zustandig sind. Mit anderen Worten:

... die totale Verfiigbarkeit der Person fir das Unternehmen [ist] gegen Ende des 20.
Jahrhundert in vielen Unternehmen unausgesprochen zur Bedingung fiir die Ubernahme
von Spitzenpositionen geworden (...). Diese Bedingung zu erflllen setzt ein ganz
bestimmtes Modell der Organisation des privaten Lebens voraus, das gerade fir
Akademikerinnen und Akademiker immer weniger attraktiv ist und faktisch immer seltener
wird: das Modell des maéannlichen Familien-Erndhrers mit der materiell und in ihrem
gesellschaftlichen Status vom Mann abhéngigen Ehefrau” (Haffner et al. 2006: 38).

Gerade Frauen in Fuhrungspositionen haben einen solchen Partner in der Regel
nicht und mussen entsprechend andere Mdglichkeiten suchen, Familienzeit frei zu
halten, und winschen sich daher haufig kirzere Arbeitszeiten. 69% der von uns
befragten Ingenieurinnen und Ingenieure in Flhrungsposition arbeiten zwischen 41
und 55 Stunden pro Woche. Die Befragung zeigt, dass sich die meisten
Teilnehmer/innen wiinschen, weniger zu arbeiten. Die gewlnschten Arbeitzeiten sind
im folgenden Diagramm abgebildet. Als Grund fir die gewtinschte Reduzierung wird
in den meisten Féallen die Familie genannt, fur die sich die Befragten mehr Zeit

winschen.
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Abbildung 1: gewiinschte Arbeitszeiten der Fuhrungskréafte

Eine andere Untersuchung zeigt, dass die Vereinbarkeitsproblematik auch fir
Fuhrungskrafte mehr und mehr ins Bewusstsein der Unternehmen geréat (vgl. Haffner
et al. 2006). Die zunehmende Sensibilisierung fur dieses Thema zeigt sich auch in

der Beurteilung der Bedeutung von Familienfreundlichkeit fir Fihrungskratfte.

Jm Jahr 2003 waren nur gut vier von zehn Geschéftsfuhrer/finnen und
Personalverantwortlichen (43,1%) der Meinung, dass Familienfreundlichkeit fir die

Fuhrungskrafte wichtig oder sehr wichtig sei. Inzwischen sind dies acht von zehn (77,2%)"
(BMFSFJ 2006a: 10).

Nach wie vor sind jedoch mannliche Fuhrungskrafte selten berticksichtigt, wenn es

um die Vereinbarkeit von Karriere und Familie geht. In unserer Studie zeigt sich,
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dass auch Vater sich entsprechend kirzere Arbeitszeiten wiinschen und dass auch

die mannlichen Absolventen in Zukunft Zeit fir ihre Familie einfordern werden.

Auch in unserer Unternehmensbefragung sind wir auf diesen Punkt eingegangen.
Die Personalverantwortlichen werden nach der Akzeptanz von Teilzeitarbeit bei
Fuhrungskraften und der Mdoglichkeit der flexiblen Arbeitszeiten bei Ingenieurinnen
und Ingenieuren befragt. In der Vorstudie zeigte sich, dass es in immerhin sieben
von acht Unternehmen prinzipiell mdglich ist, auch als Fuhrungskraft in Teilzeit zu
arbeiten, in einem davon nur bis zur Abteilungsleitungsebene. In fiunf Unternehmen
haben Fuhrungskrafte dies — wenn auch sehr vereinzelt — schon ausprobiert. Dabei
handelt es sich grofl3tenteils um Frauen und auch im Gesprach um Teilzeit wird nach
wie vor hauptséchlich an Frauen gedacht. Auf die Frage, ,gibt es in lhrem
Unternehmen die Madglichkeit in Teilzeit zu arbeiten?“, kommen immer wieder
Antworten wie ,Ja, wir haben hier zwei Kolleginnen, die arbeiten in Teilzeit* oder
~Wenn eine Dame sagt, ich mdchte dreil3ig Stunden arbeiten, dann machen wir das
auch®. Vater, die in Teilzeit oder Elternzeit gehen wollen, sehen sich daher anderen
Konflikten ausgesetzt (vgl. Buschmeyer 2008). So sagt beispielsweise der
Personalleiter eines Unternehmens mit 7.000 Mitarbeiter/innen auf die Frage ,Was
ware, wenn ein Vater in einer Flihrungsposition sagt, er mochte gerne in Elternzeit

gehen und ein halbes Jahr gar nicht arbeiten und dann in Teilzeit wiederkommen?*:

....dem wirden wir sicherlich sagen, dass wir versuchen wirden, was Adaquates zu
finden, aber dass wir uns das derzeit eben sehr schwierig vorstellen. Wir wéren sicherlich
ein Stick weit flexibler, wenn sich zeigen sollte, dass die Frau krank ist, dass das Kind
krank ist, dass ein erhdhter Aufwand zu verzeichnen ist, und dann kann man das tun. Aber
fur eine ganz normale Geburt, fir ein ganz normales Kind, da denke ich, sollte man mit
dem Mitarbeiter ganz klar reden, ob er Fuhrungskratft sein will oder Hausmann.*

In dem gleichen Interview geht es spater um Strategien, um Eltern die Familienphase
zu erleichtern und die Vereinbarkeit von Karriere und Familie zu bewerkstelligen.
Offensichtlich ist der befragte Personalverantwortliche nicht Uberzeugt davon, dass
man dieses Thema von Seiten der Firma unterstitzen konnte, in dem man

beispielsweise an den Strukturen etwas andert. Er sagt:
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.Man kann auf Teilzeit gehen, aber dann muss die Dame eben auch flexibel sein. Und
wenn das eine Meeting morgens um 8 Uhr ist, dann kommt sie eben um 8 Uhr, das
andere abends um 18 Uhr, dann muss sie um 18 Uhr da sein.”

Hier wird deutlich, dass es nicht um Einverstandnis und Unterstlitzung von beiden
Seiten geht, sondern die ,Dame®, die in Teilzeit arbeitet, ist selber daflr
verantwortlich, dass alles weiterlauft und sie weiter ins Tagesgeschaft integriert ist. In
diesem Unternehmen finden sich unter 47 Abteilungsleitern zwei Frauen, beide
kinderlos. Auf héheren Ebenen der Geschaftsleitung gibt es keine Frauen, sondern
nur Manner — grof3tenteils mit Kindern. Die gesamte Fuhrungsmannschaft besteht
aus Ingenieuren, die mindestens 50-60 Stunden pro Woche arbeiten und zusétzlich
haufig an Wochenenden auf Dienstreisen oder Seminaren sind. Teilzeit fur
Fuhrungskrafte gilt als nicht umsetzbar. Aus anderen mittelgrofien Unternehmen

kommen &hnliche Antworten.

Bei der Hauptbefragung der 25 Unternehmen zeigt sich, dass Teilzeitarbeit prinzipiell
madglich ist. In 16 Unternehmen ist Teilzeitarbeit auch fur Fihrungskrafte denkbar. In
11 Unternehmen ist die Madoglichkeit, in Teilzeit zu arbeiten bereits von
Fuhrungskraften wahrgenommen worden. In neun von diesen Unternehmen werden
Fuhrungskrafte, die in Teilzeitarbeit gehen, von Unternehmensseite entweder eher
oder absolut positiv wahrgenommen. In zehn Unternehmen werden sie auch von
Kollegenseite eher oder absolut positiv wahrgenommen.

Zwolf Unternehmen bieten fir ihre Mitarbeiter/innen Arbeitszeitkonten an, um
Arbeitszeit aufzusparen und festzuhalten. Allerdings sind damit nicht unbedingt
Fuhrungskrafte einbezogen. Zwar kdénnen sich diese in der Regel die Arbeitszeiten
relativ frei einteilen, bei 50-70 Arbeitsstunden pro Woche bleibt allerdings nicht viel
Moglichkeit fur Flexibilitat.

Es wird deutlich, dass das Angebot an flexiblen Arbeitszeiten und speziell an

Teilzeitarbeit fur Fuhrungskrafte sehr unterschiedlich ist und vor allem auch sehr
unterschiedlich bewertet wird. Wahrend viele Unternehmen angeben, gute
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Erfahrungen damit zu machen, ist es in anderen Unternehmen allein auf Grund der

Bewertung durch Vorgesetzte und Personaler sehr schwierig, eine solche
Flexibilisierung umzusetzen. Die folgende Tabelle liefert eine Ubersicht tber die
Mdglichkeiten als Fuhrungskraft in Teilzeit zu arbeiten und/oder eine Arbeitszeitkonto

zu fuhren. Beides wird nach UnternehmensgrofRen aufgeschlisselt.
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Unternehmensgréile Anzahl aller | Bieten Bieten Arbeitszeit-
befragten Teilzeitarbeit fur FK | konten fir FK
Unternehmen

bis 10 MA 2 2 1

(Kleinstunternehmen)

11 bis 50 MA 2 0 1

(Kleinunternehmen)

51 bis 250 MA (Mittleres 2 0 0

Unternehmen)

251 bis 10.000 MA 12 8 3

(GroRBunternehmen)

Uber 10.000 MA 7 6 2

(GroRBunternehmen)

Gesamt 25 16 7

Tabelle 4: Angebote fiir Fihrungskréfte nach Unternehmensgréfien

4.2 Der Umgang mit Auszeiten, Wiedereinstieg und Kinderbetreuung
Ein wesentlicher Faktor, der momentan das Thema Fachkréaftemangel, aber auch

sinkende Kinderzahlen in den Vordergrund rickt, ist der demografische Wandel. Die
Bevdlkerung in Deutschland wird in absehbarer Zeit zunachst élter und anschlie3end
kleiner. Bereits jetzt Ubertrifft die Anzahl der Sterbefélle pro Jahr die der Geburten
massiv, und die Tendenz geht deutlich weiter in diese Richtung (vgl. BMFSFJ 2004a:
5). Es stehen immer weniger Menschen zur Verfigung, um den Sozialstaat durch
versicherungspflichtige Arbeit zu finanzieren. Nicht zuletzt deshalb sehen
Bevolkerungsexperten es als Uberlebenswichtig an, allen in Frage kommenden
Bevolkerungsgruppen die Integration in den Arbeitsmarkt zu ermdglichen, also auch
Ingenieurinnen und Ingenieuren, die sich sowohl um ihre Kinder kimmern als auch
erfolgreich in ihrem Beruf tatig sein wollen. Hier ist neben den Unternehmen auch die
Politik gefragt. Das 2007 eingefiihrte Elterngeld® setzt an diesem Punkt an. Auch der

Ausbau von Kinderbetreuungseinrichtungen gehdrt zu den staatlichen MalRnahmen.

