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Vorwort

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels gibt es in der Bergischen Region
einen splrbaren und perspektivisch noch steigenden Bedarf an Fachkraften, der oft
nicht gedeckt werden kann und sich flr einige Bereiche schon als Fachkraftemangel
darstellt. Gleichzeitig gibt es auch in der Bergischen Region wie in anderen Regionen
Nordrhein-Westfalens eine groBe Gruppe von Frauen zwischen 30 und 50 Jahren,
die nach einer kiirzeren oder langeren intensiven Familienphase den Wiedereinstieg
in den Arbeitsmarkt sucht. Ziel des Projektes ist es, die vorhandenen Strukturen im
Netzwerk W in der Bergischen Region zu nutzen und zu optimieren, um die Zielgruppe
der arbeitslosen und arbeitsuchenden qualifizierten Wiedereinsteigerinnen fiir regio-
nale Betriebe und Unternehmen bekannt zu machen und als Fachkréaftepotential vor
Ort wahrzunehmen.

Mit der vorliegenden Studie wird nun exemplarisch gezeigt, an welchen Stellen
Wiedereinsteigerinnen und Betriebe besonders gut zusammen passen, aber auch,
welche Schwierigkeiten es gibt und welche Hindernisse liberwunden werden miis-
sen. Handlungsempfehlungen und Tipps flr Beraterinnen und Berater, Betriebe und
Wiedereinsteigerinnen runden die inhaltlich fundierte Studie ganz praktisch ab. Im
Sinne des Netzwerk W sind diese Ergebnisse aus dem Bergischen Land auch auf die

anderen Regionen Nordrhein-Westfalens tbertragbar.

An dieser Stelle bedanke ich mich bei allen Expertinnen und Experten sowie den
Interviewpartnerinnen und -partnern aus den Betrieben fiir lhre Bereitschaft, an der
Studie mitzuwirken, die interessanten Informationen und die viele Zeit, die sie auf-
wenden mussten.

Ich wiinsche allen Leserinnen und Lesern eine aufschlussreiche Lektlire und hoffe,
dass deutlich geworden ist, dass Wiedereinsteigerinnen wertvolle Fachkrafte der

Zukunft sind.

Christel Steylaers

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte




1. Einleitung

Einleitung

Das Thema der Fachkréftesicherung ist in aller Munde, wird auf vielen Veranstaltun-

gen diskutiert und in der lokalen und Uberregionalen Presse erértert. Dabei spielen

insbesondere die Aspekte der Ausbildung und der Anwerbung auslandischer Krafte

aus dem europaischen und nicht-europaischen Ausland eine Rolle. Doch sind dabei

auch Wiedereinsteigerinnen als Zielgruppe fiir die regionale Fachkréaftesicherung von

Bedeutung? Sind sie im Blick der Unternehmen und Wiedereinstiegsberaterinnen und

-berater, wenn es um die Rekrutierung und Bindung von Fachkraften geht? Oder sind

Fachkrafte grundséatzlich mannlich und vollzeiterwerbstatig und weibliche Teilzeitkrafte

mit Familie auBen vor?

Dieses Projekt zielt darauf ab, Wiedereinsteigerin-
nen als Fachkréfte vor Ort in den Fokus zu nehmen
und damit einen Beitrag zur Fachkraftesicherung im
Bergischen Stadtedreieck als einer Industrieregi-
on im Umbruch zu leisten. Der Wandel von einem
méannlich dominierten Produktionsstandort der Me-
tall- und Elektroindustrie zu einer stérker dienst-
leistungsorientierten Region schafft Raume fur eine
stérkere Erwerbsbeteiligung von Frauen. In Kapitel
3 werden deshalb zunéchst die weiblichen Beschéf-
tigungspotenziale deutlich gemacht in einer Region,
die im nordrheinwestfalischen Vergleich durch eine
vergleichsweise niedrige Frauenerwerbsquote — ins-
besondere in Remscheid — gepragt ist.

Wiedereinsteigerinnen im Bergischen Stédtedreieck
sind Uberwiegend gut ausgebildete Fachkrafte mit
einigen Jahren Berufserfahrung, bevor sie einen fa-
milienbedingten Ausstieg aus der Erwerbsarbeit neh-
men. Die Dauer des Ausstiegs ist nicht immer freiwil-
lig gewahlt, sondern vor allem abh&ngig von der Zahl
der Kinder, den Méglichkeiten der Kinderbetreuung,
der Offenheit des Arbeitgebers flr Teilzeit- und fle-
xible Vollzeitoptionen sowie der Unterstiitzung des
Partners bei der Ubernahme familidrer Aufgaben.
In Kapitel 4 wird das Profil der Wiedereinsteigerin-
nen im Bergischen Stadtedreieck im bundes- und
landesweiten Vergleich dargestellt und deutlich ge-
macht, dass die Gruppe der Wiedereinsteigerinnen
zwar heterogen ist, dass aber insgesamt der Wieder-
einstieg nicht nur von der Wiedereinsteigerin selbst
abhéngt, sondern von vielen handelnden Personen,
die gemeinsam den Wiedereinstieg als Prozess
bewirken oder verzdégern. Hier spielen die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter der Arbeitsagenturen
und Jobcenter sowie der Weiterbildungstrager eine
wichtige Rolle.

Um das regionale Fachkréftepotenzial der Zielgruppe
der Wiedereinsteigerinnen noch stérker zu nutzen,
sind Rahmenbedingungen nétig, die die Vereinbar-
keit von angestrebter Erwerbsarbeit und tbernom-
mener Familienverantwortung in der betrieblichen
Praxis unterstliitzen und umsetzbar gestalten. Wie
vielfaltig dies in der betrieblichen Praxis bereits ge-
genwartig geschieht, wird durch die Unternehmens-
portraits familienfreundlicher Unternehmen in
Wuppertal, Solingen und Remscheid exemplarisch
deutlich.




1. Einleitung

Die Uberwiegende Mehrheit der Wiedereinsteige-
rinnen im Bergischen Stadtedreieck mochte Teilzeit
arbeiten, um Beruf und Familie zu vereinbaren. Inso-
fern spielen hier sowohl etablierte als auch innovative
flexible Arbeitszeitmodelle eine entscheidende Rol-
le zur Unterstiitzung weiblicher und auch zunehmend
maénnlicher Beschaftigter mit familidren Verpflichtun-
gen. Daneben ist die Kinderbetreuungsinfrastruktur
maBgeblich. Hier ist insbesondere die Ausweitung
der U3-Betreuung wichtig, damit Wiedereinsteige-
rinnen schnell wieder zuriickkehren kénnen in die
Erwerbsarbeit. Zunehmend gibt es auch Unterneh-
men in Wuppertal, Solingen und Remscheid, die die
schnelle Ruckkehr ihrer Beschéftigten in und nach
der Elternzeit durch eine betriebliche oder betrieblich
geférderte Kinderbetreuung unterstitzen.

Die vorliegende Studie fordert dazu auf, erwerbsta-
tige Mutter und Vater als Fachkrafte mit Familien-
verantwortung wahrzunehmen und wertzuschétzen
— unabhé&ngig davon, ob sie in Vollzeit oder Teilzeit
arbeiten. Die Studie zeigt auch, dass schon vieles
getan wird in der Region, um Wiedereinsteigerin-
nen als Fachkréfte zu halten, weiterzubilden und
als zukilnftige FUhrungskréfte im Blick zu haben.
Wiedereinsteigerinnen sind Fachkrifte. Sie im
Blick zu haben ist eine nachhaltige Strategie zur
Fachkréftesicherung. Die Motivationssteigerung
durch flexible, familienbewusste Arbeitszeitmodelle
fur Beschéaftigte mit und ohne Familienverantwortung
ist von den interviewten Unternehmensvertreterinnen
und -vertretern bestatigt worden.

Familienfreundliche Unternehmen sind geprégt
durch eine Unternehmenskultur, in der eine gelunge-
ne Kooperationspraxis vorherrscht: ,,Ein Geben und
ein Nehmen*“ zwischen Arbeitgeberinnen, Arbeitge-
bern sowie Arbeitnenmerinnen und Arbeitnehmern,
wodurch beide Seiten profitieren. Die Beispiele guter
Praxis sind deshalb zur Nachahmung empfohlen. Die
Innovationskraft eines Unternehmens zeigt sich hin-
sichtlich des Themas der Fachkréftesicherung auch
daran, wie das Thema der Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf in der betrieblichen Praxis umgesetzt
wird. Familienfreundlichkeit ist insofern ein harter
Standortfaktor, der die Attraktivitdt des Arbeitgebers
und der Region des Bergischen Stadtedreiecks ins-
gesamt fordert.




2. Projektdesign

Projektdesign

Folgende Leitfragen wurden fiir diese Studie verfolgt':

1. Welche Fachkraftebedarfe bestehen im Bergischen Stadtedreieck und in welchen
Bereichen wird ein Fachkraftemangel von den regionalen Unternehmen formuliert?
Hierbei wurde vertiefend nach den Kategorien Geschlecht, Branchen, Qualifikation,

Arbeitszeitmodell und Migrationshintergrund gefragt.

2. Werden Wiedereinsteigerinnen als Fachkrafte wahrgenommen? Welche Erfahrun-
gen machen regionale Unternehmen mit weiblichen Beschéftigten, die nach einem
familienbedingten Ausstieg den Wiedereinstieg ins Erwerbsleben suchen?

Hier interessierte das regionale Profil der Wiedereinsteigerinnen hinsichtlich Qua-
lifikation, Dauer der Erwerbsunterbrechung, Arbeitszeitmodell und Migrations-

hintergrund.

3. Wie sehen die Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der
betrieblichen Praxis in Unternehmen des Bergischen Stadtedreiecks aus?
In diesem Kontext wurden die betrieblichen und branchenspezifischen arbeits-
zeitlichen und organisatorischen Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie

und Beruf abgefragt.

Zur Anndherung an die Leitfragen wurden acht leit-
fadengestltzte Expertinnen- und Expertengespra-
che? geflihrt mit wirtschafts- und arbeitsmarktnahen
Akteurlnnen im Bergischen Stédtedreieck. Das wa-
ren im Einzelnen

m Ute Ackerschott, Agentur fir Arbeit Solingen/
Remscheid

B Carmen Bartl-Zorn, IHK Wuppertal-Solingen-
Remscheid

B Gerda Becker, Gesellschaft flir berufliche
Bildung gGmbH Remscheid

® Dagmar Eickenberg, Jobcenter Solingen

m Constanze Epe, Wirtschaftsjunioren Remscheid

B Angela Grote-Beverborg, Agentur fir Arbeit
Wouppertal

B Bernd Jung, Wirtschaftsférderung Wuppertal

® Asal Tayouri, Bergische Entwicklungsagentur
Solingen

1 Die Operationalisierung der Leitfragen und die Datenerhebung erfolgte durch einen qualitativen Forschungsansatz mit Hilfe leitfaden-
gestltzter Expertinneninterviews. Mit Hilfe von ausfihrlichen Memos wurden die Interviews qualitativ ausgewertet. Zur Datenerhebung und
Datenanalyse qualitativer Forschung vgl. Bohnsack, Ralf (2003): Rekonstruktive Sozialforschung. Einflihrung in Methodologie und Praxis
qualitativer Forschung. Opladen: utb. Sowie Flick/v. Kardorff/Keupp/v. Rosenstiel/Wolff (1995): Handbuch Qualitative Sozialforschung.
Grundlagen, Konzepte Methoden und Anwendung. 2. Auflage. Beltz Verlag, Weinheim: Psychologie Verlags Union.

2 Zur Methode der Expertinneninterviews vgl. Meuser, Michael/Nagel, Ulrike: Expertinneninterview — vielfach erprobt, wenig bedacht.

Ein Beitrag zur qualitativen Methodendiskussion. In: Das Experteninterview. Theorie, Methode, Anwendung. Hrsg. v. Bogner,
Alexander/Littig, Beate/Menz, Wolfgang. VS Verlag Wiesbaden. 2. Auflage 2005, S. 71-94.



2. Projektdesign

Die Expertlnneninterviews wurden gefiihrt von
November bis Dezember 2011 und hatten eine
Dauer zwischen gut einer Stunde bis zu zweieinhalb
Stunden.

Uber die Expertinnen wurden Informationen zu regio-
nalen familienfreundlichen Unternehmen erhoben
und Empfehlungen zur Kontaktaufnahme flr weiter-
fuhrende Unternehmensinterviews abgefragt.

Um mehr tUber die Wahrnehmung und die Erfahrun-
gen von Personalverantwortlichen mit Wiederein-
steigerinnen in der betrieblichen Praxis zu erfahren,
konnten zwischen Dezember 2011 und Méarz 2012
Interviews mit 9 Unternehmensvertreterinnen und
-vertretern in Wuppertal, Solingen und Remscheid
gefihrt werden. Die Interviews hatten eine Dauer
zwischen einer und zwei Stunden.

Die Unternehmen kommen aus nachfolgend aufge-

listeten Branchen:

B Produktion Metallindustrie Schneidwaren,
Solingen

® Dienstleistung Spedition, Remscheid

® Dienstleistung Geb&udereinigung, Remscheid

® Dienstleistung Gesundheitsbereich Kranken-
haus, Remscheid

® Produktion Elektroindustrie

m Dienstleistung Hotellerie- und Gaststatten
IntercityHotel, Wuppertal

m Dienstleistung Hauptverwaltung Versicherung,
Wuppertal

® Dienstleistung Lebensmitteleinzelhandel,
Wuppertal

Unter den befragten Unternehmen befinden sich
kleine, mittlere und groBe Unternehmen. Fir das
Bergische Stadtedreieck als eine der &ltesten Indus-
trieregionen der Bundesrepublik sind insbesondere
KMU und einige GroBunternehmen préagend.

Bei der Befragung sind nachfolgende Unterneh-
mensgroBen vertreten:

1< 10 Beschéftigte

1< 50 Beschaftigte

1< 100 Beschéftigte

1< 300 Beschéftigte

1< 600 Beschéftigte

1< 800 Beschéftigte

1 ca. 1000 Beschéftigte

1 ca. 1500 Beschéftigte

Auf der Basis der aufgezeichneten Interviews sind
ausfuhrliche Memos angefertigt worden, die flr den
Projektbericht qualitativ ausgewertet wurden.

Kapitel drei basiert auf der Auswertung der Expert-
Inneninterviews zu den Fachkraftebedarfen in der
Region sowie auf der Aufbereitung statistischen
Datenmaterials der Agentur fir Arbeit und anderer
Fachliteratur.

Fir Kapitel vier sind die Profile von Wiedereinstei-
gerinnen im bundesweiten Vergleich mit regionalen
Daten und Informationen aus den Expertinneninter-
views ergénzt worden.

Um die unterschiedlichen, familienbewussten Aus-
préagungen der befragten Unternehmen in der be-
trieblichen Praxis darzustellen, wurden in Kapitel finf
Unternehmensportraits als Beispiele guter Praxis
angefertigt.

In Kapitel 6 werden die Ergebnisse aus den Expert-
Inneninterviews und den Unternehmensinterviews
zusammengefihrt.

Der Projektbericht schlieBt ab mit Handlungsemp-
fehlungen flr Wiedereinstiegsberaterinnen, Wieder-
einsteigerinnen und Personalverantwortlichen zur
Férderung der Fachkraftesicherung durch die Wahr-
nehmung von Wiedereinsteigerinnen als Fachkréafte
auf dem regionalen Arbeitsmarkt und zur bewussten
Gestaltung der Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und
Familienverantwortung in der betrieblichen Praxis.
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Fachkraftesicherung im

Bergischen Stadtedreieck

Die Frage der Fachkraftesicherung ist ein Thema, das fiir viele Unternehmen in der

Region eine groBe Bedeutung hat. In der Konjunktur-Befragung der IHK Wuppertal-

Solingen-Remscheid vom Oktober 2011 geben 46 Prozent der antwortenden Unterneh-

men an, der Fachkraftemangel sei eines der ,,gréBten Risiken bei der wirtschaftlichen

Entwicklung ihres Unternehmens in den kommenden 12 Monaten“." Das war neben

den Risiken ,,wirtschaftspolitische Rahmenbedingungen® (71 Prozent) und ,,Rohstoff-

preise“ (52 Prozent) der drittgroBte Wert, der von den Unternehmen genannt wurde.

Bei den befragten Industriebetrieben geben insgesamt 49 Prozent an, einen Mangel

an Fachkraften zu haben.?

Auf die Frage, wie die Unternehmen zukunftig auf
Engpésse bei Fachkréaften reagieren wollen, geben
59 Prozent der befragten Unternehmen an, mehr
Aufwand in die Weiterbildung ihrer Beschéftigten
investieren zu wollen und 58 Prozent sagen, dass
sie mehr auf Ausbildung setzen wollen. 36 Prozent
beabsichtigen, ihre Arbeitgeberattraktivitét zu stei-
gern und 28 Prozent wollen die Beschéftigung Alterer
ausweiten. Ein Anteil von 15 Prozent der befragten
Unternehmen gibt an, die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erleichtern zu wollen. 13 Prozent beab-
sichtigen die Arbeitszeit auszuweiten und 8 Prozent
wollen Fachkrafte aus dem Ausland einstellen. Der
niedrigste Anteil von Unternehmen von 1 Prozent
plant, die Produktion oder den Service zu reduzieren.

Auffallig ist hier, dass nur ein geringer Anteil der
befragten Unternehmen von 15 Prozent in der Er-
leichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
eine erfolgversprechende Strategie sieht, um Fach-
krafteengpéssen entgegenzusteuern. Bundesweit
setzen im Vergleich dazu ein Viertel der Unterneh-

men darauf, durch einen Ausbau ihrer MaBnahmen
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf Fachkréafte zu
halten.® Damit liegt die Bergische Region hinsichtlich
der Einschétzung familienfreundlicher MaBnahmen
zur Fachkréaftesicherung deutlich hinter anderen
Regionen zurtck.

Auf die Frage, welche Rahmenbedingungen den
Unternehmen bei der Fachkréftesicherung helfen
wirden, antworten 37 Prozent, dass sie den Aus-
bau der Kinderbetreuung, von Ganztagsschu-
len, Pflegeangebote usw. begriiBen wirden. Diese
Zahlen geben einen Hinweis darauf, dass mehr als
ein Drittel der befragten Unternehmen Erfahrungen
mit dem Thema Familie und Beruf hat und sich eine
Verbesserung hinsichtlich der Rahmenbedingungen
der Kinderbetreuung und Pflege von Familienange-
hdrigen wiinscht fiir die Fachkréftesicherung in ihren
Unternehmen. Nur 15 Prozent der befragten Unter-
nehmen in Wuppertal, Solingen und Remscheid sind
aber bereit, familienfreundliche MaBnahmen auch
innerhalb ihres Unternehmens anzubieten.