® Die grundsatzlichste Veranderung, die das Elterngeld im Vergleich zum Erziehungsgeld bringt, ist, dass es
abhdngig vom vorherigen Nettoeinkommen ist. Das Elterngeld ersetzt mindestens 67% des wegfallenden
Einkommens, hdchstens 1.800 Euro im Monat. Mindestens 300 Euro werden fir alle Eltern gezahlt. Wéahrend
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Ziel des Elterngeldes ist es, durch die Erwerbsunterbrechung entstehende finanzielle

EinbuRen auszugleichen. Die Ersatzzahlungen sollen dabei durchaus auch als
Anreiz verstanden werden, mehr Kinder zu bekommen. Die Elternzeit, die Zeit in der
die Eltern von kleinen Kindern einen besonderen Kindigungsschutz geniel3en und in
Teilzeit arbeiten durfen, besteht weiterhin fur drei Jahre. Durch die
Zahlungsbegrenzung auf ein Jahr soll ein Anreiz geschaffen werden, moglichst
schnell wieder in das Berufsleben zurickzukehren. Besonderes Merkmal des
Elterngeldes ist die explizite Aufforderung, dass sich die Elternzeit die Betreuung
teilen. Es sollen so besonders Vater angesprochen werden, sich an den
Kindererziehungs- und Betreuungszeiten aktiv zu beteiligen (vgl. BMFSFJ 2006b).
Die Inanspruchnahme der Elternzeit war bisher von traditioneller Arbeitsteilung
gepragt. Im Jahr 2004 nahmen 85% der Anspruchsberechtigten die Elternzeit wahr.
Es entwickelten sich bisher die folgenden Modelle:

= Mutter ist in Elternzeit und nicht erwerbstatig (61,2%)

= Mutter ist in Elternzeit und arbeitet in Teilzeit (33,9%)

» beide Elternteile in Elternzeit und erwerbstétig (4,7%)

= Vater ist in Elternzeit und nicht erwerbstétig (0,2%) (alle Zahlen: BMFSFJ

2004b).

Wie das Statistische Bundesamt im Mai 2007 mitteilte, wurden im vierten Quartal
2007 12,4% aller Elterngeldantrage fur Vater gewahrt. Im Vorjahr, als es noch das
Erziehungsgeld gab, lag der Anteil der Antrag stellenden Vater zur gleichen Zeit bei
nur 3,5% (Statistisches Bundesamt 2007 und 2008).

In Bezug zum Elterngeld haben wir die Unternehmen gefragt, ob sie bereits
entsprechende MalRnahmen anbieten und welche Losungsmdoglichkeiten erfolgreiche
Ingenieurinnen und Ingenieure gefunden haben. Alle in der Vorstudie befragten

Unternehmen geben an, dass sie zum Zeitpunkt der Befragung noch keine

Eltern das Elterngeld erhalten, diirfen sie bis zu 30 Stunden pro Woche arbeiten. Auch dann wird das
wegfallende Gehalt zu 67% ersetzt. Das Elterngeld wird fiir maximal 12 Monate an einen Elternteil ausgezahit.
Teilen sich die Eltern die Betreuungszeit der Kinder, und nehmen beide Partner mindestens zwei Monate der
Elternzeit, erhalten sie bis zu 14 Monate lang das Elterngeld.
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Uberlegungen angestellt hatten, wie sie auf das neue Elterngeld reagieren und wie

sie mit einer moglicherweise wachsenden Anzahl von Vatern in Elternzeit umgehen
wollen. Sie erwarteten allerdings auch kaum steigende Zahlen unter den Mannern.

Ein Personalverantwortlicher bringt es so auf den Punkt:

.Die Wahrscheinlichkeit, dass es passiert, ist relativ gering, weil sich das kaum jemand
leisten kann. Weil Sie missten einen Partner haben, der mindestens genauso viel
verdient. Wenn jemand 100.000 bei uns verdient als Fihrungskraft, der verdient dann
1.800. Forget it, sorry.*

Bisher wurden in Teilzeit arbeitende Vater kaum wahrgenommen und die
Kommentare lber diejenigen, die es bereits gibt, sind wenig unterstitzend: ,Sie
werden offiziell positiv, inoffiziell eher negativ wahrgenommen®, ,Sie missen sehr
stabile Manner sein“, ,Sie missen mit komischen Reaktionen leben kdnnen* sind
typische Antworten auf die Frage, wie es in Teilzeit arbeitenden Vatern im
Unternehmen geht/gehen wirde. Insgesamt ergibt sich damit keine besonders gute
Ausgangslage fur Manner, um mehr Verantwortung in der Familie zu Gbernehmen
und dies mit einer Karriere zu verbinden. Dennoch wird in einem Grol3unternehmen
berichtet, dass es bereits grol3es Interesse daran gibt, und einige Vater Antrage
gestellt haben, in Elternzeit zu gehen. Dieses Unternehmen hat sich zum Ziel
gesetzt, attraktivster Arbeitgeber zu werden. Der Vorstand zeigt sich dort sehr offen
fur das Thema und hofft Gber die Mdoglichkeiten der Familienfreundlichkeit die
Mitarbeiter/innen auch maoglichst lange (Stichwort Rente mit 67) an sich zu binden.

Allerdings wird auch hier nicht von Mannern in Fihrungspositionen gesprochen.

Bestehende Studien zeigen, dass der Wiedereinstieg ganz wesentlich von dem
Vorhandensein einer externen Kinderbetreuung wie auch der Betreuung nach einem
halbtagigen Schulbesuch abhangt. Es fehlen jedoch in Deutschland dazu
entsprechende offentliche Mdglichkeiten. Vor allem hoch qualifizierte Frauen nutzen
daher privat finanzierte auf3erhausliche Betreuungsmadglichkeiten und um schnell

wieder in das Berufsleben einzusteigen (Mikrozensus 2004). Hier sind neben
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staatlichen Einrichtungen auch immer mehr die Unternehmen gefragt. Zunehmend

viele grol3e Firmen bieten mittlerweile betriebliche Kinderbetreuung. Auch
mittelstdndische Unternehmen sehen hierin eine Madglichkeit qualifizierte und
verlassliche Arbeitnehmer/innen zu gewinnen. Dies ist sowohl im Sinne der Eltern,
die so einer Dequalifikation vorbeugen, als auch im Sinne des Unternehmens, well
hohe Kosten durch Einarbeitung und Auswahl neuer Mitarbeiter/innen sowie das
lange Freihalten von Stellen entféllt (vgl. BMFSFJ 2004a: 17). Das Vorhandensein
und die Einstellung zu betrieblicher Kinderbetreuung werden entsprechend in

unserer Studie abgefragt.

Die Kinderbetreuung ist in Deutschland besonders fiir Kinder unter 3 Jahren und fir
Schulkinder am Nachmittag nach wie vor nur sehr schlecht ausgebaut. Zwar gibt es
Bemuhungen, die Anzahl der Krippenplatze zu vergré3ern und auch nachmittags
eine Betreuung in den Schulen anzubieten, doch aktuell ist die Nachfrage gréRer als
das Angebot. Gerade fur Ingenieurinnen und Ingenieure in Fuhrungspositionen, die
meistens Vollzeit arbeiten, ist daher die Situation sehr unbefriedigend. Wir haben in
unserer Befragung die Fuhrungskrafte gefragt, ob sie zu Gunsten einer besseren und
gunstigeren Kinderbetreuung auf eine Erhéhung des Kindergeldes verzichten wirden

und eine eindeutige Antwort bekommen:

32



VDI-Bereich
Frauen im Ingenieurberuf

Wirden Sie zu Gunsten preiswerter und guter
Kinderbetreuung auf eine Erhéhung des Kindergeldes um 10-
20 Euro verzichten?

2%
13%

4%

mJa

m Nein

O Vielleicht
O Weil3 nicht

81%

Abbildung 2: Kindergeld und Kinderbetreuung

Selbstverstandlich sind Ingenieurinnen und Ingenieure in Fuhrungspositionen keine
Gruppe, die fur alle Arbeitnehmer/innen in Deutschland spricht, denn sie verfiigen
Uber ein Uberdurchschnittliches Einkommen. Die politische Botschaft ist dennoch
klar: Die Kinderbetreuungssituation ist fir 81% der befragten Fiuhrungskrafte mit
Kindern nicht so gut, wie sie sein konnte/musste und sie halten eine Verbesserung

der Situation fur notwendig.