Wie wollen regionale Unternehmen zukiinftig auf Fachkrafteengpéasse reagieren?

(Mehrfachantworten méglich; Angaben in %)

59% 58 %
36 %
28%
15% 13%
8%
1%

Mehr Mehr Arbeitgeber- Beschéftigung Vereinbarkeit ~ Arbeitszeit ~ Fachkréfte Produktion/
Weiterbildung  Ausbildung  attraktivitat Alterer Familie Beruf ~ ausweiten aus Ausland  Service
der eigenen steigern ausweiten erleichtern einstellen  reduzieren
Beschaftigten

Ebd.

wWnN =

Herbst 2011, S. 2.

Vgl. Konjunkturumfrage Oktober 2011 IHK Wuppertal-Solingen-Remscheid.

Vgl. Der Arbeitsmarkt im Zeichen der Fachkréftesicherung. DIHK-Arbeitsmarktreport 2011. Ergebnisse einer DIHK-Unternehmensbefragung
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3.1 Branchen- und Qualifikations-
spezifische Fachkraftebedarfe
Da die Region eine der &ltesten Industrieregionen
der Bundesrepublik ist, sind auch die Fachkréfte-
bedarfe stark durch die Industrie gepragt. ,,49 Pro-
zent der Industriebetriebe haben einen Fachkréfte-
mangel angezeigt”, so Carmen Bartl-Zorn von der
IHK Wuppertal-Solingen-Remscheid. Im Handel
gabe es einen Fachkréftemangel bei 32 Prozent der
Unternehmen und im Dienstleistungsbereich wir-
den 40 Prozent der befragten Unternehmen dies
anzeigen.

Insbesondere auch im Gesundheitsbereich, in der
Kranken- und Altenpflege, seien hohe Bedarfe an
Fachkraften und auch bei Arzten, so Ute Acker-
schott, Leiterin der Agentur fir Arbeit Solingen Rem-
scheid. Zudem wirden auch im Hotellerie- und
Gaststattengewerbe erhdhte Bedarfe artikuliert.

Angela Grote-Beverborg von der Arbeitsagentur
Wouppertal bestatigt &hnliche Branchenengpasse fiir
Wauppertal und fugt hinzu, dass insbesondere der
hohe Anteil offener Stellen von Uberlassungsfirmen
hervorzuheben sei. Offene Stellen gabe es auch im
Handel. Ein groBer Bereich, in dem qualifizierte Kréfte
gesucht werden, sei auch der Verwaltungsbereich.

Hinsichtlich der Qualifikationsniveaus setzten die
Industriebetriebe auf eine abgeschlossene Berufs-
ausbildung, so Carmen Bartl-Zorn. Laut einer IHK-
Umfrage bendtigten 78 Prozent der Unternehmen
der GroBe 20-50 Beschaftigte Fachkrafte mit Be-
rufsabschluss, Uber 50 Prozent mit Aufstiegsfortbil-
dungen und 22 Prozent mit Hochschulabschluss. Bei
den Unternehmen von 50-250 Beschéftigten wiirde
sich das noch erhdhen. Hier gédben 84 Prozent der
Unternehmen an, Fachkrafte mit Berufsabschluss zu
bendtigen, 60 Prozent mit Aufstiegsfortbildung und
39 Prozent mit Hochschulabschluss. Insgesamt sei
deutlich, so Bartl-Zorn, dass die Unternehmen im
Bergischen Stadtedreieck Fachkraftebedarfe mit
abgeschlossener Berufsausbildung und speziali-
sierten Weiterqualifizierungen hatten sowie hohe
Akademikerbedarfe.

Diese wiirden sich insbesondere im Bereich Mathe-
matik, Informatik, Naturwissenschaften und Tech-
nik (MINT) zeigen. Da diese Bereiche Uiberwiegend
durch méannliche Beschéftigte gepragt seien, sei es
wichtig, so Ute Ackerschott, neue Potenziale durch
junge Frauen fur diese Berufe zu erschlieBen, wie
z.B. 50 junge M&dchen aus Gymnasien der Region,
die sich bereits in der Schule fir Leistungskurse
z.B. in Mathematik oder Biologie entschieden hatten
und die sie kirzlich Gber Berufe im MINT Bereich
informiert habe.

Parallel verlaufend zu der Annahme, dass die Metall-
und Elektroindustrie und das produzierende Ge-
werbe méannlich geprégt seien, berichten verschie-
dene Expertlnnen auch von ihren gegenlaufigen
Beobachtungen. Bernd Jung von der Wirtschaftsfor-
derung Wuppertal z.B. flhrt ein Unternehmen an, in
dem eine weibliche Kraft die ,,beste Kraftfahrzeugs-
mechatronikerin® sei. ,Frauen sind zwar ein unge-
wdhnliches Bild, aber die Unternehmen selbst sind
hier offen. Die wollen ihre Stellen mit guten Kréften
besetzen. Auch bei der Fertigung in der Metallindus-
trie sind viele Frauen beschéftigt.” Maschinen wir-
den haufig durch Frauen bedient. Herr Jung habe in
Wuppertal ein Qualifizierungsprojekt fiir 120 Frauen
zur Prozessverantwortlichen durchgefiihrt. Hier seien
maschinelle Wartungsarbeiten und Nachjustieren
sowie die Fertigungssteuerung in die Verantwortung
der Frauen gelegt worden, was aus seiner Sicht gut
gelaufen sei. Teilweise seien diese Frauen auch zur
externen Facharbeiterpriifung weitergeflihrt worden.

Constanze Epe, Sprecherin der Wirtschaftsjunioren
Remscheid fir 2011 hebt hervor, dass die Fach-
kraftedebatte zu sehr in Bezug auf Akademiker ge-
fihrt werde: ,,Es gibt auch einen hohen Bedarf an
Fachkréften auf dem mittleren Qualifikationsniveau
in der Bergischen Region bei Facharbeitern und im
Handwerk.”

Zudem seien die kleinen Unternehmen der Motor
fur die Wirtschaft in der Region und diese hétten
Nachwuchssorgen, da sie weniger bekannt seien als
gréBere und groBe Unternehmen.
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Carmen Bartl-Zorn von der IHK Wuppertal-Solingen-
Remscheid bestétigt im Interview, dass sie hau-
fig Frauen an Maschinen sahe, wenn sie durch die
Betriebe gehe. Zwar seien in Metall- und Elektrobe-
rufen die ménnlichen Beschaftigten Uberwiegend
und im Burobereich mehr weibliche Beschéftigte,
aber weibliche Auszubildende im Metall- und
Elektrobereich ndhmen zu. Bei den Priflingen, die
mit ,Sehr gut“ abgeschlossen hétten, seien auch
viele Ma&dchen bei der Bundesbestenehrung dabei
gewesen. ,KFZ-Mechatronikerin, Industriemecha-
nikerin, Flugzeuggerdtemechanikerin. Da verdndert
sich was. Die Mé&dchen haben in typisch ménnlichen
Ausbildungsbereichen sehr gute Noten.”, so Bartl-
Zorn.

Die Fachkréftebedarfe im Bergischen Stadtedreieck
spiegeln sich sowohl auf der Ebene der akademi-
schen Fachkréfte wider, als auch auf der Ebene der
Fachkrafte mit abgeschlossener Berufsausbildung.
Insbesondere letztere hat fur die Region als eine der
altesten Industrieregionen Deutschlands mit hohem
Bedarf an Facharbeiterinnen und Facharbeitern eine
besondere Bedeutung.

Angela Grote-Beverborg von der Agentur fir Arbeit
Wuppertal fasst zusammen, dass zwar auch Techni-
ker und Ingenieure gesucht wirden, insgesamt aber
Stellen fUr ,,normale Fachkréfte mit abgeschlossener
Berufsausbildung und mit Spezialwissen® offen sind.
Von insgesamt 2138 offenen Stellen seien Uber die
Halfte auf Fachkréfteniveau, davon der gréBte An-
teil im Metall- und Elektrobereich, wo Spezialkrafte
nachgefragt wirden. Bei den Gesundheitsberufen
seien von ca. 270 offenen Stellen allein 43 Stellen
fur Mediziner ausgeschrieben. Daneben wiirden aber
auch Pflegekréfte gesucht.

Neben den Fachkréaftebedarfen auf mittlerem und
héherem Qualifikationsniveau zeigt sich weiter, dass
die Bedarfe an spezifische Arbeitszeitmodelle
gebunden sind. Ute Ackerschott von der Agentur
fur Arbeit Solingen/Remscheid hebt hervor, dass
der Fachkréftebedarf an ein Vollzeitmodell ge-
knlpft sei. Ca. 75 Prozent der offenen Stellen seien
Vollzeitstellen und nur das Ubrige Viertel werde der
Agentur fur Arbeit in Teilzeit gemeldet. Wiederein-
steigerinnen wollten aber zu 75 Prozent Teilzeit
arbeiten. Auch weibliche Beschaftigte mit pflegebe-
durftigen Angehérigen wirden lieber Teilzeit arbeiten.
Die Vollzeitvorstellungen der Arbeitgeber passten
somit nicht mit den Teilzeitwlinschen der Frauen
mit Familienaufgaben Uberein. Zudem passten die
angebotenen Teilzeitstellen haufig nicht hinsichtlich
der Lage der Arbeitszeit mit den Wiinschen Uberein.

Gemeldete sozialversicherungspflichtige Stellen
Februar 2012

Vollzeit 1771 1231 650
Teilzeit 163 104 76

Insgesamt kann somit ein Zwischenergebnis fest-
gehalten werden: Die Fachkréftebedarfe im Bergi-
schen Stadtedreieck werden durch vier Dimensionen
gepragt: Branchen, Qualifikationsniveau, Arbeits-
zeitmodell und Geschlecht. Insbesondere die Be-
ricksichtigung der Arbeitszeit und des Geschlechts
sind Dimensionen, die bei den Ansadtzen zur Fach-
kraftesicherung im Bergischen Stadtedreieck noch
vergleichsweise wenig berlcksichtigt werden.

Wie korrespondiert nun der regionale Arbeits- und
Beschéftigungsmarkt mit den Fachkréftebedarfen
der Unternehmen?
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3.2 Die geschlechterspezifische

Préagung des regionalen Arbeits-

und Beschaftigungsmarktes:

Frauen- und Méannerbeschaftigung

im Bergischen Stadtedreieck
Die Daten der Beschéaftigungsstatistik der Bundes-
agentur fur Arbeit zeigen fiir 2011 fur die drei Stadte
nachfolgende Situation hinsichtlich der sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigten:

Manner 53,8 53,7
Frauen 46,2 46,3
Differenz 7,6 7,4

Interessant ist flr den Vergleich zwischen den drei
Bergischen Stéadten, dass in Wuppertal und Solin-
gen der Anteil der Frauen an den sozialversiche-
rungspflichtigen Beschéftigten mit rund 46 Prozent
deutlich tber dem NRW-Landesdurchschnitt mit ca.
44 Prozent und auch etwas Uber dem Bundesdurch-
schnitt mit 45,9 Prozent liegt. In Remscheid dagegen
hat die Frauenbeschéaftigung mit insgesamt nur rund
41 Prozent einen geringeren Anteil an der Gesamt-
beschéftigung der sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigten und befindet sich auch deutlich unter
dem Landes- und Bundesdurchschnitt. Hier zeigt
sich eine Differenz von 5 Prozentpunkten zwischen
der Frauenbeschaftigung in Wuppertal und Solingen
einerseits und Remscheid andererseits.

Bei der Mannerbeschaftigung zeigt sich ein diametral
entgegengesetztes Bild. Die Ma&nnerbeschaftigung in
Remscheid liegt mit 58,9 Prozent deutlich Gber dem
Landes- und dem Bundesdurchschnitt. In Wuppertal
und Solingen dagegen befinden sich die Anteile der
mannlichen Beschéftigten unterhalb des Landes-
und des Bundesdurchschnitts.

Vergleicht man die Differenzpunkte zwischen Frauen-
und Mannerbeschéftigung auf Bundes- und Landes-
ebene und nach Stédten miteinander, so zeigt sich
fir Wuppertal und Solingen, dass die Differenz zwi-
schen Frauen- und Méanneranteilen bei der Beschéf-
tigung deutlich unterhalb des Landeswerts liegt und
auch unterhalb des Wertes auf Bundesebene. Damit
ist die Ungleichheit auf dem Beschéftigungsmarkt
zwischen Frauen und Mannern hinsichtlich ihrer

58,9 55,8 54,1
41,1 44,2 45,9
17,8 11,6 8,2

Beschaftigungsanteile in Wuppertal und Solingen
zwar immer noch gegeben, allerdings in geringerem
AusmaB als im nordrheinwestfélischen Landesdurch-
schnitt und auch geringer als im bundesdeutschen
Durchschnitt.

Fir Remscheid im Vergleich dazu wird eine entge-
gengesetzte Entwicklung deutlich: Hier zeigt sich
eine Differenz von 17,8 Prozentpunkten zwischen der
Beschéftigungsbeteiligung von Frauen und Ménnern.
Damit ist die Ungleichheit hinsichtlich der Erwerbs-
beteiligung von Frauen und Mé&nnern in der Stadt
Remscheid zu Ungunsten der Frauen im Vergleich
der Bergischen Stadte am gréBten.

Die stérksten Unterschiede im Bergischen Stadte-
dreieck kénnen fur die Alterskohorten der 25-49
Jahrigen (ca. 4,5 Prozentpunkte) zwischen Wuppertal
und Solingen auf der einen Seite und Remscheid auf
der anderen Seite ausgemacht werden.* Die Unter-
schiede werden in Bezug auf die dlteren Frauengrup-
pen allerdings im Vergleich zwischen Solingen und
Remscheid noch gravierender: Hier zeigt sich flr
Frauen zwischen 55 - 64 Jahren mit 8 Prozentpunk-
ten Differenz ein regelrechtes Gefélle in der Frauen-
beschéftigung. Insgesamt gesehen zeigen sich fir
Remscheid somit im Vergleich der drei Bergischen
Stadte die niedrigsten Werte der Frauenbeschaf-
tigung fiir die 25-49jahrigen Frauen sowie fiir die
55-64jahrigen weiblichen Beschaftigten.

4 Vgl. Statistik der Bundesagentur fur Arbeit (2011). Arbeitsmarkt in Zahlen, Sozialversicherungspflichtig (SvB) und geringfligig entlohnte

Beschaftigte (geB), Nurnberg. Stichtag 30.06.2011.
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Nachfolgend werden nun die Anteile sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigter nach Klassifikation der
Berufe in Fertigungs- und Dienstleistungsberufe in
Wuppertal, Solingen und Remscheid aufgelistet.

Aufteilung nach Fertigungs- und Dienstleistungs-
berufen im Bergischen Stadtedreieck

IDi.e”St' 65,3 72,8 54,5
eistung
Fertigung 25,5 23,2 36,2

Hier wird deutlich, dass in Wuppertal und Solin-
gen ein vergleichsweise hoher Anteil an Dienstleis-
tungsberufen vorherrscht und in Remscheid ein ver-
gleichsweise niedriger Anteil. Dienstleistungsberufe
sind erfahrungsgeman Berufe, in denen Uberwiegend
Frauen arbeiten und in denen auch haufig Teilzeit-
maoglichkeiten bestehen. Fertigungsberufe sind im
Vergleich dazu eher durch ménnliche Beschaftigte

gepragt.

Das spezifische Profil des strukturellen Arbeitsmark-
tes in Wuppertal, Solingen und Remscheid durch die
hier aufgezeigten Anteile im Dienstleistungsbereich
sowie im Bereich der Fertigung ist eine Erkldrung
fur die vergleichsweise niedrige Frauenerwerbsbe-
teiligung in Remscheid. Vor dem Hintergrund der
Fdérderung sich wandelnder traditioneller Industrie-
standorte in moderne Dienstleistungsstandorte ist
geboten, die regionalen weiblichen Beschaftigungs-
potenziale noch mehr auszuschépfen.

5 Vgl. ebd.

3.2.1 Teilzeitbeschaftigung

Um die Bedeutung der Frauenbeschéftigung und
die darin verborgenen Potenziale fir den Beschafti-
gungsmarkt in Wuppertal, Solingen und Remscheid
zu verdeutlichen, wird nun ein Vergleich der Vollzeit-
und Teilzeitbeschaftigung im Bergischen Stadtedrei-
eck vorgenommen.

Frauenbeschéftigung nach Vollzeit- und
Teilzeiterwerbsarbeit in Prozent

Vollzeit 37,3

Teilzeit 82,1

37,8 32,3
84,8 87,1

Nach den Beschéftigungsstatistiken der Bundes-
agentur fUr Arbeit® zeigen sich auch in Wuppertal,
Solingen und Remscheid die fiir Westdeutschland
typischen geschlechterspezifischen Pragungen der
Arbeitszeitmodelle geméB Uberwiegend méannlicher
Beschaftigter bei Vollzeitstellen und Uberwiegend
weiblicher Beschaftigter in Teilzeitbeschéftigung.

Innerhalb des Bergischen Stadtedreiecks hat Solin-
gen den héchsten Frauenanteil bei den Vollzeitbe-
schéftigten knapp vor Wuppertal. Remscheid liegt
mit einem Frauenanteil von rund 32 Prozent weibli-
cher Vollzeitbeschéaftigten deutlich hinter den beiden
anderen Bergischen Stédten.

Der Frauenanteil bei den Teilzeitbeschéftigten ist
im Vergleich dazu in Remscheid am héchsten mit
etwas Uber 87 Prozent gefolgt von Solingen und
Wouppertal. Insgesamt zeigen sich deutliche Beschéf-
tigungspotenziale bei den weiblichen Teilzeitkraften
im Bergischen Stéadtedreieck.

In Zahlen sind das fur Wuppertal Gber 18.000 Frau-
en in Teilzeitbeschaftigung, in Solingen Gber 7.000
Frauen und in Remscheid ca. 5.700 Frauen. Das sind
insgesamt Uber 31.000 weibliche Teilzeitbeschéftigte
im Bergischen Stadtedreieck.
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Davon haben rund 18.500 eine Berufsausbildung
und rund 2300 einen Fachhochschul- oder Hoch-
schulabschluss.® Es gibt also tUber 20.000 weibliche
Teilzeitkrafte mit mittlerem oder hohem Qualifika-
tionsniveau, die mdéglicherweise noch Beschafti-
gungspotenziale zur Fachkréftesicherung aufweisen.

Untersuchungen des Instituts fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung haben ergeben, dass fast die Halfte
der weiblichen Teilzeitbeschaftigten und zwei Drittel
der geringfiigig Beschaftigten gerne mehr arbeiten
wirden.” Auf den Beschéaftigungsmarkt im Bergi-
schen Stadtedreieck bezogen, ist davon auszuge-
hen, dass die 31.000 weiblichen Teilzeitkrafte ein
Arbeitskraftepotenzial darstellen, das méglicherwei-
se unter verédnderten Rahmenbedingungen perspek-
tivisch fur Teile zukUnftiger Fachkraftebedarfe zur
Verfligung stiinde.

3.2.2 Geringfligige Beschiftigung

Die vergleichsweise niedrige Frauenbeteiligung an
Vollzeitstellen in Remscheid und die hohe Frauenbe-
teiligung bei Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen wirft
weiterfihrend die Frage auf, wie der Frauenanteil an
den geringfligig Beschéftigten aussieht und welche
Bedeutung hinsichtlich der Frage der Fachkraftepo-
tenziale die geringfligige Beschéftigung im Vergleich
der Bergischen Stadte insgesamt aufweist.

Geringfligig Beschéftigte nach Geschlecht und
Alterskohorten in Prozent

Frauen 61,4
Ménner 38,6
25-49 Jahre 48,5
50-64 Jahre 22,9

Fast zwei Drittel der geringfligig Beschéftigten in
Remscheid, Solingen und Wuppertal sind Frauen.
Die gréBte Gruppe der geringflgig Beschaftigten,
namlich fast die Halfte, ist im Alter von 25 bis 49
Jahren, ein Viertel alter als 50 Jahre. Der Frauenanteil
an geringfligig Beschéftigten ist genauso hoch wie
im Landesdurchschnitt und etwas Uber dem Bun-
desdurchschnitt, der bei 62,9 v.H. liegt. Geringfligige
Beschéftigungen sind also, dhnlich wie sozialver-
sicherungspflichtige Teilzeitarbeit, Uberwiegend
durch weibliche Beschéftigte geprégt. In Zahlen sind
das fast 34.000 geringfligig beschéftigte Frauen,
Uber zwei Drittel davon zwischen 25 und 49 Jahren.®

Geringfligig beschiftigte Frauen nach Neben- und
Hauptverdienst in Prozent

55,8
64,2

53,3
65,9

52,8
68,4

im Nebenjob

ausschlieBlich

Die geschlechterspezifische Differenzierung bei
den geringfligig Beschéftigten macht deutlich, dass
geringflgige Beschéftigung Uberwiegend weiblich
gepragt ist. Allerdings ist dies fUr den Bereich der
geringfigigen Beschéftigung im Nebenjob weniger
stark ausgeprégt als bei den beschéftigten Frauen,
die ausschlieBlich einen Minijob haben. In Zahlen
sind das knapp 24.000 beschaftigte Frauen im Bergi-
schen Stadtedreieck, die ausschlieBlich einen Mini-
job haben.

61,7 63,3 63,3
38,3 36,7 36,7
48,2 49,2 47,7
23,8 24,6 24,9

6 Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit. Arbeitsmarkt in Zahlen. Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte (SvB) am Arbeitsort (AO),

Dusseldorf, Marz 2012.

7 Vgl. Wanger, Susanne (2011) : Ungenutzte Potenziale in der Teilzeit. Viele Frauen wiirden gerne langer arbeiten. IAB-Kurzbericht 9/2011.
8 Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit. Arbeitsmarkt in Zahlen, Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte (SvB) am Arbeitsort (AO),

Dusseldorf, Mérz 2012, auf Anfrage.
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Die Qualifikationsniveaus der geringfiigig
beschaftigten Frauen nach Prozent

Ohne Berufsausbildung
Mit Berufsausbildung
Akademischer Abschluss (FHS/HS)

unbekannt

Der tabellarische Vergleich der geringfligig Beschéf-
tigten im Bergischen Stadtedreieck macht deutlich,
dass in allen drei Stadten auf allen Qualifikations-
niveaus der Frauenanteil héher ist als der Manner-
anteil. Obwohl es hinsichtlich der Qualifikation einen
groBen Anteil geringflgig Beschéftigter gibt, deren
Qualifikation unbekannt ist, zeigen die bekannten
Daten, dass es deutliche Anteile geringfiigig Be-
schéftigter gibt, die eine Berufsausbildung haben
und auch einige mit akademischem Abschluss. In
Zahlen sind das Uber 7.700 Frauen in geringflgiger
Beschéftigung, die eine Berufsausbildung haben und
deren Fachkréftepotenzial méglicherweise nur wenig
erschlossen ist.®

Insgesamt gibt es Uber 600 Akademikerinnen, die
im Bergischen Stadtedreieck einer geringflgigen
Beschéaftigung nachgehen und bei denen ebenfalls
die Frage auftaucht, ob ihr Fachkréftepotenzial hin-
reichend erschlossen ist.

Insgesamt lassen sich bei rund 8.300 geringfiigig
beschéftigten Frauen mit Berufsausbildung und
mit akademischem Abschluss Potenziale fiir eine
starkere Erwerbsbeteiligung am Fachkraftemarkt
vermuten.

Vierstufiges Potenzialmodell weiblicher Beschéftigter
fur den Fachkréftemarkt

1. Potenzial bei Beschéftigungsanteil von
Frauen im Bergischen Stadtedreieck
insgesamt.

2. Potenzial bei rund 30.000 weiblichen
Teilzeitbeschéaftigten.

3. Potenzial bei rund 8.300 geringfiigig
Beschaftigten mit Berufsabschluss,
davon 600 Akademikerinnen.

4. Potenzial bei arbeitslosen Frauen mit
Teilzeiterwerbswunsch.

9 Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, a.a.0. Marz 2012.

58,8 61,0 64,5
66,4 67,6 65,3
55,4 58,5 54,1
60,8 59,8 62,6

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass
im Bergischen Stadtedreieck noch erhebliche
Beschiftigungspotenziale auf dem weiblichen
Beschéftigungsmarkt erkennbar sind. Es bestehen
deutliche Unterschiede bei der Beschéftigungsbetei-
ligung zwischen Ménnern und Frauen. Die Ungleich-
heit zwischen Méannern und Frauen ist allerdings in
Wuppertal und Solingen mit rund 7 Prozentpunkten
Differenz deutlich niedriger als in Remscheid mit
ca. 17 Prozentpunkten. Der Anteil der Frauenbe-
schéftigung nach Alterskohorten macht deutlich,
dass der Ruckgang der weiblichen Beschéftigung
insbesondere in den Jahren zwischen 25 und 49
Jahren liegt. Dies sind gleichzeitig die Jahre fur viele
Frauen, in denen Sie eine Familie griinden und Mut-
ter werden. In der Alterskohorte der 50—-54 Jahrigen
ist in allen drei Bergischen Stédten ein Anstieg der
Frauenbeschéaftigung zu verzeichnen, der insbeson-
dere fUr Solingen bemerkenswert ist, weil hier der
Frauenanteil von 49,9 v.H. nur noch knapp unter dem
Ménneranteil liegt.

Die vergleichsweise niedrige Frauenbeschéftigung in
Remscheid und die hdhere Frauenbeschaftigung in
Wuppertal und Solingen wird begleitet durch einen
Arbeitsmarkt, der fir den Dienstleistungsbereich
— einem Bereich in dem viele Frauen té&tig sind -
fir Wuppertal und insbesondere flr Solingen einen
hohen Anteil an sozialversicherungspflichtiger Be-
schaftigung ausweist. Vergleichsweise stark ist da-
gegen in Remscheid der Anteil sozialversicherungs-
pflichtiger Beschéftigung im Fertigungsbereich, der
traditionell eher ménnlich geprégt ist.’® Damit wird
deutlich, dass die Struktur des Arbeitsmarktes den
Anteil weiblicher oder ménnlicher Beschéftigung
beeinflusst. Perspektivisch ist davon auszugehen,
dass der gewerbliche Beschéftigungsbereich weiter
zurlickgeht und der Dienstleistungsbereich ansteigt.
Damit erweitern sich auch die Perspektiven fir eine
steigende Frauenerwerbsbeteiligung.

10 Allerdings zeigt sich, dass in dem als ménnlich konnotierten Bereich der Fertigung auch haufig Frauen tétig sind, z.B. in der Montage im
Elektrobereich, beim Bedienen von Maschinen oder in der Werkzeugherstellung.
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Neben der Arbeitsmarktstrukturierung durch die Art
der Beschaftigung hinsichtlich Dienstleistung oder
Fertigung ist es vor allem aber der Faktor Zeit, der
den Beschaftigungsmarkt strukturiert. Dies zeigt
der Vergleich zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschéf-
tigung in den drei Bergischen Stadten. Die weibli-
chen Vollzeitbeschaftigungsanteile liegen fir Rem-
scheid bei einem knappen Drittel. Uber 80 Prozent
der Teilzeitbeschaftigten sind Frauen. Durch die hohe
Teilzeitbeschaftigung von Frauen — in Képfen sind
das Uber 30.000 Beschaftigte in den drei Stadten
insgesamt — werden mdogliche Beschéftigungspo-
tenziale fUr den Arbeitsmarkt in den drei Bergischen
Stadten deutlich.

Weitere Beschéftigungspotenziale zeigen sich auch
bei der geringfiigigen Beschéftigung, die Gberwie-
gend von Frauen ausgelbt wird und dabei einen
deutlichen Anteil auch fir die Alterskohorte der
25-49 jahrigen Frauen zeigt. Dabei hat ein groBer
Anteil der geringfligig beschéftigten Frauen einen
Berufsabschluss, einige auch einen akademischen
Abschluss. Hier zeigen sich zusammengenommen
Beschaftigungspotenziale flir den Fachkraftemarkt
von Uber 8.000 weiblichen Beschéftigten mit mittle-
rer oder héherer Qualifikation.

Zusammengenommen sind das rund 38.000 Be-
schéftigte, die bereits am Arbeitsmarkt partizipieren
und mdglicherweise fir den Fachkraftemarkt ein
Arbeitszeitpotenzial haben, welches noch nicht aus-
geschopft ist.

Zudem finden sich gegebenenfalls Potenziale bei
qualifizierten arbeitslosen Frauen im Bergischen
Stadtedreieck, die aufgrund ihres Teilzeitwunsches
keine Beschéftigung finden. Das Bergische Stad-
tedreieck ist Spitzenreiter in NRW hinsichtlich der
héchsten Frauenerwerbslosenquote mit 9,8 Pro-
zent, die deutlich Uber der Erwerbslosenquote der
Manner liegt (9,1 Prozent)."

,Die Lésung des Fachkréftemangels liegt zu 50 Pro-
zent in den Hénden der Frauen®, so das Fazit einer
Studie der Prognos AG vom September 2011, wo-
bei insbesondere auf die Ausweitung der Frauener-
werbsquote und die Erhdhung der Teilzeitvolumina
abgezielt wird."

Wie sehen nun die Profile von weiblichen Beschéftig-
ten mit Familie aus, die nach einem familiar beding-
ten Ausstieg in das Erwerbsleben zuriickkommen
mdchten? Das wird im néchsten Kapitel dieser Stu-
die untersucht und gefragt, wie die méglicherweise
bestehenden zeitlichen Potenziale weiblicher Fach-
kréfte mit Familienaufgaben besser ausgeschdpft
werden kénnen.

11 Datenreport zur Situation der Frauen am Arbeitsmarkt. Ergédnzenden Daten zum Arbeitsmarktreport 2011. Hrsg.v. Ministerium fur
Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter des Landes Nordrhein-Westfalen. Dusseldorf, S. 16 Abb. 19.
12 Vgl. Studie Arbeitslandschaft 2030 (2011), hrsg. v. der Vereinigung der Bayrischen Wirtschaft e.V. Erstellt durch Prognos AG, Miinchen,

S.1, 8. 52-56.
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Die Profile von Wiedereinsteigerinnen:
Reprasentative Befunde und regionale
Ruckkopplung

Nachfolgend werden einige zentrale Befunde zum Profil von Wiedereinsteigerinnen
in Deutschland prasentiert und mit den regionalen Befunden aus den Expertinnen-
und Experteninterviews in Bezug gesetzt. Dabei wird deutlich, dass die Gruppe der
Wiedereinsteigerinnen sehr heterogen ist und durch verschiedene Kategorien gepragt
wird. Nach einigen einleitenden Erlauterungen zur Definition von Wiedereinsteigerin-
nen wird auf die entscheidende Kategorie der Arbeitszeit und ihre Bedeutung fir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf und den Wiedereinstieg nach einer Familienphase
eingegangen. AnschlieBend geht es um den Zusammenhang zwischen der Dauer der
Erwerbsunterbrechung und der zur Verfligung stehenden Kinderbetreuungsinfrastruk-
tur. In diesem Kontext werden auch die Bedeutung der Motivation von Wiederein-
steigerinnen und ihre Erwerbsorientierung beschrieben. AnschlieBend wird auf den
Migrationshintergrund von Wiedereinsteigerinnen eingegangen. Dabei wird deutlich,

dass das Qualifikationsmerkmal oft als Kategorie von gréBerer Bedeutung ist fiir den

Wiedereinstieg als der Migrationshintergrund.

Frauen, die nach einem familienbedingten Ausstieg
aus der Erwerbsarbeit wieder auf den Arbeitsmarkt
zurlickkehren, werden als Wiedereinsteigerin be-
zeichnet.' Es gibt nicht ,die“ Wiedereinsteigerin,
denn die Gruppe der Wiedereinsteigerinnen ist so
heterogen, wie weibliche Lebensverldufe sich insge-
samt voneinander unterscheiden. Grundsatzlich ist
es aber flr immer mehr Mitter selbstversténdlich,
eine Berufstatigkeit auszuliben und immer weniger
Mutter bezeichnen sich als ,Hausfrau“ — je nach
Alterskohorte zwischen 20 und 11 Prozent.?

71 Prozent aller Mitter zwischen 25 und 60 Jahren
gehen einer Erwerbstétigkeit nach, davon sind 24
Prozent mit 35 Wochenstunden in Vollzeit beschéftigt
und 31 Prozent in Teilzeiterwerbsarbeit mit einem
Stundenvolumen zwischen 20 und 34 Stunden pro
Woche. 14 Prozent der Mutter haben ihre Erwerbs-
arbeit bis auf den gesetzlichen Mutterschutz gar
nicht unterbrochen. Nur 2 Prozent der Mitter sind
und waren nie erwerbstatig und 9 Prozent haben zu
einem frliheren Zeitpunkt eine Erwerbsarbeit ausge-
Ubt, streben es aber bis auf weiteres nicht mehr an.?

Allerdings zeigt sich auch, dass die Muttererwerbs-
tatigkeit in Westdeutschland stark vom Alter der
Kinder abhangig ist. Im Jahr 2010 liegt die Mutter-
erwerbsquote in Westdeutschland bei 64,5 Prozent
bei Mittern mit Kindern bis 18 Jahren.* Mutter mit
Kindern unter drei Jahren sind im Vergleich dazu
zu 51 Prozent berufstatig.®

Obwohl die Erwerbsquote von Mittern insgesamt
Uber 70 Prozent betragt, zeigen die Schwankungen
im Erwerbsvolumen zwischen Vollzeit- und Teilzeiter-
werbsarbeit, dass hier noch ungenutzte zeitliche
Erwerbspotenziale bestehen. Dies wird zum einen
deutlich durch den Vergleich mit der Erwerbsquote
von Vétern, die hdher ist, als die von Mannern ohne
Kinder und auch deutlich héher, als die von Muttern
und kaum noch zuséatzliche Erwerbspotenziale auf-
weist. Zum anderen zeigt der internationale Ver-
gleich, dass die Erwerbsquote von Muttern in ande-
ren europdischen Léndern wie z.B. in Norwegen mit
85 Prozent oder Frankreich mit 61 Prozent bei Mt-
tern mit Kinder zwischen 3 und 5 Jahren deutlich
héher liegt. Dies hangt vor allem mit einem besseren
Ausbau der Kinderbetreuungsinfrastruktur zusam-
men aber auch mit einer grundsétzlich breiteren
gesellschaftlichen Akzeptanz berufstatiger Mitter.®

-

Hierbei handelt es sich Uberwiegend um Frauen. Aus diesem Grund wird im Verlauf der Studie auch nur die weibliche Form verwandt.

2 Vgl. Wippermann, Katja/Wippermann, Carsten (2008) : Beruflicher Wiedereinstieg nach der Familiengriindung. Bedrfnisse, Erfahrungen,
Barrieren. Hrsg. v. Bundesministerium fuir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Berlin, S. 10.

Vgl. Ebd.

»w

S.49
Vgl. ebd., S.50.
Vgl. Frauen Daten Report 2009, S.17.

oo

Vgl. Familienreport 2011. Leistungen, Wirkungen, Trends. Hrsg.v. Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Jan 2012,
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Wie viele Wiedereinsteigerinnen gibt es in der
Region des Bergischen Stadtedreiecks?

Da Wiedereinsteigerinnen nicht als solche statistisch
erfasst werden, wohl aber Statistiken zum Eltern-
geldbezug 6ffentlich zugénglich sind, wurden die-
se hier fur eine Anndherung an eine zahlenbasierte
Erfassung von Wiedereinsteigerinnen im Bergischen
Stadtedreieck zugrunde gelegt. Im Regierungsbezirk
Dusseldorf sind fiir das Jahr 2010 fur die kreisfreien
Stadte Remscheid, Solingen und Wuppertal nach-
folgende Daten erfasst:’

Elterngeldbezug von Miittern und Vatern im
Bergischen Stadtedreieck

Remscheid 1003 112 891
Solingen 1427 197 1230
Wuppertal 3216 454 2762
Bergisches

Stadtedreieck 5646 763 4883

Insgesamt sind im Bergischen Stadtedreieck die
Vater als Elterngeldbezieher fir im Jahr 2010 ge-
borene Kinder mit 12 bis 16 Prozent nicht nur deut-
lich geringer beteiligt, als die Mutter, sondern auch
geringer als im Landesdurchschnitt mit etwas Uber
19 Prozent. Dennoch geht auch bei einer Beteili-
gung von insgesamt 763 Véatern fir 2010 eine Be-
wegung durch die regionalen Betriebe. Dazu mehr in
Kapitel 5.