Fehlende offentliche oder betriebliche KinderbetreuungsmafRnahmen sind immer
auch mitverantwortlich fir lange Auszeiten von Arbeithehmern und vor allem von
Arbeitnehmerinnen. Gerade diejenigen unter ihnen, die eine Fuhrungsposition
anstreben, sehen sich dem Dilemma ausgesetzt, ihre Kinder gut und umfangreich
betreut zu wissen und gleichzeitig ihre Karriere nicht aufs Spiel setzen zu wollen. Die

meisten von uns befragten (angehenden) Ingenieurinnen geben an, dass sie zur
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Betreuung ihrer Kinder gerne 3-6 Monate zu Hause bleiben wollen, um so zumindest

in der Anfangsphase die hauptsachliche Betreuungsperson zu sein. Eine solche
Auszeit sollte ihren Winschen nach mit der Karriere vereinbar sein. Wir haben
deshalb die Unternehmen gefragt, ab welcher Dauer sie eine Auszeit als
problematisch fur das eigene Unternehmen ansehen wirden (siehe Grafik). Deutlich
wird, dass es in den meisten Unternehmen mdglich zu sein scheint, eine kurze

Auszeit zu verkraften.

Ab welcher Ausstiegszeit wirden Sie eine Auszeit als negativ
fur lhr Unternehmen bewerten?

mk.A.

mimmer

O 1-3 Mo.

0 3-6 Mo.

m 6-12 Mo.

m 12-24 Mo.

m mehrere Jahre

Abbildung 3: Auszeiten im Unternehmen

Von den 25 Unternehmen unserer Studie gehen deutlich Uber die Halfte davon aus,
dass eine Auszeit erst ab 12 Monaten fir das Unternehmen negative Auswirkungen
hat. Doch nicht nur die Frage nach der mdglichen Abwesenheit vom Arbeitsplatz ist
bei einer Familienplanung, die die eigenen Karriereperspektiven mit bericksichtigt

interessant. Wichtig ist auch zu wissen, wann der richtige Zeitpunkt flr eine Auszeit
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ist. Wir haben daher die Unternehmen nach dem besten Zeitpunkt und der besten

Planung gefragt. Die Ergebnisse werden in folgender Grafik dargestellt:

Was raten Sie einer Fiihrungskraft, die eine Auszeit nehmen will?
(Mehrfachnennungen méglich)

20
18
16
o
o 14
o
2 12
c
[
Z 10 A
@
S 8 4
S
N 6
<
4
S
O T T
k. A. nicht vor so schnell wie nur unter Hat Auswirkungen Vorher mit
Ubernahme einer maglich TZ bestimmten auf die Karriere Vorgesetzten
Fihrungsposition wieder kommen Bedingungen reden, dann kein
Schaden fur
Karriere

Antworten der Unternehmen (n=25)

Abbildung 4: Wie lassen sich Auszeiten in die Karriere einbauen?

Die deutliche Mehrheit der Unternehmen (19 von 25) geht davon aus, dass eine
Auszeit auch fur eine Fuhrungskraft machbar ist, allerdings muss sie gut geplant und
abgesprochen sein. Eine Fuhrungskraft sollte so schnell wie mdglich — und sei es
wenigstens in Teilzeit — in das Unternehmen zuriickkehren, um so die Kontakte und
Informationsflisse nicht abreilen zu lassen. Nur in vier Unternehmen gehen die
Personalverantwortlichen davon aus, dass eine Auszeit generell Auswirkungen auf
die Karriere hat. Wichtig ist es, bei der Planung folgende Punkte zu berucksichtigen:
» fest geplanter Wiedereinstieg

= nie den Kontakt verlieren
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= vorher klar stellen, wann, wie und mit wie vielen Stunden man mit welcher

Aufgabe wieder einsteigen will

= eindeutige Vertretungsregelung mit klaren Zustandigkeiten

» darauf achten, dass man als Fiuhrungskraft im Gesprach bleibt
Die Personalverantwortlichen geben allerdings auch an, dass die Auszeiten negative
Folgen haben kann, wie etwa dass man sich die Position neu erkdmpfen muss und
es Stirnrunzeln bei einzelnen Kollegen, Kunden, Vorgesetzten und Lieferanten geben
konnte. Sie gehen jedoch auch davon aus, dass sich Fihrungskrafte mit einer
gelungenen Vereinbarung von Karriere und Familie bei jingeren Menschen Respekt

verschaffen.

Ingenieurinnen bleiben meist nur eine sehr kurze Zeit nach der Geburt der Kinder zu
Hause. Dies wird auch von Unternehmensseite bestétigt. Stellvertretend fur alle

befragten Unternehmen ist die folgende Aussage:

»Ingenieurinnen bleiben definitiv keine drei Jahre weg. Die kommen oft nach drei Monaten
bis einem Jahr spéatestens wieder und sind auch wahrend der Zeit sehr am Unternehmen
interessiert und halten den Kontakt. Es ist wichtig, so schnell wie es geht
wiederzukommen und dann lieber in Teilzeit, weil ich glaube, dass die heutigen
Industriestrukturen, es einfach von der Arbeitsteiligkeit Gberhaupt nicht mehr zulassen,
dass man aussteigt, weil dann die Qualifikation verloren geht und weil sozusagen dieses
Eingebettetsein in die Ablaufe und Prozesse des Unternehmens viel zu schnelllebig ist.
Dann kennt man sich vielleicht nach anderthalb Jahren schon nicht mehr im Unternehmen
aus.”

Die Beflirchtung vieler Unternehmen, und auch der von uns befragten mannlichen
Personalverantwortlichen, dass Ingenieurinnen schwanger werden und dann erst
einmal fur einige Jahre nicht da sind, ist also falsch und unbegrindet. Weder die
Studentinnen noch die Unternehmen wollen eine Auszeit von mehreren Jahren. Die
Frauen sehen in ihrer Karriereplanung nur kurze Unterbrechungen vor. Sie wollen
eine schnelle Rickkehr in Vollzeitstellen und betriebliche oder staatliche
Unterstitzung bei der Kinderbetreuung. Diese Diskrepanz macht es fur die Frauen
schwer, sich in Unternehmen zu bewerben, die von ménnlichen Ingenieuren gefihrt

werden, die oft traditionelle Bilder im Kopf haben. Sie gehen davon aus, dass wenn
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sie eine Frau einstellen, sie jemanden bekommen, die innerhalb kurzer Zeit das
Unternehmen wieder verlassen wird, um sich um Kinder zu kiimmern. Selbst wenn
sie aus eigener Erfahrung wissen, dass das bei Ingenieurinnen nicht der Fall ist,
stellen sie lieber einen Mann ein. Die Ingenieurinnen sind damit in einer Position, in
der sie zukinftige Vorgesetzte zunachst einmal davon Uberzeugen mussen, dass es
auch andere Karrieremuster gibt.

Um wahrend der Auszeiten den Kontakt zur Mitarbeiterin oder zum Mitarbeiter zu
halten, bieten immer mehr Unternehmen MalRnahmen an, um den Kontakt zum
Unternehmen nicht abreien zu lassen. Allerdings ist es die Sache der
Fuhrungskrafte, die Angebote auch zu nutzen.

In 17 der befragten Unternehmen gibt es die Mdglichkeit, wéhrend der Elternzeit an
Seminaren und Konferenzen teilzunehmen, in 18 wird auch die Teilnahme an
QualifizierungsmalRnahmen wéahrend der Auszeiten unterstitzt. Allerdings gibt es nur
in 5 Unternehmen wahrend solcher Malinahmen eine Kinderbetreuung, so dass sich
fur viele Elternzeitler die Teilnahme schwierig gestalten kann. Auch die Einbindung in
Unternehmensprozesse durch Einladungen zu internen Meetings wird von der
Mehrheit der befragten Unternehmen ermdglicht. Allerdings werden sie nur

manchmal oder selten angenommen. Die MaRnahmen im Uberblick:

Angebote Nennungen Wie werden die Malinahmen
angenommen?
Teilnahme an Seminaren und 17 Sehrgut-1
Konferenzen Gut-4
Manchmal - 5
Selten - 3
Teilnahme an 18 Sehr gut -1
QualifizierungsmalRnahmen Gut-3
Manchmal - 6
Selten - 4
Teilnahme an 5 Sehr gut
QualifizierungsmalRnahmen inkl. Gut-2
Kinderbetreuung Manchmal - 3
Selten
Einbindung in Prozesse via 15 Sehrgut-5
Internet/Intranet Gut-4
Manchmal - 3
Selten
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Einladung zu internen Meetings 13 Sehrgut-1
und Besprechungen Gut-3
Manchmal - 5
Selten - 4
Sonstige 6 (Mitarbeiterzeitschrift, Sehrgut-1
Weihnachtsfeier, Gut-3
Elternnetzwerk, Urlaubs- und | Manchmal -2
Krankheitsvertretung) Selten

Tabelle 5: Kontakt zum Unternehmen wahrend einer Auszeit

In vielen Interviews dieser Studie wird deutlich, dass ein personliches Gesprach
diejenigen weiterbringt, die vor Entscheidungen zur Elternzeit/Teilzeit stehen.
Wahrend es gerade in mittelgro3en Unternehmen selten tbertragbare Angebote gibt,
sind viele Unternehmen bereit, individuelle Absprachen zu treffen, die es
Mitarbeiter/innen ermdglichen, Karriere und Familie zu vereinbaren. Bezeichnend fir

die befragten Unternehmen ist der folgende Interviewausschnitt:

.Diese Falle werden individuell durchdiskutiert, das bedeutet, es ist nattrlich wichtig, dass
der entsprechende Leiter mit seinem Personalreferat, wenn es um eine Fihrungskraft
geht, oder mit dem entsprechenden Abteilungsleiter gemeinsam Uberlegt, wie kann man
diese Zeit Uberbriicken. Wir haben ein breites Spektrum an Mdglichkeiten, Platze, die frei
werden, vorubergehend auszufillen. Es ist schwieriger, wenn es ein
Kommunikationsexperte oder eine -expertin ist, aber auch hier gibt's Mdglichkeiten. Das
muss man naturlich individuell diskutieren®.