46,9 843 73,2
51,0 879 78,2
44,6 871 66,5
47,5 864 72,6

Statistisches Bundesamt, Elterngeld nach Geburten 2010 nach Kreisen, 2012, eigene Berechnungen.

Aus der Tabelle ist ersichtlich, dass insgesamt fir
Remscheid, Solingen und Wuppertal fast 4900 Mit-
ter als potenzielle Wiedereinsteigerinnen auf ein Jahr
bezogen in der Region leben. Davon waren fir das
Jahr 2010 Uber 2200 vor der Geburt ihres Kindes
erwerbstatig, das sind bezogen auf das Bergische
Stadtedreieck 47 Prozent. Auch wenn in Solingen
mit 51 Prozent etwas Uber die Halfte der Mutter vor
der Geburt ihres Kindes erwerbstétig waren, liegen
alle drei Stédte noch unter dem Landesdurchschnitt
mit 53,5 Prozent und unter dem Regierungsbezirks-
durchschnitt mit 51,7 Prozent?

Im NRW-landesweiten Stadtevergleich haben GroB-
stédte einen héheren Véteranteil an den Elterngeld-
beziehern von z.B. rund 28 Prozent in KéIn und fast
22 Prozent in Dusseldorf. Es ist davon auszugehen,
dass auch in der Region des Bergischen Stadtedrei-
ecks der Vateranteil noch weiter ansteigen wird.

7 Vgl. Statistisches Bundesamt, Elterngeld fir Geburten 2010 nach Kreisen, Tabelle A4: Elterngeldbezug fiir 2010 geborene Kinder nach
Geschlecht der Beziehenden, Erwerbsbeteiligung vor der Geburt des Kindes, durchschnittliche Hohe des Elterngeldanspruchs im ersten
Bezugsmonat und durchschnittliche Bezugsdauer nach Kreisen, Wiesbaden, Juni 2012, S.28f.

8 Allerdings ist hier nicht differenziert nach Mittern, die aufgrund von zwei oder mehr Geburten hintereinander nicht erwerbstétig waren.
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Die seit Einflhrung der Elternzeit 2007 und des
Elterngeldes 2009 zunehmende Inanspruchnahme
dieser beiden familienpolitischen Instrumente zur
Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit, meist
von Muttern aber mittlerweile auch von mehr und
mehr Vatern, bewirkt in den Betrieben kleine aber
stetige Veranderungen hinsichtlich unternehmens-
struktureller Anpassungen durch Elternzeitvertre-
tungen und Stellvertreterregelungen sowie durch
arbeitsorganisatorische Umstrukturierungen, die
auch zu einer Verstetigung der Akzeptanz der Ver-
einbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit in der
betrieblichen Praxis fUhren.

Um das Profil der Wiedereinsteigerinnen im Bergi-
schen Stédtedreieck zu scharfen, wurden im Rahmen
dieser Untersuchung u.a. Expertinnen der Arbeits-
agentur, der Jobcenter Solingen/Remscheid und der
Arbeitsagentur Wuppertal befragt sowie eine Exper-
tin eines Bildungstrégers, der SchulungsmaBnahmen
fir Wiedereinsteigerinnen durchfiihrt. Wiedereinstei-
gerinnen sind eine sehr heterogene Gruppe und als
solche keine Zielgruppe der Arbeitsagentur, die sys-
tematisch erfasst wird. Die Arbeitsagenturen arbeiten
allerdings mit einer spezifisch definierten Zielgruppe
der ,,Berufsriickkehrer und Berufsriickkehrerinnen®,
die eine Teilmenge der Wiedereinsteigerinnen um-
fasst und als solche fir diese Untersuchung berick-
sichtigt wird.

Bei der Bundesagentur fir Arbeit erhalten Frauen
und Méanner den Status ,Berufsriickkehrer/-in“,
wenn sie mindestens ein Jahr aus familiaren Grin-
den zur Betreuung von Kindern bis 15 Jahre oder zur
Pflege Angehdriger ihre Erwerbstétigkeit, Ausbildung
oder Arbeitslosigkeit unterbrochen haben. Zudem ist
wichtig flr den Statuserhalt, dass Sie sich spétes-
tens ein Jahr nach Beendigung der Kinderbetreuung
oder Pflege bei der Arbeitsagentur melden. Nur 2
Prozent aller Berufsriickkehrer/-innen sind Ménner,
deshalb soll hier im weiteren Verlauf auch von Be-
rufsriickkehrerinnen gesprochen werden. Mit dem
Status der Berufsriickkehrerin ist nach dem Sozial-
gesetzbuch (§ 8b SGB lll) ein Anspruch verbunden
auf Beratung und Vermittlung sowie Férderung der
beruflichen Weiterbildung.

Allerdings ist die Eingabe des Merkmals ,Berufs-
rickkehrer/-in“ bei der BA nicht verpflichtend, so
dass auch nicht alle Personen, die einen Wieder-
einstieg planen und sich bei der BA melden, als
Berufsriickkehrer/-in erfasst sind.® Fir Wuppertal
geht Frau Grote-Beverborg von einer minimalen
Fehlerquote aus, da alle Neuzugénge an Arbeits-
losen und Arbeitssuchenden hinsichtlich des Merk-
mals Berufsriickkerer/-in kontrolliert und nachge-
kennzeichnet werden.

In Wuppertal sind es im gleichen Zeitraum 88 Be-
rufsriickkehrerinnen. Bundesweit sind fiir 2008 ca.
160.000 Berufsriickkehrerinnen zwischen 15 und 64
Jahren bei der Bundesagentur fiir Arbeit erfasst.”
Fir Wuppertal vermutet die Beauftragte flir Chan-
cengleichheit, Angela Grote-Beverborg, dass die
vergleichsweise niedrige Zahl der Berufsriickkeh-
rerinnen auch damit zusammen hénge, dass sich
hauptsachlich Frauen mit mittlerem Qualifikations-
niveau und Akademikerinnen bei der Arbeitsagentur
meldeten, Frauen ohne Berufsausbildung aber in
geringerem MaBe.

Alle Berufsriickkehrerinnen, die sich bei der BA
arbeitssuchend oder arbeitslos gemeldet haben,
werden von der Agentur zu Informationsveranstal-
tungen eingeladen, zu denen allerdings in der Regel
nur ca. 50 Prozent der Angeschriebenen erschienen,
so Grote-Beverborg. Aufgrund der geringen Fall-
zahl kdnnen deshalb keine représentativen Angaben
Uber die regionalen Berufsriickkehrerinnen gemacht
werden, allerdings gibt es Hinweise auf tendenzielle
Profilausprédgungen der regionalen Wiedereinsteige-
rinnen, die im weiteren ndher erlautert werden.

Die geschéatzte Anzahl der Frauen in der sogenann-
ten ,Stillen Reserve im engeren Sinne“'" umfassen
nach Mikrozensus basierten Berechnungen des |IAB
fir 2008 fast 300.000 Frauen zwischen 15 und 64
Jahren.”? Das Problem, so Grote-Beverborg, sei,
die interessierten Frauen in der ,Stillen Reserve“
zu erreichen, die sich bisher noch nicht bei der BA
melden wirden.

9 Vgl. Bohm, Kathrin, Drasch, Katrin, G6tz, Susanne, Pausch, Stephanie (2011) : Potenziale fiir den Arbeitsmarkt. Frauen zwischen Beruf und

Familie. IAB-Kurzbericht Nr. 23, S. 5
10 Vgl. ebd., S.1

11 das sind nach Béhm u.a., a.a.0., IAB Studie 23/2011, die Frauen, die drei Merkmale verschiedener Gewichtung aufweisen: Arbeitswunsch,
aktive Arbeitssuche und Verfligbarkeit innerhalb von 2 Wochen. Jutta Allmendinger hat auf der Basis des Mikrozensus 2005 eine Zahl
von 5,6 Millionen nicht erwerbstatigen Frauen zwischen 25 und 59 Jahren in Deutschland berechnet. Vgl. Jutta Allmendinger, (2010) ):
Verschenkte Potenziale? Lebensverldufe nicht erwerbstatiger Frauen. Campus : Frankfurt/New York, S.45.

12 Frauen in MaBnahmen fallen nicht unter diese Zahl. Frauen, die sich aus Familiengriinden der Kinderversorgung oder Versorgung
Pflegebediirftiger gegen eine Erwerbsarbeit entschieden haben, sind auch nicht unter dieser Zahl erfasst. Vgl. Béhm, Kathrin, (2011) :
Schatzung der Stillen Reserve mit dem Mikrozensuspanel 2001-2004 : Eine Machbarkeitsstudie. IAB-Forschungsbericht Nr.2
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4.1 Wiedereinstieg mit zunehmend
flieBenden Grenzen zwischen Vollzeit
und Teilzeitvolumina

In Bezug auf das Arbeitszeitmodell favorisieren Wie-

dereinsteigerinnen in Westdeutschland meist Teil-

zeitstellen.

Die Frauenerwerbsquote lag 2009 in Westdeutsch-
land bei 64,5 Prozent. Allerdings weisen Bohm u.a.
darauf hin, dass das Arbeitszeitvolumen in den letz-
ten 10 Jahren abgenommen habe. Zwischen 1991
und 2010 sei die Vollzeiterwerbsarbeit um 20 Prozent
zurlickgegangen und gleichzeitig hatten Teilzeitar-
beit und geringfligige Beschéaftigung zugenommen.
Teilzeitarbeitsverhéltnisse seien zwar immer noch
das bevorzugte Arbeitszeitmodell von Wiederein-
steigerinnen, aber fast die Halfte der in Teilzeit
beschéftigten Frauen und sogar zwei Drittel der
Frauen in geringfiigiger Beschéftigung wiirden
gerne langer arbeiten.'® Hier kommen ungenutzte
Arbeitszeitpotenziale zum Ausdruck.

Die Zahlen der Berufsriickkehrerinnen zeigen im
bundesdeutschen Vergleich deutliche Unterschie-
de zwischen Ost und West in Bezug auf das ge-
winschte Arbeitszeitmodell: Wahrend gemeldete
Berufsriickkehrerinnen in Ostdeutschland zu 72 Pro-
zent eine Vollzeiterwerbsarbeit suchen und nur 28
Prozent eine Teilzeitstelle, kehrt sich das Verhaltnis
in Westdeutschland genau um: Hier suchen Berufs-
rickkehrerinnen mit 81 Prozent Uberwiegend eine
Teilzeitstelle oder auch eine Heimarbeit oder Telear-
beitsstelle. Nur 19 Prozent der Berufsriickkehrerin-
nen in Westdeutschland suchen eine Vollzeitstelle.'

Dieses Uberwiegende Interesse an Teilzeit kann Ute
Ackerschott, Leiterin der Agentur fiir Arbeit in So-
lingen und Remscheid, bestétigen: ,Ca. 75 Prozent
der Wiedereinsteigerinnen suchen eine Teilzeitstelle.
Dem stehen aber nur ca. 25 Prozent gemeldete Teil-
zeitstellen gegentiber. 75 Prozent der Unternehmen
suchen Vollzeitbeschéftigte®. Hier wird deutlich, dass
allein Uber den Zuschnitt des Arbeitszeitvolumens
und durch die Unterscheidung zwischen Vollzeit und
Teilzeitbeschéftigung nur vergleichsweise wenige
Teilzeitstellen den vergleichsweise haufigen Teilzeit-
nachfragen der Wiedereinsteigerinnen gegeniiber-
stehen. Dabei zeigt sich bei einer differenzierten
Betrachtung der Teilzeit- und Vollzeitvolumina, dass
hier nicht immer eindeutige Zuweisungen gegeben
sind, denn wahrend in bestimmten Tarifbereichen
die 35-Stunden-Woche als Vollzeit festgelegt ist,

wird in anderen Bereichen alles unter 42 Stunden als
Teilzeit bezeichnet. Durch eine noch differenziertere
Betrachtung der Fachkraftepotenziale hinsichtlich
des Arbeitszeitzuschnitts bei der Vermittlung kénnten
sich also freiwerdende Potenziale fir das Matching
zwischen Fachkraftebedarfen der Arbeitgeber und
Angeboten auf der Fachkréfteseite ergeben.

Ausstiegsdauer und Arbeitszeitmodell von
Miittern nach Prozentangaben®

46 % 47%
39%
24 % 25%
1% 14%
4%

Vollzeit Teilzeit Teilzeit Minijob
min. 35 20-34 <20
Stunden Stunden Stunden

< 3 Jahre > 3 Jahre

Unterbrechung Unterbrechung

Auf der Basis einer bundesweiten Befragung zeigt
sich im obigen Balkendiagramm, dass die Teilzeit-
volumina von Wiedereinsteigerinnen nach einem
familidr bedingten Ausstieg heterogen sind und ne-
ben der klassischen Halbtagsstelle bis 20 Stunden
zunehmend auch Teilzeitmodelle mit héherer Stun-
denanzahl zwischen 20 und 34 Stunden sowie vollzeit-
nah und in Vollzeit ab 35 Stunden ausgelibt werden.

Von den Wiedereinsteigerinnen, die kirzer unterbre-
chen, kehren fast die Hélfte auf eine 35-Stunden-
Vollzeitstelle zurlick und mehr als ein Drittel arbeiten
zwischen 20 und 34 Stunden. Die Miitter, die langer
als drei Jahre familienbedingt ihre Erwerbsarbeit
unterbrochen haben, kehren zu ca. einem Viertel
in eine Vollzeitstelle zuriick. Fast 50 Prozent von
ihnen praktiziert die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf Uber ein Teilzeitarbeitszeitmodell oberhalb des
Stundenvolumens einer klassischen Halbtagsstelle.

Insgesamt wird hier deutlich, dass Wiedereinsteige-
rinnen, die tendenziell friiher in den Job zurlickkehren,
haufiger Vollzeit arbeiten oder Teilzeit oberhalb der
klassischen Halbtagsstelle, bzw. vollzeitnah. Wieder-
einsteigerinnen mit einem langeren familiar beding-
ten Ausstieg kehren seltener auf eine Vollzeitstelle
zurlick und arbeiten haufiger mit geringeren Stun-
denvolumina und in geringfligiger Beschaftigung.

13 Vgl. Wanger, Susanne, (2011) : Ungenutzte Potenziale in der Teilzeit. Viele Frauen wiirden gerne langer arbeiten. IAB-Kurzbericht Nr.9.

14 Vgl. B6hm, u.a., a.a.0., S.6
15 Vgl. Wippermann, a.a.O., S.19.
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Die Beauftragte fiir Chancengleichheit am Arbeits-
markt fir Wuppertal, Angela Grote-Beverborg, erldu-
tert, dass die von vielen bei der Arbeitsagentur gemel-
deten Berufsriickkererinnen nachgefragte , klassische
Arbeitszeit von acht bis zwélf Uhr zu wenig und zu
unflexibel”“ von den Arbeitgebern wahrgenommen
wirde. Wichtig sei, dass sich die Wiedereinsteigerin-
nen flexibler zeigten und auch l&ngere Arbeitszeiten
Uber Mittag oder auch Arbeitszeiten am Nachmittag
anboéten. Der Wunsch nach einer Halbtagsstelle sei
durch die lange Zeit vorherrschende Halbtagsbe-
treuung gepragt worden. Diese habe sich aber vieler-
orts Uberholt, da mittlerweile fir den Kindergarten
und Vorschulbereich Kinderbetreuungsmaglichkeiten
als Ubermittagsbetreuung bis 16:00 Uhr bestehen.
Tatsachlich wirden sich die Mitter aber immer noch
—und nur zum Teil abh&ngig von den Kinderbetreu-
ungsmaglichkeiten vor Ort — schwer tun, die Véater fur
Familienaufgaben mit in die Pflicht zu nehmen. Fir
Mdtter sei teilweise ungewohnt und daher anfangs
schwierig, die traditionelle geschlechterspezifische
Arbeitsteilung aufzubrechen und die Véater der zu
versorgenden Kinder in die Familienaufgaben mit-
einzubeziehen.'®

Die Arbeitszeitwlinsche der Wiedereinsteigerinnen
spiegeln aber zum Teil die Rahmenbedingungen
der Kinderbetreuung wider, die in Westdeutschland
insbesondere fir unter Dreijahrige immer noch un-
zureichend sind und damit fUr viele Eltern mit kleinen
Kindern nicht die Voraussetzungen schaffen, dass
beide Eltern Vollzeit arbeiten gehen kdnnen. Eine
Anhebung der Arbeitszeitvolumina im Teilzeitbereich
Uber die klassische Teilzeitstelle hinaus bis 25 oder
30 Stunden ist betreuungstechnisch eher realisierbar.

Daneben spielt aber auch die spezifische westdeut-
sche Rollenprdgung des berufstétigen Vaters als
Familienerndhrer und der berufstdtigen Mutter als
Zuverdienerin und die damit verbundene geschlech-
terspezifische Arbeitsteilung eine wesentliche Rolle.
In Ostdeutschland ist im Vergleich dazu zum einen die
Infrastruktur der Kinderbetreuung flachendeckend
als Ganztagsbetreuung auch fir unter Dreijahrige
stérker ausgebaut. Zum anderen wirkt sich die Rol-
lenpragung von Mannern und Frauen durch die in der
friheren DDR eingelbte Akzeptanz kontinuierlicher
Berufstatigkeit von Mittern und Vatern férderlich aus
hinsichtlich einer gleichberechtigten Aufnahme und
Weiterfihrung von Vollzeiterwerbsarbeit auch bei
weiblichen Beschéftigten mit Kindern.

Es gébe auch Miitter in der Region, so zwei befragte
Expertinnen, die nicht in den Arbeitsmarkt zurlick-
kehren wollten, oder die zu wenig Selbstbewusst-
sein hatten und sich eine Erwerbsaufnahme, insbe-
sondere nach einer lAngeren Erwerbsunterbrechung,
nicht zutrauen wirden. Diese Mutter gingen dann oft
in 400-Euro-Jobs oder in die Schattenwirtschaft und
nahmen Abstriche bei der Rente in Kauf.

4.2 Plus-Minus-Drei: Kiirzere oder

langere Erwerbsunterbrechung

und die Bedeutung der Kinder-

betreuungsinfrastruktur
Grundsatzlich kann hinsichtlich der Dauer der Er-
werbsunterbrechung bei Wiedereinsteigerinnen un-
terschieden werden in kirzere und langere Unter-
brechungen bis drei Jahre und langer als 3 Jahre'”,
wodurch zum Ausdruck kommt, dass der Wiederein-
stieg verknUpft ist mit der in Deutschland prédgenden
Kinderbetreuungsinfrastruktur, die eine Kinderbetreu-
ung fur Kindergartenkinder ab drei Jahren vorsieht
und gesetzlich einen Kindergartenplatz fur Kinder bis
spétestens vor dem vierten Geburtstag garantiert.
Eine Betreuung von Kleinkindern unter drei Jahren
ist in Ostdeutschland seit DDR-Zeiten soziokulturell
akzeptiert und gesellschaftlich eingetibt ebenso wie
in vielen westdeutschen GroBstédten. Insgesamt
gibt es zwischen Westdeutschland und Ostdeutsch-
land aber noch deutliche Unterschiede hinsichtlich
der Akzeptanz der 6ffentlichen Kinderbetreuung fiir
Kleinkinder unter drei Jahren und auch hinsichtlich
des Ausbaus der Betreuungsinfrastruktur.

Im Bergischen Stadtedreieck gibt es in Remscheid
insgesamt 3300 Kindergartenplétze, davon stellen 56
Prozent eine Ganztagsbetreuung dar mit 45 Stunden
und 42,1 Prozent eine Ubermittagsbetreuung von
ca. 7-14 Uhr und 35 Stunden. Nur 77 Platze bieten
eine Betreuung im klassischen Vormittagsbereich
mit 25 Stunden.'® ,Dieses Modell lduft aus*“, so der
Zusténdige fur den Bereich Kindertagesstatten und
Tagespflege vom Jugendamt der Stadt Remscheid.
Durch die Inanspruchnahme der Ganztagsbetreuung
von der Mehrheit der Eltern werde deutlich, dass hier
die meisten Bedarfe lagen. Bei den Betreuungsplat-
zen der unter Dreijahrigen sehe es allerdings noch
nicht so gut aus, da noch nicht fir alle angestrebten
30 Prozent der unter Dreijahrigen ein Platz zur Verfi-
gung gestellt werden kénne: ,,Hier liegen wir bei 24
Prozent, 494 Pldtze haben wir in den Einrichtungen
und 130 in der Tagespflege*“.

16 An dieser Stelle zeigen sich Ansétze unterschiedlicher Vorstellungen der Expertin hinsichtlich einer partnerschaftlichen Vereinbarkeit von
Familien- und Erwerbsarbeit und ihrer Vermittlungsklientel hinsichtlich einer geschlechterspezifischen Arbeitsteilung.
17 Vgl. Wippermann, Carsten, Zeit fir Wiedereinstieg — Potenziale und Perspektiven. Hrsg.v. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen

und Jugend. Berlin, 2011, 1. Auflage, S. 9

18 Vgl. Beschlussvorlage der Stadt Remscheid zur Bedarfsplanung von Betreuungsplétzen in Kindertageseinrichtungen geméas § 1 Kinder-
bildungsgesetz NRW fiir das Kindergartenjahr 2012/13. Drucksache 14/1522 v. 19.12.2011, S.4.
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In Solingen gibt es nach Angaben des dortigen
Jugendamtes im U3-Bereich 913 Platze, die sich
in 733 Betreuungsplatze in Kindertagesstéatten und
180 Platze in der Tagespflege aufteilen'®. Damit sei
fir den Zeitraum 2011/2012 eine Bedarfsdeckung
fir 23,5 Prozent der Kinder unter drei Jahren ge-
wabhrleistet. Im Kindergartenbereich kénne man mit
4038 Platzen eine Bedarfsdeckung von 99,6 Prozent
erreichen.

In Wuppertal gabe es bei der U3-Versorgung bei den
0-3jahrigen eine Quote von 21,1 Prozent und bei
den 2-3jahrigen eine Versorgung von 51 Prozent, so
die Abteilungsleiterin im Stadtbetrieb Tageseinrich-
tungen fiir Kinder der Stadt Wuppertal. Insgesamt
stlinden in Wuppertal 2577 Platze in Tageseinrich-
tungen und in der Tagespflege fur unter dreijahrige
zur Verfiigung fir das Planungsjahr 2012/13.2° Ins-
besondere wirden dabei die 2 bis 3jéhrigen von
den Zuwéchsen bei der Betreuungsquote profitieren.

Betreuungsplatze in Wuppertal, Solingen und
Remscheid im U3- und U3-Bereich

Betreuungs-
platze fur
Unterdreijahrige
in Prozent

21,1 23,5 24

Auf der Basis der vorliegenden Zahlen ist die An-
zahl der Betreuungsplatze fir Unterdreijahrige in
Remscheid im Verhéltnis zur Gesamtzahl am héchs-
ten und in Wuppertal gibt es im Vergleich dazu im
Bergischen Stédtedreieck die wenigsten Platze. Ob
die ab August 2013 gesetzlich garantierten Betreu-
ungspléatze fir 30 Prozent der Unterdreijéhrigen in
Wuppertal, Solingen und Remscheid erreicht wer-
den, bleibt fraglich. Alle drei Stadte unternehmen
Anstrengungen, ihre Versorgungsquoten zu erhdhen.

Die Drei ist die fast schon magische Zahl, die in
Deutschland die Erwerbsbeteiligung von Mittern
strukturiert und eng an die vor Ort bestehende Infra-
struktur der 6ffentlichen oder betrieblichen Kinder-
betreuung geknipft ist. Dabei wirken sich die Rah-
menbedingungen der vorhandenen Kinderbetreuung
sowohl auf die Dauer der Erwerbsunterbrechung der
Miitter aus, als auch auf das Volumen ihrer Erwerbs-
beteiligung, die in Westdeutschland immer noch

Uberwiegend auf eine Teilzeitstelle ausgerichtet ist
—auch wenn hier eine VergréBerung des Teilzeitvo-
lumens erkennbar wird und eine Aufweichung der
,Betonarbeitszeit von acht bis zwdlf“? voranschreitet.

59 Prozent der Wiedereinsteigerinnen kehren nach
spéatestens drei Jahren in den Arbeitsmarkt zurtick.
41 Prozent der Wiedereinsteigerinnen haben eine
Erwerbsunterbrechung, die langer als drei Jahre dau-
ert, bei der die Wiedereinsteigerinnen aber dennoch
die Rickkehr in den Arbeitsmarkt anstreben.?? Die
Ausstiegsdauer ist statistisch signifikant abhéngig
von der Anzahl und dem Alter der Kinder. Wieder-
einsteigerinnen, die l1&nger als drei Jahre aussteigen,
haben tendenziell mehr als ein Kind.?® Im Umkehr-
schluss heiBt das: Paare, die nicht wollen, dass ei-
ner von beiden — meist die Mutter — l&nger als drei
Jahre aussteigen soll, entscheiden sich oft gegen
ein zweites Kind.?*

Damit bleibt festzuhalten, dass fast 60 Prozent
aller Miitter nach spétestens drei Jahren wieder
erwerbstatig sind. Allerdings kehren 40 Prozent
zun&chst nicht zu ihrem Arbeitgeber zuriick. Das
ist eine vergleichsweise hohe Zahl und bedeutet fur
die Arbeitgeber einen splrbaren Knowhow-Verlust.

Nach Aussage der befragten Expertinnen der Ar-
beitsagenturen kdmen die Berufsriickkehrerinnen
beispielsweise in Wuppertal schneller zuriick als
noch vor einigen Jahren. Die Rickmeldungen aus
den Informationsveranstaltungen der Beauftragten
fir Chancengleichheit der Agentur sdhen so aus,
dass Berufsriickkehrerinnen, die nach 10 oder 15
Jahren den Weg in den Arbeitsmarkt suchten, eher
die Ausnahme seien. Die meisten Berufsriickkehre-
rinnen in den Infoveranstaltungen der Agentur wir-
den eine Erwerbsunterbrechung von drei Jahren oder
kirzer benennen. Diese Tendenz wurde auch in den
Unternehmensbefragungen bestétigt. (Vgl. Kapitel 5)

Fir die Klientel des Jobcenters Solingen zeichne-
te die befragte Beauftragte fir Chancengleichheit
Dagmar Eickenberg jedoch ein anderes Bild. Hier
séhen die Mitter den Schuleintritt ihrer Kinder als
geeigneten Zeitpunkt an, um wieder den Einstieg
in den Arbeitsmarkt zu suchen. Damit ist eine Er-
werbsunterbrechung von ca. 6 Jahren verbunden,
die einen Knowhow-Verlust darstellt, der mit einer
Neueinstellung vergleichbar ist.

19 Die Daten im U3-Bereich basieren nach Angaben des Jugendamts Solingen z.T. auf Prognosedaten.

20 Vgl. Drucks.-Nr. VO/0257/12 der Sitzung im Jugendhilfeausschuss am 26.04.2012 zum jéhrlichen Bericht (iber den Ausbau von
Betreuungsplatzen flr unter dreijéhrige Kinder. Veréffentlicht unter www.wuppertal.de/Rathaus-Biirgerservice/RIS/Sitzungskalender.

21 Wie eine befragte Expertin den Arbeitszeitwunsch nach einer Halbtagsvormittagsstelle bei Wiedereinsteigerinnen bezeichnete.

22 Wippermann, a.a.O., S.14
23 Ebd,.S.7

24 Zum Zusammenhang zwischen Fertilitat und hoher Frauenerwerbsquote durch gelungene Rahmenbedingungen der Vereinbarkeit von
Familien- und Erwerbsarbeit vgl. Engelhardt, Henriette (2009): Zum Wandel der Korrelation von Fertilitat und Frauenerwerbstétigkeit
in Raum und Zeit: Eine empirische Analyse unter Beriicksichtigung der Effekte ausgewéhlter sozialer Indikatoren, in: Zeitschrift fur
Familienforschung, Schwerpunktthemaheft Fertilitat und Frauenerwerbstéatigkeit 21(3): S.246-264
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4.3 Karriere? - Ja, bitte! —
Familiare Verantwortung und
Karriereorientierung

Entgegen der landldufigen Meinung, dass Frauen,
die sich fur Kinder entschieden haben, damit auch
gleichzeitig ihre beruflichen Ambitionen aufgeben,
zeigen Befragungen des Delta Instituts fir Sozial-
und Okologieforschung, dass knapp ein Drittel der
Mdatter mit kurzer Erwerbsunterbrechung und ein
Viertel der Mutter mit l&ngerer Erwerbsunterbrechung
in hohem MaBe an beruflichem Vorankommen und
auch an einer beruflichen Karriere interessiert sind.
Ein grundsatzliches Interesse an beruflicher Wei-
terentwicklung und auch Karriere hatten sogar 69
Prozent der Mutter mit kurzer Erwerbsunterbrechung
und 60 Prozent der Mtter mit lngerer Erwerbsun-
terbrechung. In der Altersgruppe der 25-40-Jahri-
gen seien das sogar 71 Prozent. Und auch von den
alteren Wiedereinsteigerinnen zwischen 50 und 60
Jahren bestatigen 66 Prozent, dass sie sich beruf-
lich weiterentwickeln und Karriere machen méchten,
wenn die Chance sich béte und die Umsténde es
zulassen wirden.?®

Damit kommt zum Ausdruck, dass eine familienbe-
dingte Erwerbsunterbrechung noch nicht das Ende
beruflicher Ambitionen bedeuten muss, sondern
im Gegenteil, dass ein Uberwiegender Teil der Wie-
dereinsteigerinnen eine verantwortliche Stellung im
Beruf anstrebt und Aufstiegsoptionen durchaus im
Blick hat.

Allerdings seien sich die Mutter einig, so Wipper-
mann, dass es fir anspruchsvolle und attraktive
Berufe kaum Angebote gabe, in Vollzeit flexibel zu
arbeiten. Fast zwei Drittel der Mutter mit kirzerer
wie mit lAngerer Erwerbsunterbrechung beklagten
dies und brachten damit zum Ausdruck, dass eine
Vollzeitstelle mit flexiblen Arbeitszeiten flr sie durch-
aus eine Option sein kénnte, um Familienarbeit und
anspruchsvolle berufliche Téatigkeit zu vereinbaren.
Damit kdme auch zum Ausdruck, so Wippermann,
dass Wiedereinsteigerinnen nicht automatisch
auf Teilzeit ,,programmiert“ seien und dass es flr
sie vorstellbar sei, eine Vollzeitstelle mit flexiblen
Arbeitszeiten anzunehmen und in einer fir sie zu-
friedenstellenden Balance mit ihrer Familienverant-
wortung umzusetzen.?®

25 Vgl. Wippermann, a.a.O., S.28

26 Vgl. ebd., S.31

27 Vgl. Wippermann, a.a.O., S.23 und in FuBnote Nr.21
28 Vgl. ebd., S. 27

29 Ebd.

4.4 Wichtigste Motive: Okonomische
Griinde entscheidend fiir den
Wiedereinstieg

Bei der Befragung der Expertinnen wurde deutlich,

dass 6konomische Griinde eine entscheidende Rolle

spielen fur den Wunsch oder die Notwendigkeit von

Mdattern nach einer Familienphase wieder auf den

ersten Arbeitsmarkt zurlickkehren zu wollen. Dies

hédnge damit zusammen, dass Frauen nach einer

Trennung oder Scheidung ihren Unterhalt selbst ver-

dienen mussten bzw. durch die Arbeitslosigkeit des

Partners oder Ehemannes gezwungen seien, den

Familienunterhalt zu verdienen.

GemalB der reprasentativen Befragung von Wip-
permann liegen die wichtigsten Motive fur Mdtter,
wieder berufstétig sein zu wollen nach einer Fa-
milienphase, im finanziellen Bereich begriindet. An
erster Stelle der Motive fur die Wiedereinsteigerinnen
stehe hier eine eigenstandige Alterssicherung (78
Prozent) sowie die , Existenzsicherung der Familie®
(76 Prozent). Wippermann erkennt hier ein ,,wach-
sendes neues Selbstverstdndnis” der Wiederein-
steigerinnen, demgemaB ,die Verantwortung fir
die Existenzsicherung der Familie auf beide Eltern
verteilt” wahrgenommen wirde. ,/nsgesamt sehen
Frauen ihre Erwerbstétigkeit weniger als Alternative
zur Absicherung durch das Einkommen des Part-
ners, sondern Partnerschaft und Erwerbstétigkeit
sind immer stédrker zwei Elemente gelingender
Lebensgestaltung, die nicht alternativ, sondern
additiv im Lebensplan verwirklicht werden wollen.“?’

Entgegen der verbreiteten Meinung, dass Miutter
Uberwiegend arbeiten gehen wollten, um Abwechs-
lung zu haben, weil Haushalt und Kinder allein sie
nicht ausfillten, machen die Ergebnisse der Befra-
gung deutlich, dass dies nur ein Grund unter vielen
anderen ist, von denen eine eigenstandige finanzielle
Sicherung flr die Gegenwart und die Zukunft identi-
tats- und sinnstiftend ist. ,Beruflich qualifiziert, kom-
petent und ambitioniert zu sein, ist fur die Mtter mit
kurzer Erwerbsunterbrechung ein wesentlicher Teil
ihrer Identitét — aber eben auch fir die Mutter mit
langerer Erwerbsunterbrechung. Diese Identitat war
immer schon ein Teil ihres Lebensentwurfs, wurde
auch durch die — in dieser Dauer mehr oder weniger
gewollte — Erwerbsunterbrechung nicht aufgegeben,
sondern zur Perspektive fir den néchsten Lebens-
abschnitt.“28, meint Wippermann. Insofern seien
~Familienorientierung und Berufsorientierung als
zwei eigenstéandige, einander nicht begrenzende
Dimensionen zu sehen“.?®
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Griinde, warum Miitter erwerbstétig sein wollen.

»Etwas fir die finanzielle Sicherung
im Alter tun“

»Geld verdienen fir die Existenzsicherung
der Familie®

»Der Beruf ist wichtig fir das
Selbstwertgefiihl“

»Eigenes Geld
verdienen wollen®

,Nicht nur als Hausfrau und Mutter
wahrgenommen werden*

»,Geld fir die Erfillung von
besonderen Wiinschen haben“

»Selbstverwirklichung
im Beruf”

»,Haushalt und Kindererziehung allein
fullen die Frau nicht aus*

»,Mit dem Partner eine gleichberechtigte
Aufgabenverteilung in Familie und Beruf haben*

Motiviert, engagiert: Nach Aussage der Exper-
tinnen zeigten weibliche Beschéftigte bei einem
familienbedingten Ausstieg ein unterschiedliches
Verhalten hinsichtlich des Wiedereinstiegs, das sich
durch eine Profilierung in zwei entgegengesetzte
Richtungen typisieren |asst: Einerseits engagiert in-
teressiert und einen guten Kontakt zum Arbeitgeber
pflegend. Andererseits ohne Kontaktpflege in der
Elternzeit und teilweise auch ohne Interesse, zum
alten Arbeitgeber zurtickzukehren. Einige Wieder-
einsteigerinnen wirden die Zeit der Elternzeit auch
nutzen fur eine Umorientierung hinsichtlich ihrer
Erwerbsarbeit, so Gerda Becker von der Gesell-
schaft fur berufliche Bildung in Remscheid (gbb).
Die Motive flr diese Umorientierung in Verbindung
mit den erwarteten (Un)Mdglichkeiten einer ge-
lungenen Vereinbarkeit beim alten Arbeitgeber konn-
ten hier allerdings nicht geklart werden und missten
Ziel einer gesonderten Untersuchung sein.