Ahnlich wird in allen befragten Unternehmen reagiert. Individuelle Absprachen sind

fast immer moglich, wie auch das folgende Beispiel zeigt

LAlso wir haben im Moment eine Dame, die Referentin war, die gerade Zwillinge
bekommen hat. Der werden auf jeden Fall Seminare angeboten, die macht auch einiges
zu Hause, um eben den Kontakt zu halten. Da ist wieder das Thema individuelle Lésung,
weil der Fall ja relativ selten ist. Man hat auch Uberlegt, ob man sie in Projekte einbindet.
Auch das steht ihr frei, da sind ihr halt ein paar Projekte angeboten worden, da Uberlegt
sie, glaube ich, noch. Da wird einiges individuell gemacht.”

Auch hier handelt es sich jedoch um eine Mitarbeiterin, die bereits eine
Fuhrungsposition  innehat. Es gilt jedoch fur alle Ebenen der
Unternehmenshierarchie: Die Unternehmen zeigen sich gesprachsbereit, wenn es
um individuelle Losungen geht. Hier sind also beide Seiten gefragt, aufeinander

zuzugehen. Eine gelungene Auszeit ist abhangig von der guten Kommunikation aller
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Beteiligten und einer durchdachten Planung des Wiedereinstiegs. Dann sind

Auszeiten fur Unternehmen und Fuhrungskrafte umsetzbar.

4.3 Einfluss der Kinder auf den beruflichen Erfolg
Im Zusammenhang mit der Frage, wie Ingenieurinnen und Ingenieure ihre Karriere

mit einer Familie vereinbaren kénnen, haben wir untersucht, wie Kinder die Karriere
in der Selbsteinschatzung beeinflussen. Bekannt ist, dass Manner, die beruflich
erfolgreich sind, haufig Kinder haben und sogar erfolgreicher sind als Méanner, die
keine Kinder haben (vgl. Haffner et al. 2006: 28f).

Die Studie ,Arbeitswelt in Bewegung“ zeigt, dass Kinder nicht — wie haufig
angenommen — grundsatzlich negative Auswirkungen auf die Karriere haben. Frauen
die berufstatig sind (und das ist hier das Besondere) und Kinder haben sind
erfolgreicher als kinderlose Frauen. Voraussetzung scheint dafir allerdings zu sein,
trotz Kindern nicht oder nur kurz ,beruflich zu pausieren®. Laut dieser Studie erhéht
.der Verzicht auf Kinder die Chance, beruflich erfolgreich zu sein, nicht* (ebd.). Von
den von uns befragten angehenden Ingenieurinnen zeigt sich ein ahnliches Bild
bezuglich ihrer Winsche und Vorstellungen. Die sechs in der Vorstudie befragten
Absolventinnen wiinschen sich im Schnitt zwei Kinder, eine Vollzeitstelle und
maximal drei bis sechs Monate Elternzeit, in der sie gar nicht arbeiten. Anschlielend
wollen sie in Vollzeit oder vollzeithaher Teilzeit wieder einsteigen um so ihren
beruflichen Aufstieg zu verwirklichen. Alle winschen sich o6ffentliche

Betreuungseinrichtungen um weiter arbeiten zu kénnen.

In unserer Studie zeigt sich, dass mannliche Fuhrungskrafte weitaus haufiger als
weibliche sagen, dass Kinder ihre Karriere nicht beeinflussen (Manner: 48%).
Immerhin 25% der Frauen in FUihrungspositionen geben allerdings ebenfalls an, dass
ihre Karriere nicht durch ihre Kinder beeinflusst wurde. Das bedeutet, dass immerhin
ein Viertel der weiblichen Fihrungskréafte uneingeschréankt ihre Karriere verfolgt hat
und dies mit der Familienplanung in Einklang bringen konnte.
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Beeinflussung der Karriere durch Kinder
Mannliche Fuhrungskréafte mit Kindern (94)
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Abbildung 5: Familienfreundliche MaRhahmen von Unternehmen

Uber 45% der weiblichen und 23% der mannlichen Fuhrungskrafte geben auRerdem
an, dass sie durch ihre Kinder Fahigkeiten wie Organisations- und Zeitmanagement
erlernt haben, die auch fur die berufliche Karriere wichtig waren. 19% der Méanner
geben an, dass sie ihre beruflichen Plane nicht so gut erreichen konnten, wie sie es

gerne gehabt hétten. Das entspricht der Anzahl der Frauen, die diese Antwort geben.
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Beeinflussung der Karriere durch Kinder
Weibliche Fiihrungskrafte mit Kindern (37)
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Abbildung 6: Familienfreundliche MaBnahmen von Unternehmen

5 Familienfreundliche Angebote von Seiten der Unternehmen

Von den befragten Student/innen strebt gut die Halfte eine FiUhrungsposition an.
Gleichzeitig wirden nahezu alle befragten Manner und Frauen gerne flr einige Zeit
in Elternzeit gehen, wenn ihr erstes Kind geboren wird. Die Befragung der
Personalverantwortlichen zeigt jedoch, dass nach wie vor kaum Manner in Teilzeit
arbeiten oder Elternzeit nehmen — schon gar nicht als FUhrungskraft —, und dies fur

die meisten Unternehmen auch schwer vorstellbar ist. Um dennoch auch
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Mitarbeiter/innen mit Familienorientierung fur sich zu gewinnen und dem Bedurfnis

von Mannern und Frauen nach mehr Lebensqualitdt neben der Arbeit gerecht zu
werden, setzen (besonders Grof3-) Unternehmen bereits MalRBhahmen um, die zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie dienen. Bereits 75% der DAX30-
notierten Unternehmen gehen mit Programmen zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf an die Offentlichkeit’ (Ihsen 2006).

5.1 Winsche von Absolvent/innen und Angebote von Unternehmen
Die Absolvent/innen wurden fir unsere Befragung aufgefordert, ihre Winsche

bezuglich einer Familie, Kindern, der Kinderbetreuung und der Vereinbarkeit von
Beruf, Karriere und Familie anzugeben. Bis auf eine Teilnehmerin der Befragung
winschen sich alle 35 Studierenden Kinder. Davon wirden 31 (26 Manner, funf
Frauen) in Elternzeit gehen, wobei die meisten Manner zwischen zwei und drei
Monaten ganz zu Hause bleiben wollen, die Frauen drei bis sechs Monate.
Anschlie3end wirden die meisten Befragten (18) gerne Vollzeit wieder einsteigen,
drei Befragte wirden gerne in Vollzeit oder Teilzeit arbeiten, und 13 Befragte in

Teilzeit zwischen 25 und 35 Stunden.

Bei der Frage nach den Winschen an Unternehmen konnten die 35 befragten
Studierenden aus einer Anzahl Mdglichkeiten wahlen. Die Ergebnisse werden in der

folgenden Tabelle dargestellt:

Winsche an Unternehmen Nennungen Studierende
Flexible Arbeitszeit 29

Freistellung in Notféllen (z.B. Kinder sind krank) 27

Betriebliche Kinderbetreuung 22

Notfallbetreuung im Unternehmen 17

Kinder mal mit ins Unternehmen bringen durfen (Mittagessen in | 19

der Kantine, Kinderspielzimmer)

"Vqgl. auch http://www.lte.ei.tum.de/gender/DAX%20Praesentation.pdf (Stand 28.5.2008)
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Ferienbetreuung 11

Tabelle 6: Wiinsche der Studierenden an Unternehmen

Der Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten zur besseren Vereinbarkeit von Beruf,
Karriere und Familie wird mittlerweile von vielen, in unserem Fall sogar von allen,
Unternehmen erflillt (s.0.). Sie bieten alle Teilzeitstellen an, allerdings langst nicht auf
allen Positionen und vor allem nicht mit der Aussicht auf einer solchen Position
Karriere zu machen. Wie bereits oben beschrieben, ist es beispielsweise fur Manner,
die eine Fuhrungsposition anstreben, in vielen Unternehmen durchaus

ungewdhnlich, einen solchen Wunsch zu artikulieren.

Neunzehn der von uns befragten Studierenden mochten in funf Jahren eine
Fuhrungsposition haben. Es handelt sich bei den meisten befragten Studierenden
also um potenzielle zukinftige Fuhrungskrafte. Auf die Frage ,Konnen Sie sich
vorstellen, auch wenn Sie Kinder haben, nicht nur weiter zu arbeiten, sondern auch
zu versuchen, eine Karriere zu machen und beruflich erfolgreicher zu sein, als
andere?“ antworteten sogar 30 der Befragten mit ,Ja* (vier Frauen und 26 Manner).
Drei Manner und eine Frau sagten ,Nein®, wobei die drei M&nner die Familie als
Begriindung nannten, die Frau gab an, dass ihr Freund die Karriere machen wird.

Um Familie und Karriere zu vereinbaren, winschen sich die Studierenden o6ffentliche
oder betriebliche Kinderbetreuung. Insgesamt wurde 50 Mal® der Wunsch
angekreuzt, dass ein Unternehmen Kinderbetreuung und/oder Notfallbetreuung
und/oder Ferienbetreuung zur Verfugung stellen sollte. Die Frauen und Manner
unterscheiden sich hier. Vor allem die Frauen geben an, dass sie offentliche
Betreuung als Hauptbetreuungsform winschen. Viele der Manner dagegen gehen
immer noch davon aus, dass sie eine Partnerin finden, welche die Kindererziehung

und Betreuung Ubernimmt und damit ihre eigene Karriere zuriickstellt.