Fir Constanze Epe, Sprecherin der Wirtschafts-
junioren Remscheid in 2011, ist der Faktor Motiva-
tion sehr wichtig: ,,Motivation ist immer einer der
wichtigsten Faktoren, mindestens ebenso wichtig,
wie die Qualifikation. Auch altersunabhéngig. Unter-
nehmer sollten die Motivation von Wiedereinsteige-
rinnen hoch schétzen und bei Bedarf nachqualifi-
zieren und weiterbilden, wenn die Zeit dafiir ist.“

30 Vgl. Allmendinger (2010), a.a.0., S. 105

78 %

76 %

71%

69 %

62 %

60 %

52%

47 %

46 %

Mutlos, zaghaft, resigniert: Mehrere Expertinnen
bestétigen, dass viele Mtter sich nach der Familien-
phase nicht mehr viel zutrauten oder mutlos ge-
worden seien. Dieser Zustand mangelnden Selbst-
bewusstseins bei Wiedereinsteigerinnen ist nicht
nur fir einen Teil der regionalen Wiedereinsteige-
rinnen typisch, sondern ein breites, bundesweites
Phanomen.?® Mitter geraten nach der Familien-
phase nicht immer gewollt und selbstbestimmt
in Lebenssituationen, die eine Vereinbarkeit ihres
Erwerbswunsches mit ihrer Familienverantwortung
aufgrund fehlender Kinderbetreuung und Unterstit-
zung des Partners sowie flexibler Arbeitsméglich-
keiten seitens des Arbeitgebers unméglich machen.
Der einmal entstandene Graben zwischen Fami-
lien- und Arbeitswelt wird dann schnell tiefer und
breiter und Verbindungsbriicken werden nicht ge-
funden oder sind so instabil, dass sie nach kurzer Zeit
einbrechen. Diese Frauen brauchen ,,Ermutigung und
Unterstitzung“, so Angela Grote-Beverborg von der
Agentur Wuppertal, weil sie zogerlich seien, schiich-
tern und sich nicht trauten, eine Bewerbung abzu-
schicken. Hier wére wichtig, mit den Wiedereinsteige-
rinnen Trainings zu machen, um eigene Stérken ins
Bewusstsein zurtickzuholen und sich fur ein Bewer-
bungsgesprach gut zu praparieren. Auch wirden die
Wiedereinsteigerinnen teilweise nicht gentigend Ei-
geninitiative zeigen und sich nur zdgerlich bewerben.
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4.5 Die Qualifikation der Wiederein-
steigerinnen: Entscheidende Variable
fur den Wiedereinstieg

65 Prozent der Berufsriickkehrerinnen in West-

deutschland haben eine Berufsausbildung, davon

5 Prozent eine akademische. 35 Prozent haben keine

Berufsausbildung.

Die Region des Bergischen Stadtedreiecks ist ge-
pragt durch eine geringe Akademikerinnenquote.
Der Uberwiegende Anteil der Berufsriickkehrerinnen
habe eine Berufsausbildung und einige Jahre Berufs-
erfahrung, so die befragten Expertinnen. Vereinzelt
wirden sich auch Akademikerinnen bei der Agentur
fur Arbeit melden.

Die vertretenen Branchen seien aufgrund der Berufs-
wahl der Wiedereinsteigerinnen eher frauenspezi-
fisch, so Gerda Becker von der Gesellschaft fur be-
rufliche Bildung in Remscheid. Sie weist darauf hin,
dass die Wiedereinsteigerinnen in ihrem Arbeitskon-
text meist im kaufmannischen Bereich den Wieder-
einstieg suchten, da sie sich hier familienfreundliche
Arbeitszeiten versprachen. Fur technische Bereiche
sei es insgesamt schwierig, Frauen zu gewinnen.

Die Leiterin der Arbeitsagentur Solingen/Remscheid
flhrt aus, dass die Eigeninitiative der Wiedereinstei-
gerinnen mit dem Bildungsstand steige.

In einer Studie des Bundesfamilienministeriums
zum beruflichen Wiedereinstieg nach der Familien-
grindung von 2010 werden deutliche Unterschiede
zwischen hochqualifizierten Frauen einerseits und
mittleren und niedrig qualifizierten Frauen anderer-
seits festgestellt: Demnach weisen hochqualifizierte
Frauen dem Beruf auch bei der Familienplanung ei-
nen hohen Stellenwert zu und bereiten die Ruckkehr
in den Beruf systematisch vor. Bei Frauen mittlerer
und geringerer Bildung seien die berufliche Planung
und die Familienplanung voneinander abgekoppelt
und weniger durch Motive der Selbstverwirklichung
gepragt.®

Fiir gering qualifizierte Frauen im AlG2-Bezug
kénne Dagmar Eickenberg, Beauftragte fir Chan-
cengleichheit im Jobcenter Solingen, kaum Fach-
kréftepotenzial feststellen. Allerdings wirden sich
viele Firmen nicht an die Arbeitsagentur oder die
Jobcenter, sondern an Zeitarbeitsfirmen wenden, um
Stellen zu besetzen. Fur Wiedereinsteigerinnen seien
aber Angebote von Zeitarbeitsfirmen oft schwierig
zu bedienen, z.B. wenn Schichtarbeit oder flexible
Arbeitszeiten gefordert seien, da hier oft ein Problem
bei der Kinderbetreuung auftrete, das weder durch
offentliche noch familidre Kinderbetreuungsmaglich-
keiten gedeckt werden kdnne.

Die meisten Wiedereinsteigerinnen seien im Bereich
des Jobcenters in sogenannten typischen Frauenbe-
rufen zu finden, z.B. in der Pflege oder im Verkauf.

Bei Wiedereinsteigerinnen im AlG2-Bezug zeichnen
sich auf der Basis des Expertinneninterviews mit der
Beauftragten fur Chancengleichheit im Jobcenter
Solingen strukturelle und individuelle Faktoren ab,
die einen Wiedereinstieg der betroffenen — meist
alleinerziehenden — Miitter erschweren. So gibt es
zum einen die im Sozialgesetzbuch vorgesehene
Regelung, dass Frauen in Elternzeit im AlG2-Bezug
bis zu drei Jahren dem Arbeitsmarkt bzw. der Ver-
mittlung nicht zur Verfigung stehen.®* AnschlieBend
gilt die gesetzliche Pflicht, alle Mdglichkeiten zur Be-
endigung oder Verringerung ihrer Hilfebedurftigkeit
auszuschdpfen.® Diese Regelung werde mittlerweile
aber durchaus auch problematisch gesehen, so die
BCA des Jobcenters Solingen, da es aus neuerer
Erfahrung nicht sinnvoll sei, den Erwerbsausstieg
direkt auf drei Jahre festzuschreiben, wenn eine fri-
here Rickkehr in den ersten Arbeitsmarkt méglich
sei. Strategien zur frihzeitigen Aktivierung werden
deshalb zurzeit entwickelt. Allerdings hatten Wieder-
einsteigerinnen im AlG2-Bezug haufig schlechtere
soziale Familiennetze, die Engpésse bei der Kin-
derbetreuung nicht so gut auffangen kénnten, wie
dies durch soziale Netze bei Mittelschichtsfamilien
moglich sei. Zudem wirden bei dieser Klientel hdufig
auch multiple Problemlagen vorliegen, so dass bei-
spielsweise durch Suchtprobleme die Vereinbarkeit
von Familien- und Erwerbsarbeit noch zusétzlich
erschwert wirde.

31 Vgl. BMFSFJ (2010): Beruflicher Wiedereinstieg nach der Familiengrindung. Bedurfnisse, Erfahrungen, Barrieren. Sinus Sociovision, Berlin.

32 Vgl. §10 SGB II.
33 Vgl. §2 SGB Il.



4. Die Profile von Wiedereinsteigerinnen: Reprasentative Befunde und regionale Riickkopplung

Insofern kann hier auf der Basis des Expertinnen-
interviews fur die Wiedereinsteigerinnen im AlG2-
Bezug festgestellt werden, dass es einerseits struk-
turelle Hindernisse fiir einen friihen Wiederein-
stieg gibt, der in den Vorgaben des Sozialgesetz-
buches selbst liegt und fir Wiedereinsteigerinnen
im AlG2-Bezug keine Anreize setzt, friiher als nach
drei Jahren Elternzeit wieder den Einstieg in den
Arbeitsmarkt zu suchen. Zum anderen werden struk-
turelle Nachteile aufgrund oft wenig vorhandener
familidrer und sozialer Netze benannt, wodurch eine
bendtigte Kinderbetreuung im Krankheitsfall der Kin-
der privat nicht aufgefangen wird.

Zudem sind auch die éffentlichen Kinderbetreuungs-
platze fur unter Dreijdhrige h&dufig noch zu wenig
vorhanden und an eine nachweisbare Berufstatigkeit
der Mutter oder an den Status der Alleinerziehenden
geknipft.

Neben diesen strukturellen Erschwernissen eines
Wiedereinstiegs bei Muttern im AlG2-Bezug sind
die individuellen Vorstellungen der Mitter zum Zeit-
punkt des Wiedereinstiegs auf den Zeitabschnitt
ab Schuleintritt ihrer Kinder gerichtet. Dies ist ein
vergleichsweise spater Zeitpunkt, der hinsichtlich
des Wissensstands der Wiedereinsteigerin gege-
benenfalls einen groBen Knowhow-Verlust darstellt
und insofern fast mit einer Neueinstellung verglichen
werden kann. Zudem wiinschen sich diese Wieder-
einsteigerinnen eine Teilzeittéatigkeit, die nach einem
vergleichsweise langen Ausstieg und ohne kontinu-
ierliches Kontakthalten mit dem friiheren Arbeitgeber
nur in geringem Umfang auf dem freien Arbeitsmarkt
angeboten wird.

Wiederholt weisen die befragten Expertinnen auf
die Bedeutung der Qualifikation hin und betonen,
dass die Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen im
Bergischen Stéadtedreieck Uberwiegend gut ausge-
bildet sei und mehrere Jahre Berufserfahrung habe.
Daneben wird auf die Bedeutung von Motivation und
Personlichkeit der Wiedereinsteigerin hingewiesen,
die fast genauso wichtig sei, wie die Qualifikation.

4.6 Wiedereinsteigerinnen mit
Migrationshintergrund

Die Gruppe der Wiedereinsteigerinnen mit Migra-
tionshintergrund ist &hnlich heterogen hinsichtlich
der Erwerbsorientierung und der Vorstellung, eine
erfolgreiche Vereinbarkeit von Familie und Beruf an-
zustreben, wie die Gruppe der Wiedereinsteigerinnen
insgesamt. So haben z.B. Wiedereinsteigerinnen
mit osteuropéischem Migrationshintergrund haufig
eine gute berufliche Ausbildung und eine starke Er-
werbsorientierung und sind oft sehr daran interes-
siert, Familien- und Erwerbsarbeit unter einen Hut
zu bekommen. Im Vergleich dazu sind die berufliche
Qualifikation und die Erwerbsorientierung z.B. bei
Mdattern mit tirkischem Migrationshintergrund oft
geringer und weniger stark ausgepragt und haufiger
auf einen Lebensentwurf ohne das Ziel der Verein-
barkeit ausgerichtet.?* Teilweise sind es auch die
geschlechterspezifischen soziokulturellen Leitbilder
und Zuschreibungen tlrkischer — oft bildungsferner
— Teilgesellschaften, die tirkischen Muttern die von
ihnen selbst angestrebte Vereinbarkeit von Familien-
und Erwerbsarbeit erschweren oder die Aufnahme
einer Ausbildung oder Erwerbsarbeit verhindern.
Dennoch gibt es auch bei Wiedereinsteigerinnen mit
tarkischem Migrationshintergrund nicht selten gut
qualifizierte MUtter, die stark an einer Vereinbarkeit
von Familien- und Erwerbsarbeit interessiert sind.

Obwohl die Heterogenitat in der Gruppe der Wieder-
einsteigerinnen mit Migrationshintergrund feststell-
bar ist, erscheint es dennoch sinnvoll, sie als eine
Gruppe zu untersuchen, da im Vergleich zu Mttern
ohne Migrationshintergrund deutliche statistische
Unterschiede bestehen. Aus diesem Grund wird fur
die hier untersuchte Region des Bergischen Stadte-
dreiecks nach Wiedereinsteigerinnen mit und ohne
Migrationshintergrund differenziert.

34 Vgl. Cakal-Rasch, Arlin, El Zein, Fariha, Mittelmann, Barbel, (2011): ,Beruflicher Wiedereinstieg von Frauen mit Zuwanderungsgeschichte
im Bergischen Stadtedreieck. Projektbericht. Hrsg. v. Gleichstellungsstelle der Stadt Solingen, Jan 2011, S. 21ff.
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Bei der Befragung der Expertlnnen zu den Chan-
cen von Wiedereinsteigerinnen mit Migrationshin-
tergrund, Familie und Beruf erfolgreich zu verein-
baren, artikulierten die Befragten unterschiedliche
Einschétzungen. Einige der interviewten Expertinnen
und Experten waren der Ansicht, dass ein Migrati-
onshintergrund in den Unternehmen des Bergischen
Stadtedreiecks kaum noch eine Rolle spiele, wenn
die Wiedereinsteigerin gute Deutschkenntnisse be-
séBe und eine abgeschlossene Berufsausbildung mit
einigen Jahren Berufserfahrung habe. Die Unterneh-
men seien seit der Zeit des Zuzugs von sogenannten
Gastarbeitern in den 50er und 60er Jahren gewohnt,
mit auslandischen Kraften zu arbeiten, so ein Inter-
viewpartner der Wirtschaftsforderung Wuppertal,
und héatten gute Erfahrungen mit den Beschaftigten
gemacht, die manchmal schon in zweiter oder dritter
Generation bei ihnen arbeiteten. Oft seien auch die
zusétzlichen Sprachkenntnisse von Wiedereinsteige-
rinnen mit Migrationshintergrund von Vorteil, da sie
fur den Arbeitgeber, der in Bereichen mit Auslands-
geschéften tétig sei, einen erwiinschten Mehrwert
darstellen kénnten.

Fur Wiedereinsteigerinnen mit Migrationshintergrund,
die nach Deutschland zugewandert sind und ihre
Schul- und Berufsabschlisse im Ausland erwor-
ben haben, spielt die Anerkennung der im Ausland
erworbenen Abschliisse eine besonders wichtige
Rolle. Carmen Bartl-Zorn von der IHK Wuppertal-
Solingen-Remscheid und zusténdig fiir den Bereich
Ausbildung im Bereich der IHK, erldutert, dass die
Abschlisse aus dem Ausland auch schon vor dem
Anerkennungsgesetz fiir auslandische Abschlisse®,
das seit April 2012 gilt, im Interesse der Fachkraf-
tegewinnung flr die regionalen Unternehmen in der
Region anerkannt wurden. Insofern kénne fur das
Bergische Stadtedreieck kein groBeres Fachkraf-
tepotenzial durch die Anerkennung auslandischer
Abschlisse freigesetzt werden.

Schaut man in die Statistik auf der Basis des Mikro-
zensus von 2009, so wird deutlich, dass Mutter mit
Migrationshintergrund mit 37 Prozent vergleichs-
weise haufig als Arbeiterinnen tétig sind, erwerbs-
tatige Mutter ohne Migrationshintergrund nur zu 13
Prozent.*® Dies ist insbesondere fur die Bergische
Region von Bedeutung, da hier noch viele Unterneh-
men im produzierenden Bereich wirtschaften, welche
Wiedereinsteigerinnen mit Migrationshintergrund be-
schaftigen. 52 Prozent der Wiedereinsteigerinnen mit
Migrationshintergrund sind im Angestelltenverhéltnis
tétig im Vergleich zu Muttern ohne Migrationshinter-
grund, die deutlich haufiger im Angestelltenverhaltnis
(70 Prozent) eine Beschaftigung finden.®

So zeigt sich auf der Qualifikationsebene ein
deutlicher Unterschied zwischen Miittern mit
und ohne Migrationshintergrund. Etwas Uber die
Halfte aller MUtter mit Migrationshintergrund sind im
Angestelltenverhaltnis tatig und knapp die Hélfte als
Arbeiterin oder als Selbststandige in Beschaftigung.
Mutter ohne Migrationshintergrund sind zu tber zwei
Dritteln als Angestellte beschéftigt und nur jede Drei-
zehnte ist als Arbeiterin beschéftigt.

Insgesamt arbeiten bundesweit 84 Prozent aller er-
werbstétigen Mutter mit und ohne Migrationshin-
tergrund im Dienstleistungssektor.®® Im Bergischen
Stédtedreieck fallt die Verteilung zwischen dem
produzierenden Bereich und dem Dienstleistungs-
bereich etwas deutlicher zugunsten des produzie-
renden Bereichs aus, als dies im Bundesvergleich
der Fall ist. Aber auch im Bergischen Stédtedreieck
hélt der Trend der Tertiarisierung mit wachsenden
Beschéftigungsvolumen in den Dienstleistungsbran-
chen an. Perspektivisch wird es also noch zuneh-
mende Fachkréftebedarfe im Dienstleistungsbereich
geben.®®

Bei der Befragung der Expertinnen und Experten
zu den Chancen der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf bei Wiedereinsteigerinnen mit Migrationshin-
tergrund wurden schlechte Deutschkenntnisse und
eine fehlende abgeschlossene Berufsausbildung fir
einen Wiedereinstieg in den ersten Arbeitsmarkt als
problematisch angesehen. In Verbindung mit so-
ziokulturellen Pragungen, die eine vorwiegende Zu-
sténdigkeit der Mutter fUr die Versorgung der Kinder
und des Haushaltes vorsieht, sei eine Vereinbarkeit
von Familien- und Erwerbsarbeit nur sehr schwer
moglich.

35 Gesetz zur Verbesserung und Feststellung der Anerkennung im Ausland erworbener Berufsqualifikationen vom 6. Dezember 2011.

Bundesgesetzblatt Jg. 2011 Teil | Nr. 63.

36 Vgl. Familien mit Migrationshintergrund. Lebenssituation, Erwerbsbeteiligung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Hrsg.v.
Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Berlin. Nov. 2010, 1. Aufl., S.64

37 Vgl. ebd.
38 Vgl. ebd. S. 62

39 Vgl. IAB Regional. Die Entwicklung des Arbeitsmarktes im Bergischen Land. Eine Analyse auf regionaler Ebene. IAB Nordrhein-Westfalen
Nr. 06/2011. Hrsg. v. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir Arbeit. Niirnberg, S. 35.
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Eine befragte Expertin berichtete von einem ihr be-
kannten Fall einer Frau mit tiirkischem Migrations-
hintergrund, die in einer Firma keine Beschaftigung
bekommen habe, weil sie als Kopftuchtrdgerin in
diesem spezifischen Bereich mit Kundenkontakt
»hicht erwiinscht gewesen sei“. Da die Frau ihr Kopf-
tuch nicht habe abnehmen wollen, hatten sie und ihr
Arbeitgeber einen anderen Bereich gefunden, in dem
sie dann tatig geworden sei.