® Da die Méglichkeit bestand mehrer dieser MaBnahmen anzukreuzen, ergibt sich eine Zahl die hoher ist, als die
Zahl der Befragten.
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5.2 Wiuinsche der Fuhrungskréafte
Die hohe Ricklaufquote unserer Befragung von Ingenieurinnen und Ingenieuren hat

uns positiv tberrascht. Wir scheinen ein Thema angesprochen zu haben, das vielen
Ingenieurinnen und Ingenieuren wichtig ist, und bei dem sie gerne bereit sind, sich zu
beteiligen. Besonders gefreut haben wir uns Uber die Beteiligung von 223
Fuhrungskraften, davon 131 mit Kindern (94 Frauen, 37 Manner). Die folgenden

Antworten beziehen sich auf diese Gruppe.

Auch die FUhrungskréafte wurden befragt, wie sie sich eine bessere Vereinbarkeit von
Karriere und Familie vorstellen kdnnten und welche Winsche sie ganz allgemein
haben und wobei sie sich Unterstitzung vom Arbeitgeber wiinschen. Zunachst
wollten wir von den Fuhrungskraften wissen, was ihrer Meinung nach wichtig ist, um
eine gute Balance zwischen beruflichem Aufstieg und einem erflillten Privatleben zu
erreichen. Die Antworten unterscheiden sich stark nach Mannern und Frauen und

werden im Folgenden grafisch dargestellt:
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Work-Life Balance
(94 befragte mannliche Fihrungskréafte mit Kindern)

Heimarbeit | 46
| | |
Weniger Uberstunden |38
| | |
Flexiblere Arbeitszeiten |38
| |
Arbeitszeitkonten | 27

Eine Vollzeitstelle mit weniger regularen ‘
Arbeitsstunden

weniger Dienstreisen 15
Einen Teilzeitjob/Jobsharing 15

Alles gut so, wie es ist 13

Die Mdglichkeit, in Teilzeit Karriere zu machen 7

Winsche der Fihrungskrafte

Mehr Urlaub [ ]2
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Anzahl der Nennungen

Abbildung 7: Wiinsche zur Work-Life Balance von mannl. Filhrungskréaften

Fur die Manner ist die am meisten gewtnschte und vorstellbare Mdglichkeit einer
besseren Work-Life Balance mehr Heimarbeit zu leisten und weniger Uberstunden
zu machen. Ein klassischer Teilzeitjob kommt fur sie seltener in Frage und die
Vorstellung in Teilzeit Karriere zu machen wird als Option kaum genannt. Die Frauen
dagegen wuinschen sich vor allem weniger Arbeitsstunden, entweder durch eine
Reduzierung der Vollzeitstunden-Woche (z.B. 35-Stunden-Woche) oder auch als

Teilzeitmdglichkeit, mit der eine Karriere weiterhin méglich bleiben sollte. Heimarbeit
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wird dagegen nur von 2 der befragten Frauen gewilnscht. Allen gemeinsam ist der

Wunsch nach flexibleren Arbeitzeiten.

Winsche der Flhrungskrafte

(37 befragte weibliche Fihungskrafte mit Kindern)

Weniger Uberstunden

Einen Teilzeitjob/Jobsharing
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Arbeitsstunden
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Flexiblere Arbeitszeiten
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Abbildung 8: Winsche zur Work-Life Balance von weibl. Fiihrungskraften

Die Fuhrungskrafte wurden auf3erdem nach ihren Winschen an die Arbeitgeber

gefragt. Hier dominiert ebenfalls der Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten. Auch

Kinderbetreuung wird nachgefragt, besonders fir Notfalle, wie zum Beispiel bei

Krankheit der Tagesmutter, Dienstreisen oder Schulferien. In der folgenden Tabelle

sind die Ergebnisse dargestellt.
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Welche Unterstiitzung wiinschen Sie sich von Ihrem Arbeitgeber
(131 Fihrungskrafte mit Kindern)

Unterst. bei Betreuung
Familienangehdriger

Unterstiitzung durch
Serviceleistungen

Kontaktvermittlung zu
Babysittern/Tagesm tittern

Betriebliche
Kinderbetreuungsmdglichkeiten

Kinderbetreuung wéhrend der
Schulferien

Mdoglichkeit, die Kinder auch mal
mit zur Arbeit zu bringen

Unterstltzungsmaglichkeiten

Betriebliche Kinderbetreuung in
Notfallen

Maoglichkeiten der flexiblen
Arbeitszeitgestaltung
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Anzahl der Nennungen

Abbildung 9: Wiinsche an Unternehmen von Fihrungskréften

Insgesamt geht von dieser Befragung der deutliche Wunsch aus, mehr Zeit fur die
Familie zu haben und gute Kinderbetreuungsmaglichkeiten, entweder von staatlicher
oder betrieblicher Seite gestellt zu bekommen.

5.3 Familienfreundliche Angebote von Unternehmen
Die Suche nach Unternehmen, die sich an der Studie beteiligten, erwies sich als

auRerst schwierig.
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Der VDI, als Auftraggeber der Studie, stellte sein Kontaktforum ,Sachen Machen* zur

Verfigung und verschickte dartber an 57 Unternehmen den Fragebogen mit der
Bitte, ihn ausgeflllt an die TU Munchen zurtickzuschicken. Weitere Unternehmen
suchten wir in eigener Recherche heraus. Sie zeichneten sich dadurch aus, dass sie
in einem technischen Berufsfeld tatig sind und sich zum Beispiel auf Veranstaltungen
zum Thema Chancengleichheit damit einverstanden erklarten, an einer
entsprechenden Befragung teilzunehmen. Zusatzlich nutzen wir weitere Verteiler, wie
die Internetplattform der BMFSFJ-Kampagne ,Erfolgsfaktor Familie® um so noch
weitere Teilnehmer fur die Studie zu gewinnen. Insgesamt ist die Ricklaufquote
gering, besonders unter Bericksichtung, dass alle Unternehmen sich an
Imagekampagnen beteiligen, die sich speziell mit dem Thema Chancengleichheit
auseinandersetzen. Die folgende Auswertung bezieht sich auf die Antworten von 25

Unternehmen.
Von diesen Unternehmen setzen viele immer mehr auf Familienfreundlichkeit. Auf

die Frage, welche Vorteile sich die Unternehmen von ihrem Engagement im Bereich

der Familienfreundlichkeit versprechen, erhielten wir die folgenden Antworten.
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Vorteile flir Unternehmen durch Familienfreundlichkeit
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Abbildung 10: Familienfreundliche MaRnahmen von Unternehmen

Unternehmen schatzen die AufRenwirkung von familienfreundlichen MalRnahmen
grundsatzlich positiv ein. Sie gehen davon aus, dass sie durch entsprechende
Angebote zufriedenere und bessere Mitarbeiter/innen bekommen und mehr
Bewerberinnen ansprechen konnen — in Zeiten des Fachkraftemangels durchaus ein
Vorteil. Auch die Uberwindung von Standortdefiziten wird als ein positiver Effekt von
familienfreundlichen MalRhahmen genannt. So bieten gerade Unternehmen in
strukturschwachen Regionen besondere MalRnahmen an, wie die Finanzierung von
Wochenendheimfahrten, wenn die Familie nicht mit umziehen konnte. Die
Unternehmen erhoffen sich aulRerdem einen niedrigeren Krankenstand und
motiviertere Mitarbeiter/innen, die dem Unternehmen langer treu bleiben. All dies
deutet darauf hin, dass Familienfreundlichkeit fur die Unternehmen langst als
positiver Faktor wahrgenommen wird, der sich auch fur das Unternehmen auf lange

Sicht lohnt. Entsprechend machen die Unternehmen auch bereits zahlreiche
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Angebote, die das Zusammenspiel von Karriere und Familie erleichtern sollen. In der
folgenden Grafik sind MalRRnahmen dargestellt, die von Unternehmen genannt
wurden. Es wird deutlich, dass gerade der oft genannte Wunsch nach flexiblen
Arbeitszeiten in vielen Unternehmen bereits umgesetzt wird. Allerdings ist in dieser

Grafik nicht berlcksichtigt, inwieweit auch Fihrungskrafte diese MalRnahmen nutzen.

Familienfreundliche Maflinahmen in Unternehmen (Mehrfachnennungen mdglich)

Einkaufsservice []
Geld f. Pflege Angehdriger
Unterstitzungsdienst bei Pflege Angehdriger

Geld fur Wochenendheimfahrten

Biigelservice

Waschereiservice

Geld f. Kinderbetreuung

Unterstitzungsdienst Kinderbetr. ]

Angebote und MaBnahmen

Regelm. Kinderbetr.

Freistell. fiir Pflege Angehériger

Unregelm. Kinderbetr.

Méglichkeit, Kinder mit zur Arbeit zu bringen

Flexible Arbeitszeiten

Anzahl der Nennungen

25

Abbildung 11: Familienfreundliche MalRnahmen von Unternehmen

In unserem Fragebogen wurden auch Angebote abgefragt, die von Unternehmen
relativ unkompliziert gemacht werden kdnnen, wie etwa die Mdglichkeit, Kinder mal
mit zur Arbeit bringen zu konnen oder fir Pflegedienste freigestellt zu werden. Diese
werden relativ haufig gemacht. Andere Madoglichkeiten, die einen hoheren
(finanziellen) Einsatz fordern, wie etwa eine betriebliche Kinderbetreuungseinrichtung
sind dagegen seltener. Nur in neun bzw. acht der befragten Unternehmen werden

Moglichkeiten zur unregelmalligen bzw. regelmaRigen Kinderbetreuung gegeben.
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Kinderbetreuung als deutliche Erleichterung der Vereinbarkeit von Karriere und
Familie wird damit nur von einem Drittel der Unternehmen als Unternehmensaufgabe
gesehen, in die auch investiert wird.