Eine andere Expertin duBerte die Einschatzung, dass
ein fremdklingender Name einer Bewerberin durch-
aus noch einen Nachteil darstellen kénne und von
der Wiedereinsteigerin durch besondere Zusatzqua-
lifikationen oder besonders gute Leistungen wieder
ausgeglichen werden misse, um beispielsweise flr
ein Einstellungsgespréch beriicksichtigt zu werden.
Es kann hier zusammengefasst werden, dass bei
Wiedereinsteigerinnen mit Migrationshintergrund
die Qualifikation im Zusammenspiel mit kulturellen
Pragungen zur Erwerbsarbeit entscheidend fur eine
gelungene Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbs-
arbeit ist. Bei guten Deutschkenntnissen und einer
abgeschlossenen beruflichen Ausbildung spielt ein
Migrationshintergrund kaum noch eine Rolle und
zusétzliche nicht deutsche Sprachkenntnisse sind
von Vorteil. Bei nicht ausreichend vorhandenen
Deutschkenntnissen und keiner abgeschlossenen
beruflichen Ausbildung sowie kulturellen Prégungen,
die die Mutterrolle ins Zentrum des Lebensentwurfs
stellen und eine Vereinbarkeit als nur wenig erstre-
benswert angesehen wird, ist eine erfolgreiche Ver-
einbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit kaum
wahrscheinlich.

Insgesamt sind zwei Drittel aller Wiedereinsteigerin-
nen gut ausgebildete Fachkréfte mit einer Berufs-
ausbildung und mehreren Jahren Berufserfahrung.
Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels
und damit verbundenen Fachkréfteengpassen in
vielen Bereichen der Wirtschaft sind Wiedereinstei-
gerinnen deshalb eine Gruppe, deren Potenziale fir
den Fachkraftemarkt noch mehr wahrgenommen
und erschlossen werden kdnnen. Wichtig ist dabei,
dass die Gberwiegende Mehrheit der weiblichen Be-
schaftigten beim Eintritt in die Familienphase planen,
frGher oder spater in den Arbeitsmarkt zurlick zu
kehren und die Familienphase als eine Ubergangs-
phase sehen, die vorher und nachher in eine Phase
der Erwerbstatigkeit eingebettet ist.*

40 Vgl. Wippermann, a.a.0., S. 7.

Auch viele dltere Wiedereinsteigerinnen mit einer
langeren Erwerbsunterbrechung haben ein hohes
Interesse, nach einer Familienphase eine Vollzeiter-
werbsarbeit auszuiiben und noch 15-20 Jahre er-
werbstétig zu sein. Ein Teil der Wiedereinsteigerinnen
ist auch zunehmend gezwungen, als alleinerziehende
Familienernahrerin den Lebensunterhalt fiir sich und
die Familie zu verdienen.

Die Wiedereinsteigerinnen in der Region haben
Uberwiegend eine qualifizierte Berufsausbildung
und einige Jahre Berufserfahrung bevor sie in die
Familienphase eintreten. Sie kommen oft nach spa-
testens drei Jahren in ihren Beruf zuriick und wol-
len in einer Teilzeitbeschaftigung erwerbstétig sein.
Entscheidend fiir eine gelungene Vereinbarkeit von
Familien- und Erwerbsarbeit ist der Faktor Zeit. Bei
hinreichender Kinderbetreuungsinfrastruktur sind
Wiedereinsteigerinnen auch an Teilzeiterwerbsar-
beit interessiert, die zwischen 25 und 35 Stunden-
modellen liegen. Zunehmend sind auch Vater daran
interessiert, mehr Familienverantwortung zu Uber-
nehmen.

Der Vergleich zwischen Wiedereinsteigerinnen mit
und ohne Migrationshintergrund zeigt, dass nicht je-
der Migrationshintergrund automatisch einen Nach-
teil fur die Wiedereinsteigerin darstellen muss bei
der Suche nach einer Erwerbsarbeit und der erfolg-
reichen Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsar-
beit. Entscheidend sind die guten Deutschkenntnisse
sowie eine gute Qualifikation in Form einer abge-
schlossenen Berufsausbildung oder eines Studi-
ums in Verbindung mit kulturellen Prégungen, die die
Berufstétigkeit von Mittern anstreben oder zumin-
dest tolerieren. Bei dem Zusammenspiel schlechter
Deutschkenntnisse mit einem geringen beruflichen
Qualifikationsgrad und kulturellen Pragungen, die
eine Erwerbsarbeit fir Mitter nicht vorsehen oder
ablehnen, ist eine gelungene Vereinbarkeit von Fami-
lien- und Erwerbsarbeit wenig wahrscheinlich.
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Betriebliche Rahmenbedingungen und
Umsetzungsbeispiele fur den Wiedereinstieg:
Unternehmensportraits zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

Uber die Halfte der Miitter kehren in den ersten drei Jahren nach der Geburt ihres Kin-
des zuriick in die Erwerbsarbeit. Allerdings kehren 40 Prozent der Mtter in den ersten
drei Jahren nach der Geburt ihres Kindes nicht zuriick zu ihrem friiheren Arbeitgeber.
Das ist ein enormer Knowhow Verlust fur die Unternehmen.! Aber auch nach einem
gelungenen Wiedereinstieg denken ca. ein Drittel der Wiedereinsteigerinnen Giber einen
erneuten Ausstieg nach.? Das ist ein Hinweis darauf, dass die Vereinbarkeit zwischen
Familie und Beruf nicht zur Zufriedenheit vieler berufstatiger Mutter funktioniert.

Die nachfolgenden Beispiele verschiedener Unternehmen aus unterschiedlichen
Branchen verdeutlichen, wie vielfaltig die Umsetzung des Wiedereinstiegs in der
betrieblichen Praxis aussieht und welche Erfahrungen Personalverantwortliche mit
Wiedereinsteigerinnen machen. Trotz unterschiedlicher branchenspezifischer oder
unternehmensspezifischer Rahmenbedingungen zeigen sich Spielrdume, den Wieder-
einstieg nach einer Familienphase in der betrieblichen Praxis zu gestalten und so die
Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienarbeit zu férdern.

Die Portraits sind nach einem einheitlichen Schema entworfen: Zunachst werden
hinsichtlich Beschaftigtenanzahl in Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigung ein Unterneh-
mensprofil und die betrieblichen branchenspezifischen Rahmenbedingungen und die
im Unternehmen bestehenden Fachkréftebedarfe skizziert. Im Anschluss daran stehen
die praktizierten Arbeitszeitmodelle im Fokus sowie die Erfahrungen, die Unternehmen
mit Wiedereinsteigerinnen machen. AbschlieBend wird auf die Bedeutung der Unter-
nehmenskultur hingewiesen fir Spielrdume bei der Umsetzung familienfreundlicher
MaBnahmen.

Die nachfolgenden Unternehmensportraits stellen eine Auswahl guter Beispiele in
Remscheid und Wuppertal aus den Branchen Lebensmitteleinzelhandel, Hotellerie-
und Gaststatten, Gebaudedienstleistung, Létkolbenproduktion sowie Krankenhaus
und Pflege dar.®

Vgl. Wippermann, a.a.O., S.9

Vgl. ebd., S.6

Hierbei handelt es sich um Unternehmen von 500 bis ca. 1500 Beschaftigten in Solingen und Wuppertal. Ein Unternehmen hat einen
Betriebskindergarten, ein weiteres ein Audit Beruf und Familie, das dritte Unternehmen praktiziert u.a. familienbewusste Arbeitszeiten

wWnN =

im Schichtbetrieb. Leider konnten nicht alle befragten Unternehmen aufgrund unternehmensinterner zeitlicher Abstimmungsprozesse
einer Verdffentlichung ihres Unternehmensportraits in dieser Studie zustimmen.
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5.1 Wiedereinsteigerinnen sind Fachkréfte — Familienfreundlichkeit als Haltung der
Geschaftsleitung und Teilzeit als gelebte Normalitat beim Einzelhandelsunternehmen

akzenta in Wuppertal

Die akzenta Hans Lébbert GmbH & Co.KG in Wuppertal ist ein Unternehmen der Lebensmittelbran-

che, das traditionell iiberwiegend mit weiblichen Beschiftigten arbeitet. Von 848 Beschaftigten

sind bei akzenta 516 Frauen, von denen 154 in Vollzeit arbeiten, 183 in Teilzeit beschaftigt sind

und 179 eine geringfiigige Beschaftigung ausiiben. Die betrieblichen Rahmenbedingungen sind

gepragt durch lange 6ffnungszeiten von 7:30 bis 21:00 Uhr und ein vergleichsweise raues Klima

in der Branche, das u.a. durch é6ffentlichkeitswirksame Preiskampfe gepragt ist.

Im Verwaltungsbereich kommt es vor, dass Mitar-
beiterinnen ihre Kinder im Notfall mitbringen: ,Das
stért hier niemanden®, so der Personalleiter Ulrich
Mazurek. ,,/m Gegenteil, wir freuen uns, wenn wir
auch mal ein Kind zu sehen kriegen*®, meint Mazurek.
Allerdings wére der Normalfall, dass die Mutter im
Krankheitsfall ihre Kinder zu Hause versorgen und
die Arbeit spéter erledigen. Der Personalleiter mit
polnischen Wurzeln in vierter Generation ist selbst
Vater von 2 Kindern und war zeitweise auch einige
Jahre alleinerziehend. Das sei u.a. auch einer der
Griinde dafiir, weshalb er Verstdndnis habe fir die
Situation von MUttern, die alleinerziehend sind oder
gemeinsam mit dem Partner Beruf und Familie unter
einen Hut bekommen mussten.

Einen Fachkraftemangel splre er insgesamt nicht,
auBer im Fachverkauf an der Fleisch/Wurst- und
Késetheke, so der Personalleiter. Hier wére es auch
schwierig, Auszubildende flir den Fachverkauf zu
bekommen. Insgesamt hatten sie aber so viele
gute Bewerbungen, dass er oft bedaure, nicht alle
interessanten Bewerberinnen und Bewerber zum
Vorstellungsgesprach einladen zu kénnen, weil sie
keine freien Stellen hatten. Die Bewerbung einer
Wiedereinsteigerin, die vor der Elternzeit nicht bei
akzenta gearbeitet habe, sei zwar ,belastet durch
die familidre Situation, aber das ist flr uns kein Aus-
schlusskriterium, wie in anderen Unternehmen®, so
Ulrich Mazurek.

Gerade auch die etwas &lteren Beschaftigten seien
sehr verlassliche und motivierte Beschéftigte. Die
wulssten, dass sie bei akzenta eine Chance beké-
men, die sie bei anderen Unternehmen nicht hatten.
,Das geben die dann zurlick”, so der Personalleiter.

Das Unternehmen beschéftigt auch Kréfte tber 70
Jahre. ,Die éalteste Verkduferin ist bei uns 78 Jahre.
Die will immer noch arbeiten und ist auch noch fit.“,
so Mazurek. Hier wird deutlich, dass der Personal-
leiter nicht davor zurlickschreckt, auch altere Frauen
zu beschéftigen. Entscheidend sind fur ihn die ge-
sundheitliche Verfassung und das Engagement der
Arbeitskraft.

Sie hatten kaum Fluktuation bei akzenta, und alle
Mdtter in Elternzeit wirden nach ca. 2,5 Jahren wie-
der zurlickkehren, fast alle in Teilzeit. Einige wiirden
auch schon in der Elternzeit auf 400-Euro Basis ar-
beiten. Es gabe bei akzenta viele verschiedene
Teilzeitmodelle zwischen 20 und 30 Stunden pro
Woche, sowohl im Marktbereich als auch in der Ver-
waltung des Lebensmittelunternehmens an verschie-
denen Wochentagen und zu wechselnden Tageszei-
ten. Entscheidend fir die Umsetzbarkeit der vielen
verschiedenen Teilzeitstellen sei ihr elektronisches
Planungs- und Arbeitszeiterfassungssystem, wel-
ches die komplexe Planung der unterschiedlichen
Arbeitsmodelle erst mdglich mache. Die Méglichkeit
zum Home-office gébe es allerdings nicht.

Ulrich Mazurek
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Auf Nachfrage sieht Ulrich Mazurek noch Spiel-
raume flr reduzierte Vollzeitstundenmodelle in Lei-
tungsfunktionen. So sei flr ihn ,,ein Teilzeitmarktleiter
denkbar, wenn es mindestens eine 35-Stunden-Teil-
zeit ist”.

Insgesamt seien die Mutter ca. 2,5 Jahre in der
Elternzeit und kdmen dann zuriick. Hier ware flr
Ulrich Mazurek aufféllig, wie stark die Dauer des
Ausstiegs mit der Vorstellung vieler Mitter zusam-
menhange, dass sie eine ,Rabenmutter” seien, wenn
sie ihr Kind friher in die Betreuung brachten. Er
habe Uberlegungen fiir eine betriebliche Kooperation
mit einer Kindertagesstétte angestellt und dafir bei
den beschéftigten Mittern den Bedarf abgefragt.
»Aber sie wollten das nicht. Die organisieren sich
lieber selbst”, so Mazurek. Dabei spiele auch die
Entfernung zwischen den einzelnen Standorten der
Markte eine Rolle.

Wiedereinsteigerinnen, die bei akzenta gelernt haben
und Uber mehrjahrige Arbeitserfahrung verflgen,
sind fUr den Personalleiter wichtige Fachkrafte: ,,Das
sind Profis, die missen nicht mehr eingearbeitet
werden. In unserer Branche ist der Know-how Verlust
nicht so groB. Da verdndert sich nicht so viel. AuBer
vielleicht mal ein neues EDV-System oder neue Liefe-
ranten. Und das sehe ich dann als Flihrungsaufgabe
an, die Leute hier wieder auf den aktuellen Wissens-
stand zu kriegen. “

Interessant ist bei diesem Zitat, dass der Personal-
leiter es als eine — und damit auch seine — Fihrungs-
aufgabe ansieht, die aus der Elternzeit wiederkehren-
den Beschéftigten auf den aktuellen Wissensstand
zu bringen und nicht als Aufgabe der Wiedereinstei-
gerinnen, selbst fir ihren aktuellen Wissensstand
Zu sorgen.

Durch die vielen Teilzeitmdglichkeiten sei im laufen-
den Betrieb nach Aussage von Ulrich Mazurek nicht
mehr sichtbar und nicht wichtig, wer Teilzeit- und
wer Vollzeitkraft ist. Die Grenzen zwischen diesen
beiden Arbeitszeitmodellen verwischen sich und
die Zuordnung zu Teilzeit als Mangelkraft mit der
damit verbundenen Stigmatisierung, der erwerbsta-
tige Mutter hdufig ausgesetzt sind, féllt somit weg.
Erwerbsarbeit mit Teilzeit arbeitenden Muttern ist
ein akzeptiertes Arbeitszeitmodell und wird so zur
gelebten Normalitat.

Insgesamt sei flr akzenta aus der Sicht des Perso-
nalleiters bedeutsam, dass die Geschéftsleitung und
auch er selbst eine Unternehmenskultur préagten,
die familienfreundlich sei und dass dies von den
Fihrungskréften bis zum einfachen Beschéftigten
durchgehend weitergetragen werde. Mit einem kri-
tischen Blick auf die anderen Unternehmen in seiner
Branche zitiert Ulrich Mazurek seinen Chef Hans
Lébbert, der sage: ,, Wir machen das schon ganz gut
bei akzenta. Wir sind aber nur deshalb so gut, weil es
immer noch gendgend Wettbewerber gibt, die ihre
Sache schlechter machen als wir.”

Hierdurch wird deutlich, dass fir die Lebensmit-
telbranche aus der Sicht der Geschéftsleitung ins-
gesamt noch Optimierungspotenzial gesehen wird,
um Beruf und Familie besser zu vereinbaren. Einen
Punkt sieht Ulrich Mazurek allerdings auch in sei-
nem Unternehmen als verbesserungswirdig an:
~,Den Kontakt zu den beschiftigten Miittern in
der Elternzeit zu halten — diesen Punkt werde ich
aufgreifen und hier noch nachbessern.”

Durch das Interview mit Ulrich Mazurek wird deutlich,
dass bei akzenta die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf geférdert wird, weil die Unternehmensleitung
sich dazu entschieden hat und Familienfreund-
lichkeit als eine Haltung zum ,menschlich sein“
praktiziere. Im Spannungsfeld mit den betrieblichen
Anforderungen - hier insbesondere mit den langen
Offnungszeiten — werde nach Kompromissen ge-
sucht, die fur alle Beteiligten akzeptabel seien. Zu-
dem zeigt sich bei dem Personalleiter wie auch der
Geschéftsleitung eine persodnliche Betroffenheit —
alle beteiligten Entscheider haben selbst Kinder und
eigene Erfahrungen hinsichtlich der Herausforde-
rungen, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
mit sich bringen.
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5.2 Wiedereinstieg mit Leitung in Teilzeit beim Intercity Hotel in Wuppertal und
gute Erfahrungen mit dlteren weiblichen Beschiftigten

Das Intercity Hotel in Wuppertal hat 28 Beschaftigte, davon 19 Frauen, zwei in Teilzeit. Im Hotel-

lerie- und Gaststattenbereich sind die Arbeitszeiten rund um die Uhr eine besondere Heraus-

forderung. Hier wird am Empfang in 3-Schichten gearbeitet: friih, spat und nachts.

Die Branche habe eine hohe Fluktuation, weshalb
die Mitarbeitergewinnung und -bindung ein wichti-
ges Thema sei, so der Hoteldirektor Hans-Joachim
Oettmeier, der auch fur die Personalleitung zusténdig
ist. Fachkraftebedarfe gébe es in allen Bereichen,
besonders aber im Kiichenbereich bei den Kéchen.
Durch die langen Arbeitszeiten bis spét abends
oder frih morgens sei die Nachwuchsgewinnung
schwierig.