Die Angebotsibersicht lasst sich weiterhin nach Unternehmensgréf3en aufsplitten:

Angebot/ Gesamtzahl | Bis 10 | 11 Bis | 51 Bis | 251 bis | Uber

Unternehmensgréile der MA 50 MA 250 MA | 10.000 10.000
Nennungen | (2) (2) (2) MA MA

(12) (M

Flexible Absprachen Arbeitszeiten | 23 1 2 2 12 6

Moglichkeit Kinder mit zur Arbeit | 14 1 2 1 6 4

Zu bringen (Mittagessen)

Betriebliche unregelméRige 9 0 0 0 4 5

Kinderbetreuung

Freistellung  fur die Pflege ]9 1 1 1 2 4

Angehoriger

Betriebliche 8 0 0 0 3 5

regelmaRige Kinderbetreuung

Unterstitzungsdienst 7 0 0 0 3 4

Kinderbetreuung

Geld fur Kinderbetreuung 6 0 2 0 4 0

Waschereiservice 5 0 1 0 2 2

Bigelservice 4 0 1 0 1 2

Geld fir Wochenendheimfahrten | 4 0 0 0 1 3

bei doppelten Haushalten

Unterstitzungsdienst  bei  der | 3 0 0 0 0 3

Pflege Angehoriger

Geld far Betreuung § 2 1 1 0 0 0

pflegebedirftiger Angehériger

Einkaufsservice 1 0 1 0 0 0

Tabelle 7: Familienfreundliche MalRnahmen nach Unternehmensgrof3en

Aus dieser Ubersicht geht hervor, dass kleine und mittlere Unternehmen eher auf
kostengilinstige Angebote setzen, wenn sie denn Uberhaupt welche haben.
Betriebliche Kinderbetreuung wird von kleinen und mittleren Unternehmen nicht
angeboten, wohl aber gibt es die Moglichkeit, die Kinder mal mit zur Arbeit oder zum

Mittagsessen zu bringen und fur Familienaufgaben freigestellt zu werden. Einen
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Einkaufsservice, Blgelservice und Waschereiservice findet man ebenfalls in einem

der befragten kleinen Unternehmen. Betriebliche Kinderbetreuung wird dagegen
ausschlie3lich von grof3en Unternehmen angeboten. Dies h&ngt natirlich mit der
groReren Zahl von Mitarbeiter/innen zusammen, die eine entsprechende Einrichtung
auch nutzen wuirden, aber vor allem wohl auch mit der finanziellen Belastung.
Mittlerweile gibt es jedoch in vielen Industriegebieten oder Gemeinden
Verbundprojekte, die auch von kleinen und mittleren Unternehmen genutzt werden
kénnen. In unserer Untersuchung ist das bislang nicht der Fall.

Im Bereich haushaltsnaher Dienstleistungen (Einkaufs- oder Blgelservice etc.) zeigt
sich ebenfalls ein deutlicher Nachholbedarf. Nur wenige der befragten Unternehmen
geben an, hier zu unterstiitzen. Dies ist der Fall, obwohl diese Malinahmen fur viele
Mitarbeiter/innen eine echte Entlastung bedeutet und fir ein Unternehmen relativ
leicht umzusetzen ware. Durch solch einfache MaRhahmen kénnten auch kleinere
Unternehmen leicht zu etwas mehr Familienfreundlichkeit beitragen, denn
Arbeitnehmer/innen wird es so ermdglicht, einen groReren Teil ihrer Freizeit
tatsachlich mit der Familie verbringen zu kdnnen ohne die Arbeitszeit reduzieren zu
missen. Diese Mallnahmen, als reine Serviceangebote kosten das Unternehmen
zudem kaum etwas, oder auch gar nichts, denn im Normalfall bezahlen die
Angestellten fir diese Leistung. In einem Experteninterview wurde darauf

hingewiesen, wie gut ein solcher Service im Unternehmen angenommen wird:

.Gerade das Thema Biigelservice haben wir hier aufgebracht, wir lassen das Ganze bei
einer Behinderteneinrichtung bugeln, die auch sehr glicklich darlber sind, dass sie
daruber ihre Mitarbeiter beschaftigen kdnnen, und das wird sehr gut angenommen. Man
bringt die Wasche dienstags und donnerstags und wenn Sie donnerstags bringen, kdnnen
Sie dienstags abholen, und wenn Sie dienstags bringen, kénnen Sie donnerstags
abholen...Ein Hemd kostet 1,90 oder was bugeln zu lassen.” (Personalleiter einer
Betriebseinheit eines Grol3konzerns, zustandig fur 4.000 Mitarbeiterinnen).

Das Thema Pflege von Angehdrigen ist in vielen Unternehmen bisher noch nicht

aufgegriffen worden, wird aber — darauf deuten alle Statistiken hin — ein wichtiges

Zukunftsthema. In unserer Untersuchung kann man in neun Unternehmen bereits
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eine Freistellung fiur die Pflege Angehériger beantragen, in einem Unternehmen gibt

es dafur auch finanzielle Unterstiitzung.

Alle acht von uns befragten Expert/innen sehen familienfreundliche Maflinahmen
grundsatzlich positiv. Gleichzeitig geben die Unternehmen ihrer AuRendarstellung
der Familienfreundlichkeit eine eher schlechte Bewertung. Auf die Frage, wie
jemand, der das Unternehmen (also bspw. als zukiinftige Bewerberin) von aul3en
betrachtet, die familienfreundlichen MalRnahmen bewertet, sagten die
Personalverantwortlichen: ,schlecht®, ,mannlich gepragt®, ,im Internet schlecht zu
finden®, ,schlechter als es ist‘. Zwei Personalverantwortliche gaben an, dass ihr
Unternehmen gut dargstellt wird, und bei zwei Unternehmen wird man auf der
Internetseite nichts finden, jedoch im personlichen Gesprach viel erfahren.
Besonders fur Unternehmen, die in Regionen sitzen, in denen die Bewerberzahlen
bereits gering sind, ist es wichtig, Angebote zu machen. Allerdings wird in einigen
Interviews deutlich, wie wenig die positiven Auswirkungen von familienfreundlichen
MaRnahmen fir ein  Unternehmen tatsachlich in das Denken der
Personalverantwortlichen (dbergegangen sind und damit auch zur internen
Firmenpolitik werden kdnnten. Sie sehen die Mal3nhahmen nur auf Frauen und deren
Familien ausgerichtet, und nicht mit Effekten fir das Unternehmen. Solche (sehr
verborgenen) Aussagen zeigen, wie unbewusst traditionelle Vorstellungen
vorherrschen. Ein Personalverantwortlicher eines Unternehmens, in dem kaum
Frauen als Ingenieurinnen arbeiten (geschatzte 10 bei 5.000 Mitarbeiter/innen

weltweit), sagt:

.Wir sollten als Betrieb eigentlich den Beschaftigten die Moglichkeit geben, das frei zu
bestimmen und frei zu wéhlen, welches Lebensmodell sie verfolgen wollen. Und wenn sie
dieses Lebensmodell Familie verfolgen wollen, dann sollten wir das auch unterstiitzen,
wenn wir attraktiv sein wollen als Arbeitgeber.” Die Eltern sollen sich frei entscheiden
kdnnen, aber wenn sie sich fur die Familie entscheiden, haben sie in diesem Unternehmen
als Fuhrungskrafte wenige Aufstiegsmdglichkeiten.”

In diesem Unternehmen werden auf3erdem Frauen in FUhrungspositionen sehr
kritisch gesehen:
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LAber ist auch immer eine Frage der Akzeptanz. Denn Manner, die so was nie kennen
gelernt haben und Frauen in Fihrungspositionen nicht gewohnt sind, sind schwer davon
zu Uberzeugen.”

In einem anderen, sehr viel grél3eren Unternehmen (iber 300.000 Mitarbeiter/innen)
ist die Politik eine ganz andere. Dort gibt es eine Abteilung, die sich mit Diversity
Management beschaftigt. Die Effekte werden nicht nur fur die Familie positiv
erachtet, sondern auch unternehmensintern positiv erlebt und nach aufRen so

dargestellt. Die Leiterin der Diversity Abteilung sagt:

»Ein positiver Effekt ist zum Beispiel wenn man Kinderbetreuung und Notfallbetreuung,
wenn das Kind krank ist, anbietet, ist, dass die Eltern im Normalfall nicht frei nehmen
mussen, zur Kinderbetreuung. Wir bekommen keinen Krankenschein von diesen Eltern.
Und wenn es uns gelingt, den Krankenfehlstand dariber zu senken, dann haben wir einen
monetaren Vorteil davon, dass wir Kinderbetreuung anbieten. Oder wenn wir anbieten,
dass Kinder in den Sommerferien betreut werden, dann haben wir dabei natirlich Vorteile,
weil die Familie sich nicht so organisieren muss, dass es alles irgendwie funktioniert,
sondern wir wirklich sichergestellt haben, dass wir nach wie vor auch die Arbeitsfahigkeit
und die Leistungsfahigkeit der Eltern zu 100% hier haben, wenn sie ihre Kinder gut betreut
wissen. Also das sind positive Effekte, die wir daraus ziehen. Wenn man einen negativen
Effekt suchen will, dann kann man immer sagen, ja das kostet alles Geld, aber ich bin
felsenfest davon iberzeugt, dass durch alle Investitionen in Vereinbarkeitsfragen das
Unternehmen letztlich Vorteile haben wird.”

Hier spielt die Unternehmenspolitik eine wesentliche Rolle, obgleich mit den
Aussagen der Verantwortlichen alleine keine allgemeinen Annahmen Uber die
tatsachliche Kultur im Unternehmen zuldssig sind.

In anderen Unternehmen hofft man, Frauen ans Unternehmen zu binden, indem
Mal3nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie entwickelt werden. So sagt die
Marketingleiterin eines Elektronikunternehmens mit 3.000 Mitarbeiter/innen:

+Also ich bin beispielsweise davon Uberzeugt, dass wenn man als Unternehmen eben
nicht nur auf individuelle Ldsungen setzt, sondern durch irgendeine symbolische
Geschichte das Signal setzt, dass man die Frauen mit nicht verlieren will, in die Elternzeit.
Ich glaube einfach, dass dann die ,Fluktuation’ die durch die Elternzeit entsteht, wesentlich
geringer ausfallen wird. Das ist der positivste Effekt fir ein Unternehmen. Der zweite
positive Effekt, der insbesondere fiir uns relevant ist, ist, dass man bei der heutigen
Ingenieursknappheit wahrscheinlich die Ingenieurinnen durchaus anziehen kann.”
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Die befragten Unternehmen wollen mit dem Angebot familienfreundlicher

MaflRnahmen vor allem qualifizierte Mitarbeiter/innen fur sich gewinnen und diese
auch halten und die Arbeitszufriedenheit ihrer Fihrungskréafte erhohen. Gleichzeitig
wollen sie Mitarbeiter/innen, die in Elternzeit gehen, mdglichst schnell
zurtickgewinnen und so Kosten fir Neubesetzung und Einarbeitung sparen. Die
Unternehmen sehen also durchaus positive Effekte (weniger Krankenstand, mehr
Effizienz durch Teilzeitkrafte) und erhoffen sich Auswirkungen auf ihre Attraktivitat im
Wettbewerb um die besten Bewerber/innen. Beispielhaft sind besonders die sehr
grof3en Unternehmen mit einer familienfreundlichen Unternehmenspolitik.

Insgesamt zeigt sich, dass die Einstellungen zur Familienfreundlichkeit noch sehr
unterschiedlich sind und von diesen sehr unterschiedlichen Einstellungen auch die
tatsachlichen Angebote des jeweiligen Unternehmens abhangen. Es kann keinesfalls
von einer allgemeingultigen Ausrichtung der Unternehmen ausgegangen werden, viel
mehr steht und fallt die Angebotspalette mit der Einstellung der Fuihrungskréfte, aber
auch der umsetzenden Personalabteilung. Personliche Erfahrungen von
Entscheider/innen sind damit haufig ein wichtiger Ansatzpunkt, um im Unternehmen

Veranderungen herbeizufuhren (vgl. auch Walther/Lukoschat 2008).

Allerdings zeigt eine Studie des Instituts der deutschen Wirtschaft in Koln, dass sich
in der Tendenz allgemein die Einstellung hin zu mehr Familienfreundlichkeit wandelt.
In zwei Studien wurde sowohl 2003 als auch 2006 eine reprasentative Untersuchung
zur Fragestellung durchgefihrt, wie familienfreundlich die deutsche Wirtschaft ist.
Dazu wurden in 1.128 Unternehmen die Geschaftsfuhrer/innen und
Personalverantwortlichen nach ihren Angeboten bzgl. ,Arbeitszeitflexibilisierung,
Wiedereinstiegsprogrammen nach der Elternzeit, Vaterférderung und ihren
generellen Einschatzungen gegenuber dem Thema befragt” (BMFSFJ 2006a: 6). Vor
allem der Vergleich der beiden Untersuchungsjahre zeigt, wie sehr sich die
Wahrnehmung und Verbreitung von familienfreundlichen MafRnahmen aktuell andert.
Immer mehr Unternehmen sehen auch fir die eigene Wirtschaftlichkeit einen

deutlichen Nutzen. Wahrend 2003 46,5% der Unternehmen die Bedeutung von

55



VDI-Bereich
Frauen im Ingenieurberuf

Familienfreundlichkeit fur das eigene Unternehmen als sehr wichtig oder wichtig

einschatzten, waren dies 2006 bereits 71,7%. Dabei ist vor allem die Flexibilisierung
der Arbeitszeiten weit verbreitet und immerhin 88,9% der befragten Unternehmen
bieten eine Form der Arbeitszeitflexibilisierung und/oder Telearbeit an (vgl. BMFSFJ
2006a: 9 und 11). Besonders deutlich angestiegen ist das Engagement im Zuge der
Kinderbetreuung. Wahrend im Jahr 2003 erst 41,9% der Unternehmen angaben,
dass sie Beschaftigte bei der Betreuung von Kindern oder der Pflege von
Angehdrigen unterstitzen, sind dies im Jahr 2006 immerhin schon 62,3% (vgl.
BMFSFJ 2006a: 12). Es ist allerdings nicht genauer spezifiziert, welche Angebote
gemacht werden. Es werden zum Beispiel auch Freistellungen bei einer Erkrankung
der Kinder berucksichtigt, eine fur ein Unternehmen sehr kurzfristige Losung, zur
Kinderbetreuung beizutragen. Nur 3,5% der Unternehmen bieten schlie3lich eine
Form der Kinderbetreuung an (eigener Betriebskindergarten, Belegplatze,
Verbundldsungen) (vgl. BMFSFJ 2006a: 16).

Alles in allem zeigt sich, dass die Unternehmen, die sich an unserer Studie
beteiligten, auf dem Weg sind, sich fir mehr Familienfreundlichkeit zu bemihen. Die
Angebote sind jedoch noch nicht 100% auf die Bedurfnisse von Fuhrungskréaften
zugeschnitten, die haufig lange, unregelmalliige Arbeitszeiten haben und gerne auf
externe Kinderbetreuung zurtickgreifen. Auch Serviceleistungen sind durchaus
ausbaufahig und wirden insbesondere Paare unterstitzen, in denen beide Partner
eine Karriere verfolgen. Die Einstellung der Unternehmen bzgl. familienfreundlicher
Maflnahmen ist aktuell sehr stark abhangig von der Einstellung von einzelnen
Personen, besonders in der Personalabteilung. In groRen Unternehmen, die eigene
Stellen haben, die sich mit der Thematik befassen, gibt es eine positive
AulRendarstellung. Familienfreundlichkeit wird damit betriebsintern zu einem
wichtigen Unternehmensfaktor. Unternehmen, die eine solche Stelle nicht haben,
hinterlassen dagegen in den Interviews haufig den Eindruck, dass Thema sei nicht
relevant. Sie scheinen nur seltener bereit, nach Mdglichkeiten zu suchen, die ihren

Fuhrungskraften bei der Vereinbarkeit von Karriere und Familie entgegen kommen.
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Bei einem zunehmenden Fachkraftemangel kdénnten diese Unternehmen ernsthafte

Besetzungsprobleme bekommen.

6 Handlungsempfehlungen fur Politik, Unternehmen und FUihrungskrafte

Aus den Ergebnissen unserer Studie lassen sich Empfehlungen fir Unternehmen
ableiten, die mit familienfreundlichen Mallnahmen FiUhrungskrafte unterstitzen
wollen. Ebenso kodnnen Hinweise und Anregungen fur Ingenieurinnen und
Ingenieure, die bereits FUhrungskraft sind, oder werden wollen und dies mit einer
Familie zu vereinbaren versuchen, herauslesen. Beides wird in diesem letzten

Kapitel dargestellt.

6.1 Empfehlungen fir Unternehmen
(Angehende) Fuhrungskrafte, die sich bewusst fir eine Vereinbarkeit von Karriere

und Familie entscheiden, sind in der Regel bereit, dies zu einem Kriterium bei der
Stellenauswahl zu machen oder sogar die Stelle zu wechseln, wenn sie an anderen
Orten bessere Mdglichkeiten fur sich und ihre/n Partner/in sehen. Gerade wenn es
darum geht, als Paar zwei Karrieren zu verbinden, sind Unternehmensangebote, die
sie darin unterstitzen, ein wichtiger Faktor, um erfolgreiche FiUhrungskrafte ans
Unternehmen zu binden. Neben Angeboten, die fur alle Mitarbeiter/innen des
Unternehmens gemacht werden, sollten daher einige Punkte beachtet werden, die
sich besonders an (angehende) Fuhrungskrafte richten. Die folgende Auflistung kann
Unternehmen dabei untersttitzen:

1. Klare Kommunikationsstrukturen pflegen und Ansprechpartner
benennen. In vielen Unternehmen ist nicht klar, an wen sich Mitarbeiter/innen
wenden sollen oder kdnnen, wenn sie Fragen zur Vereinbarkeit von Karriere
und Familie haben. Gerade wenn Vater in Elternzeit gehen wollen, betreten
sie haufig Neuland, fur das es keine Ansprechpartner gibt. Unternehmen

kdnnen schon oft dadurch unterstitzen, indem sie offentlich machen, wer
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Ansprechpartner ist und dass es klare Strukturen gibt, die bei entsprechenden

Situationen genutzt werden kénnen.

2. Positive Einstellung des Unternehmens deutlich machen. Unternehmen,
die auf Familienfreundlichkeit Wert legen und auch fir Fdhrungskrafte
familienfreundliche Strukturen anbieten wollen, sollten dies auch intern
kommunizieren. Dazu gehort, dass in der Personalabteilung und in anderen
zustandigen Stellen die Mitarbeiter/innen fir das Thema sensibilisiert sind und
Eltern in FOhrungspositionen das Geflhl geben, sie zu unterstitzen.
Mitarbeiter/innen, Kolleg/innen und Kund/innen reagieren oft verstandnisvoll,
wenn Eltern mehr Zeit fur ihre Kinder winschen. Diese Stimmung sollte auch
vom Unternehmen geférdert werden.

3. Vorbilder foérdern. Fuhrungskrafte, besonders Vater, die Karriere und Familie
verbinden, kénnen vom Unternehmen als Vorbilder dargestellt werden. So
konnen sie anderen Fuhrungskraften zeigen, wie es in diesem Unternehmen
moglich ist, Karriere und Familie zu vereinbaren. Damit werden nachfolgende
Fuhrungskrafte angeregt, ebenfalls nach Méglichkeiten zu suchen, die auch
fur das Unternehmen gut verkraftbar sind. Unternehmen, die sich nach auf3en
als familienfreundlicher Arbeitgeber darstellen, haben so die Madglichkeit,
Beispiele publik zu machen. Eine starke Identifikation mit dem Unternehmen
tragt auch zur frihen Rickkehr der Fuhrungskrafte bei.

4. Standards fur Auszeiten festlegen, organisieren und einplanen. Auch in
kleinen und mittleren Unternehmen kommen Auszeiten immer wieder vor. Um
eine bessere Planbarkeit zu erreichen, sollten Unternehmen versuchen,
Standards zu entwickeln. Darin konnte festgehalten werden, wie lange eine
Fuhrungskraft die Moglichkeit hat, auszusteigen, ohne den Anspruch auf die
gleiche Tatigkeit zu verlieren, wie Vertretungen geregelt werden, welche
Tatigkeiten die Fuhrungskraft mdglicherweise von zu Hause oder in Teilzeit
austiben kann usw. Durch die Auflistung solcher Standards ist eine Auszeit
besser planbar und wird nicht als ungewoéhnlich erlebt. Bei der Entwicklung

einer solchen Auflistung kénnten Mitarbeiter/innen, die bereits Erfahrungen
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gemacht haben, einbezogen werden. Dadurch werden die Erfahrungen

familienbewusster Fuhrungskrafte auch fir das Unternehmen wertvoll.

5. Wahrend der Auszeiten Kontakt pflegen und zeigen, dass der
Wiedereinstieg gewtnscht wird. Fur viele Teilnehmer/innen unserer Studie
war es besonders wichtig, wahrend der Elternzeit Kontakt zum Unternehmen
zu halten und auch die Unternehmen fordern dies von Mitarbeiter/innen, die
eine Auszeit nehmen. Dabei sollte dieser Kontakt nicht von dem guten Willen
einiger Kolleg/innen abhéngen, sonder klar geregelt werden. Dazu gehort
auch, die firmeneigene Mailadresse beizubehalten, Zugang zum Intranet zu
gewahrleisten, Einladungen zu spannenden/internen Veranstaltungen
zuzuschicken, die Mitarbeiterzeitung zu bekommen usw. Es geht nicht darum,
von den Fiuhrungskréften zu erwarten, dass sie auch in der Elternzeit die Mails
bearbeiten oder zu Meetings erscheinen, sondern darum, den
Fuhrungskraften das Gefuihl zu geben, dass der Wiedereinstieg von Seiten
des Unternehmens gewiinscht wird.

6. Teilzeitangebote zur Erleichterung des Wiedereinstiegs. Viele
Unternehmen geben an, dass eine (angehende) Fuhrungskraft so schnell wie
maoglich in das Unternehmen zuriickkehren sollte, um den Anschluss nicht zu
verlieren. Dabei wird auch héaufig die Moglichkeit genannt, wenigstens in
Teilzeit wieder zu kommen. Unternehmen sollten daher Maflinahmen
entwickeln, wie eine Fuhrungskraft nach und nach wieder einsteigen kann,
zunachst vielleicht nur mit wenigen Stunden, aber dennoch als Fuhrungskraft
auf der alten Position. Bestimmte Bereiche mussten also zunéchst weiter
durch andere vertreten werden, um eine Teilzeitfuhrung vorubergehend
maoglich zu machen.

7. Kinderbetreuung ausbauen und flexibel gestalten. Viele, vor allem
gro3ere, Unternehmen bieten mittlerweile Kinderbetreuungsmaglichkeiten an.
Gerade kleinere und mittlere Unternehmen haben hier nur wenige Angebote.
Mittlerweile gibt es aber auch fur kleine und mittlere Unternehmen gute

Mdoglichkeiten, Kinderbetreuung zu unterstiitzen; sei es durch finanzielle

59



VDI-Bereich
Frauen im Ingenieurberuf

Unterstitzung der Eltern oder durch die Beteiligung an einer

Kinderbetreuungseinrichtung, die fir mehrere Unternehmen Platze bereit
stellt. Soll die Kinderbetreuungseinrichtung auch fur Kinder von
Fuhrungskraften geeignet sein, sollte dabei auf die oft langen und
unregelmaRigen Arbeitszeiten mit entsprechend flexiblen Offnungszeiten
reagiert werden.

8. Flexible Arbeitszeiten und -orte ermdglichen. Fir viele Fihrungskrafte ist
es mittlerweile Standard von den unterschiedlichsten Orten der Welt per
Handy, Mail und Blackberry zu arbeiten und erreichbar zu sein. Eine solche
Flexibilitat ermoglicht ihnen trotz vieler Dienstreisen und Abwesenheiten am
Geschehen im Unternehmen teilzunehmen. Diese Flexibilitat bezuglich
Arbeitszeit und -ort sollte von Unternehmen auch dann unterstitzt werden,
wenn sie der Vereinbarkeit von Karriere und Familie dient. Eltern haben oft
unvorhersehbare oder unverschiebbare Aufgaben. Wenn zum Beispiel ein
Kind krank wird oder nachmittags zu einem Kindergeburtstag gebracht werden
muss, sollten Unternehmen dies ermdglichen. Auch die Ausstattung mit einem
Homeoffice, um sich Fahrtzeiten zu sparen, kann von Seiten des

Unternehmens unterstitzt werden.

6.2 Empfehlungen fir (angehende) Fuhrungskrafte
Ingenieurinnen und Ingenieure, die eine Fuhrungsposition anstreben, gehen in der

Regel sehr realistisch mit den Mdglichkeiten, Auszeiten zu nehmen, um. Frauen
kommen bereits nach wenigen Monaten zurlck ins Unternehmen, Manner nehmen
momentan noch sehr selten eine langere Auszeit. Unsere Untersuchung zeigt
jedoch, dass auch sie sich zunehmend daran beteiligen wollen. Fur Unternehmen
sind diese Auszeiten durchaus zu verkraften, wenn sie entsprechend geplant und
organisiert werden. Da viele Unternehmen keine durchgangigen Programme haben,
um Fuhrungskraften einen solchen Schritt zu ermdéglichen, ist es haufig Aufgabe der
Fuhrungskrafte selber, das Thema anzusprechen. Die vorliegende Studie zeigt, dass
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in den meisten Fallen individuelle Absprachen mdglich und Erfolg versprechend sind.
Gerade diejenigen Ingenieur/innen, die bereits eine Fuhrungsposition innehaben,
sind oft in einer guten Verhandlungsposition, um eigene Wunsche und Vorstellungen
umzusetzen. Dennoch gilt fur sie, wie auch fir Mitarbeiter/innen, die eine
FUhrungsposition erst nach der Auszeit anstreben, dass Auszeiten und
Arbeitszeitreduzierungen fur alle Beteiligten transparent gestaltet sein missen. Es ist
daher Aufgabe der Fuhrungskrafte, einen konkreten Plan zu erstellen, der auch den
Wiedereinstieg regelt. Es sollte deutlich werden, dass der Wiedereinstieg gewinscht
ist, und mdoglicherweise auch bereits recht schnell einige Aufgaben in Teilzeit oder
Heimarbeit wieder Ubernommen werden koénnen. Auch Urlaubsvertretungen sind
eine gute Moglichkeit, um Kontakt zum Unternehmen zu halten. Gerade wenn
Unternehmen noch nicht so weit sind, konkrete Elternzeitregelungen zu haben, ist es
Aufgabe der (angehenden) Fihrungskraft, den Kontakt zu halten. Dazu kann zum
Beispiel gehoren, sich immer mal wieder im Unternehmen sehen zu lassen, sei es
auf Weihnachtsfeiern, Betriebsausfliigen etc. oder auch bei wichtigen Meetings und

Konferenzen.

6.3 Empfehlungen fur die Politik
Auch die Politik versucht seit Jahren dazu beizutragen, die Vereinbarkeit von

Karriere und Familie und vor allem den Wiedereinstieg zu ermdglichen. In der
vorliegenden Studie wird deutlich, dass gerade im Bereich der Kinderbetreuung
Nachholbedarf besteht. Die klare Aussage von 80% der Ingenieurinnen und
Ingenieure, dass sie bereit sind auf eine Erhéhung des Kindergeldes zu verzichten,
wenn sie stattdessen bessere und preiswertere Kinderbetreuungsangebote erhalten,
macht deutlich, dass es nach wie vor eine Unterversorgung gibt, die gerade
Fuhrungskrafte belastet. Hier gilt es fur die Politik — auch gemeinsam mit den

Unternehmen — anzusetzen.
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