Zur Zeit des Interviews gibt es im Intercity Hotel zwei
Teilzeitkréfte: Eine Kraft mit 30 Stunden im Frih-
stlicksbereich jeweils sechs Stunden an finf Tagen
die Woche. Die zweite Kraft arbeite samstags und
sonntags und einen Vormittag am Empfang. Bei der
FrihstlUckskraft hatten sie lange gesucht und sich
dann fir eine dltere Bewerberin entschieden. , Altere
Kréfte sind in diesem Bereich oft verldsslicher und
serviceorientierter als jingere Kréfte, die es bevor-
zugen, eher abends zu arbeiten”, so Hans-Joachim
Oettmeier.

Insgesamt sieht der Hoteldirektor noch Spielrdume
im Hotellerie- und Gaststéttenbereich, um durch
mehr Teilzeitangebote und flexiblere Arbeitszeit-
modelle die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu
verbessern und so fir mehr Mutter attraktiv zu sein.
Allerdings wirde er sich hier wiinschen, dass die
Mutter zum einen friher aus der Elternzeit zuriick
kdmen z.B. nach 6 Monaten, zum anderen nach
einer gewissen Zeit auch wieder zeitlich aufstocken,
wenn die Kinder gréBer seien. In diesem Zusammen-
hang sei eine flexiblere Kinderbetreuung wichtig,
die beispielsweise von 6:00 Uhr morgens bis 20:00
Uhr abends zur Verfiigung stiinde, damit die Mutter
arbeiten gehen kdénnten. Daflir sei aber aus seiner
Sicht noch mehr gesellschaftliche Akzeptanz
nétig.

Fir eine beschaftigte Mutter, die vor der Elternzeit als
Veranstaltungsleiterin tatig gewesen ist, haben der
Personalverantwortliche und die Beschéftigte eine
Mdglichkeit gefunden, um fir ihre Riickkehr eine Lei-
tungsfunktion in Teilzeit zu schaffen: ,Die Beschéf-
tigte kommt im September wieder und Ubernimmt
dann den Housekeeping Bereich als Hausdame mit
einer 25-Stunden Teilzeit jeden Tag 5 Stunden von
8 bis 13 Uhr. Wir sind froh, dass wir hier eine gute
Lésung fir eine leitende Stelle in Teilzeit gefunden
haben, die auch keinen qualitativen Abstieg fir die
Mitarbeiterin bedeutet.”

An diesem Beispiel wird deutlich, dass auch leiten-
de Tatigkeiten fur Hans-Joachim Oettmeier in einer
25-Stunden-Teilzeit ausgelibt werden kdénnen und
dass es fir ihn wichtig ist, die Mitarbeiterin zu halten
und ihr einen qualitativ addquaten Arbeitsplatz in
Teilzeit anbieten zu kénnen.

Das entscheidende Kriterium eines familienfreund-
lichen Arbeitgebers ist fir den Hoteldirektor die
Forderung eines guten Betriebsklimas, um so die
Fachkrafte zu halten. Das kdnne beispielsweise auch
durch Ricksichtnahme auf die jeweiligen kulturellen
Feiertage der Beschéftigten unterschiedlicher nati-
onale Herkunftslander bei der Dienstplanerstellung
praktiziert werden. Es sei auch familienfreundlich,
wenn er beispielsweise einem Beschaftigten seinen
Jahresurlaub von vier Wochen am Stiick gebe, da-
mit dieser seinen Urlaub in Agypten bei der Familie
verbringen kdnne.

Hans-Joachim
Oettmeier
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Oliver Knedlich

5.3 Vollzeitnah und flexibel arbeiten bei Schulten Gebadudedienste in Remscheid

Die Firma Paul Schulten GmbH & Co. KG in Remscheid ist ein Dienstleister der Gebaudereinigungs-
branche und hat 725 Beschéftigte in Remscheid (Summe 2280 Beschiftigte), so der Geschéfts-

fiihrer und Mitinhaber Oliver Knedlich. Davon seien iiberwiegend angelernte Krafte mit oder ohne

Ausbildung als geringfiligig Beschaftigte angestellt sowie 46 Biiroangestellte mit kaufmannischer

Ausbildung und 30 Angestellte im gewerblichen Bereich mit dreijahriger Ausbildung als Gebaude-

reiniger oder mit technischer Ausbildung.

Auf der ersten Fuhrungsebene der Abteilungsleiter
sind 2 Frauen und 7 Mé&nner. Auf der mittleren Fiih-
rungsebene der Objektleiter seien 15 Frauen und
6 Manner. Der Migrationsanteil aller Mitarbeiter liege
bei ca. 50 Prozent, ohne dass hier Beschéftigte
mit russischem Migrationshintergrund einbezogen
waren. Insgesamt sind 48 Nationen bei Schulten be-
schaftigt. Die meisten aus der Tirkei, Italien, Polen,
Spanien, Portugal und Griechenland. Die Beschéaf-
tigtenstruktur im Reinigungsbereich ist geschlechter-
spezifisch gepragt durch ausschlieBlich mannliche
Beschaftigte in Vollzeit in der AuBenreinigung als
Gebaudereiniger (ca. 30 Mitarbeiter) mit einer drei-
jahrigen Ausbildung und Uberwiegend weiblichen
Beschéftigten als geringfligig Beschaftigte oder
Teilzeitbeschaftigte angelernte Reinigungskréfte im
Innenbereich.

Die Fachkraftebedarfe werden, so Oliver Knedlich,
durch Ausbildung und Weiterbildung hauptséchlich
aus den eigenen Reihen gedeckt. Zurzeit hatten sie
noch genligend gute Bewerbungen fiir den gewerb-
lichen und kaufmé&nnischen Bereich. Noch wiirden
Sie keinen Fachkraftemangel splren, aber perspek-
tivisch erwarte er Engpédsse auf dem Hilfskréfte-
markt in Remscheid. Im Disseldorfer und Kdélner
Raum, wo sie auch tétig seien, bestiinden diese
Engpésse bereits jetzt.

Im Birobereich sei, so Knedlich ,,alles machbar
an flexiblen Arbeitszeiten”. Die aus der Elternzeit
nach durchschnittlich 2,5 Jahren zurlickkehrenden
Mutter im Verwaltungsbereich wollten aber fast alle
nur halbtags von 8:00 Uhr bis 12:00 Uhr arbeiten und
seien nicht interessiert an einem hdéheren Erwerbsan-
teil. Knedlich: ,Der Mann arbeitet Vollzeit, die Frau
verdient dazu“. Der Geschéftsfihrer formuliert hier
die Wahrnehmung eines Vereinbarkeitsmodells, das
er bei der Mehrzahl der bei ihm beschaftigten Mitter
erkennt: Das sogenannte modernisierte blrgerliche
Familienmodell oder Versorgermodell* des méannli-
chen Familienerndhrers und der weiblichen Zuver-
dienerin. Dieses Modell pragt sowohl das Paararran-
gement als auch das auf die Vormittage beschrankte
Erwerbsmodell der erwerbstatigen Mutter.

Die Teilzeitkrafte seien bei lhnen ,,voll akzeptiert und
fester Bestandteil unseres Betriebs” und ,oft die
besseren Kréfte, weil sie ldnger im Betrieb sind, alle
Bereiche kennen und auch mehr Lebenserfahrung
haben“, so Oliver Knedlich. Er wiirde sich aber wiin-
schen, dass die aus familidren Griinden halbtags
arbeitenden Mutter bei Bedarf auch flexibler langer
arbeiten kénnten, Uber Mittag oder generell ihre
Arbeitszeiten ausweiten, wenn die Kinder nicht mehr
ganz so klein sind. Oliver Knedlich ist selbst Vater
und meint, dass man ,,ein zehn- oder elfjdhriges Kind
durchaus auch mal eine Stunde allein lassen kann.
Die Mdtter sollten da gelassener sein und auch mal
einen ganzen Tag arbeiten, wenn Not beim Kunden
ist.” Voraussetzung daflr wére im Bedarfsfall eine
Notfallbetreuung, entweder durch den Kindergarten
oder die Familie der Beschéftigten.

4 Vgl. Pfau-Effinger, Birgit, (2000): Kultur und Frauenerwerbstatigkeit in Europa. Opladen:Leske & Budrich.
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Es gdbe eine Mitarbeiterin im Betrieb, die trotz klei-
nem Kind Karriere mache und durchaus Leitungs-
aufgaben lGbernommen habe. ,,Diese Mitarbeiterin
arbeitet knapp 7 Stunden und kriegt das ganz gut
zusammen mit ihrem Mann und der Kindertages-
statte hin. Dies ist aber nicht die Regel. Wenn bei
dieser Kollegin das Kind krank ist, bleibt eher der
Mann zuhause oder die Schwiegereltern kimmern
sich ums Kind.”

Oliver Knedlich macht hier deutlich, dass ohne die
Unterstlitzung des Ehemannes und weiterer Fami-
lienangehdriger seine Mitarbeiterin nicht in dem
skizzierten zeitlichen Rahmen einer reduzierten Voll-
zeit erwerbstétig sein kdnnte. Damit kommt zum
Ausdruck, wie wichtig fir eine erwerbstatige Mutter
mit vollzeitnaher Teilzeit die Unterstiitzung des Ehe-
mannes und anderer Familienangehdriger ist.®

Die zitierte Kollegin habe eine kaufménnische Aus-
bildung und dann diverse Weiterbildungen gemacht
und auch in der Elternzeit Kontakt zum Arbeitgeber
gehalten. Nach der Elternzeit konnte die Mitarbeiterin
ihre frihere Vollzeitstelle etwas reduzieren. Oliver
Knedlich dazu: ,,Das geht, weil wir von der Vollzeit-
stelle etwas an Aufgaben weggeschnitten haben,
damit das in der Zeit machbar ist und das geht sehr
gut. Kiinftig wird die Kollegin gegebenenfalls weitere
Leitungsaufgaben (bernehmen kénnen.

Hier wird deutlich, dass Herr Knedlich nicht nur eine
Fiihrungsaufgabe mit einer reduzierten Arbeits-
zeit hinsichtlich der Arbeitspakete praktikabel um-
gesetzt hat, sondern dass er diese Kraft trotz redu-
zierter Arbeitszeit auch noch perspektivisch fir einen
Karrieresprung weiter im Blick hat. Im Gegensatz zu
Beschaftigtenerfahrungen in anderen Unternehmen,
die von einer Arbeitsverdichtung und extremer Zeit-
verknappung auf einer vollzeitnahen Teilzeitstelle
berichten, da die Arbeitspakete nicht entsprechend
angepasst wurden, ist hier nach Aussage des Per-
sonalverantwortlichen ein zeitlich angepasster Auf-
gabenzuschnitt erfolgt.

Aber auch Manner wollen nicht immer nur Vollzeit
arbeiten, wenn sie Vater werden. Der Geschéfts-
fihrer berichtet im Interview von einem Beschéf-
tigten in seinem Unternehmen, der zwei Jahre in
Elternzeit war, um sich um sein Kind zu kiimmern,
wahrend die Mutter weiter in einer Fihrungstéatigkeit
bei einem anderen Arbeitgeber Vollzeit gearbeitet
habe. Der Beschaftigte sei auch in der Elternzeit mit
einem 30-Stunden-Teilzeitvertrag bei Schulten tatig
gewesen. Nach der Elternzeit kdnne der beschéftigte
Vater als FUhrungskraft auch noch Karriereperspekti-
ven verfolgen. Er habe nun einen 39-Stunden-Vertrag
und sei wochentags ca. 35 bis 36 Stunden flexibel im
Buro, weil er manchmal morgens spater kdme oder
nachmittags friher ginge, um Familienaufgaben zu
Ubernehmen. Wenn das Kind krank sei, bliebe der
Mitarbeiter auch schon mal zu Hause. Daflr wirde
er die Zeit samstags oder abends nacharbeiten, um
seine Aufgaben zu erledigen. ,,Da habe ich groBes
Vertrauen®, so Oliver Knedlich. Das sei zwar ,,eine
exotische Variante®, aber das ginge, weil der Mit-
arbeiter im Innendienst arbeite. Insgesamt kénne
sich der Geschaftsflhrer im Innendienst alles relativ
flexibel vorstellen: ,,In den kaufménnischen Abteilun-
gen lassen sich aus einigen Vollzeitstellen bei Bedarf
mehrere flexible Teilzeitstellen machen — je nach Ein-
satzbereitschaft der (Teilzeit-)Belegschaft. Das wirde
alles gehen. Im Innenbereich ist alles mdglich.

Aus diesem Zitat wird deutlich, dass der Personal-
verantwortliche auf der Basis eines guten Vertrau-
ensverhaltnisses eine hohe Flexibilitdt im vollzeitna-
hen Teilzeitbereich in Bezug auf leitende Tatigkeiten
fir MUtter und Véter ermoglicht. Er ist insgesamt
sehr offen fir flexible Teilzeit- und Vollzeitmodelle.

Home-Office Arbeitspldtze kénne er auch fiir die
leichteren Tatigkeiten ermdglichen. Da die Mutter
aber lieber ins Bliro kommen, um zu arbeiten, habe
er zurzeit nur eine Mutter im Home-Office. Trotzdem
biete die Firma diese Mdglichkeit an. Oliver Knedlich
weist darauf hin, dass fir ihn nicht relevant sei, wann
gearbeitet werde, sondern Hauptsache sei, dass die
Arbeit erledigt werde.

5 Zur bedeutsamen Rolle der Vater fur die Erwerbstéatigkeit von Muttern vgl.

6 Zum Thema der Arbeitsverdichtung bei vollzeitnaher Teilzeit vgl. Backer, Gerhard, Koch, Angelika, Vornmoor, Astrid: Projektbericht zum
Forschungsprojekt Chancengleichheitsorientierte Arbeitszeitpolitik in der betrieblichen Praxis: Eine Wirkungsanalyse des Bundes-
erziehungsgeldgesetzes und des Teilzeit- und Befristungsgesetzes. Duisburg 2007. Universitat Duisburg-Essen, Fakultat fir Gesellschafts-
wissenschaften Institut fur Soziologie.www.boeckler.de/pdf_fof/S-2004-695-3-2.pdf
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Fir den AuBendienst sieht Knedlich Méglichkeiten
einer eingeschrankten Flexibilitat bei den Arbeitszei-
ten: ,Far Termine bei den Kunden miissen die AuBBen-
dienstler flexibel sein. Da haben die Kunden kein
Verstandnis, wenn ein AuBendienstler aus familidren
Granden nur vormittags Termine machen kann. Wenn
die tdgliche Arbeitszeit aber z.B. 6 Stunden betrégt,
ginge das auch.”

Frauen, die nach ca. 2 Jahren Elternzeit wieder-
kommen wollen ins Unternehmen ,,werden gerne
genommen, weil die gut sind. Im kaufménnischen
Bereich sind die Miitter auch nach 4 Wochen Einar-
beitungszeit wieder voll drin. Wenn die Frauen aber
schon 7, 8 Jahre raus sind, ist das wie eine Neuein-
stellung”, so Knedlich.

Hier wird deutlich, dass die Dauer des familienbe-
dingten Ausstiegs fiir Knedlich entscheidend ist. Eine
2-jahrige Familienzeit ist aus seiner Sicht unproble-
matisch fir den Wiedereinstieg im kaufmannischen
Bereich.

Im BUrobereich hatten sie ein sehr familiares Klima
und die Matter wirden auch in der Elternzeit den
Kontakt zu den Kolleginnen und Kollegen halten und
mit ihren Kindern ins Biro kommen.

Zu den Reinigungskréaften, die in Elternzeit gehen,
wuirde der Kontakt Uber die jeweiligen Objektlei-
ter oder Objektleiterinnen gehalten. Bei den Reini-
gungskraften kdmen die Mitter schneller wieder
zurtick, weil sie mit 2 Stunden morgens sehr friih
oder abends spat wieder einsteigen kdnnten und
zu diesen Zeiten die Vater die Kinder versorgen.
Insgesamt strebt Knedlich an, noch mehr tirkische
Mitarbeiter zu gewinnen, sowohl im kaufmannischen
Bereich und bei den Azubis als auch im Bereich der
Objektleiter. Hier habe er bereits einen tlrkischen
stellvertretenden Ausbildungsleiter im gewerblichen
Bereich im Blick, den er in Leitungsfunktion haben
mdchte. Der Anteil der tlrkischen Beschéftigten sei
insgesamt hoch und perspektivisch auch noch zu-
nehmend wichtig fir die Firma, weshalb Knedlich
auch Kontakte halte zu gut vernetzten Multiplika-
toren in der tiirkischen Gesellschaft in Remscheid.

Das Unternehmen sei ,,familienfreundlich durch die
vielen Frauen, die bei Schulten arbeiten und die
vielen Teilzeitstellen und durch die Auftragsstruktur
als Dienstleister in der Gebdudereinigung. Im Blro
und im Reinigungsbereich sind wir megaflexibel.
Da wir so viele Frauen haben, sind wir automatisch
familienfreundlich. Es gibt wenig Jobs, die in Voll-
zeit gemacht werden missen. Dadurch kénnen wir
mundgerechte Jobs anbieten, geografisch und von
der Uhrzeit her und der Dauer. Das passt fur Mitter
gut.“ Hier wird deutlich, dass es fur Herrn Knedlich
selbstversténdlich ist, dass in Bereichen, in denen
viele Frauen arbeiten, wie bei Schulten in der Ver-
waltung und im Innenreinigungsbereich, auch zeitlich
flexible Angebote gemacht werden, damit Mutter
Familien- und Erwerbsarbeit miteinander vereinba-
ren kdnnen. Die betrieblichen Rahmenbedingungen
eines Gebaudedienstleisters, der vergleichsweise
kurze Dienstleistungen im Innenreinigungsbereich
anbietet, sind aus Knedlichs Sicht mit den jeweili-
gen Familienaufgaben der beschaftigten Mutter gut
vereinbar.

Allerdings sei fir ihn auch kritikwirdig, dass unter
den 9 Abteilungsleitern nur 2 Frauen seien: ,Dies
ist verbesserungswlirdig, das sehe ich selber”, so
Knedlich. ,,Aber nicht selten ist hier die Notwen-
digkeit einer Vollzeitstelle gegeben. Dies ldsst sich
bei jungen Miittern nur dann bewerkstelligen, wenn
die Kinderbetreuung entsprechend gewéhrleistet ist.
Viele junge Mitter suchen nach der Geburt jedoch
nur eine Teilzeitstelle.“

Aus diesem Zitat wird deutlich, dass mit der Geburt
des Kindes sowohl fiir den Geschéftsfuhrer als auch
fir die Beschéftigte eine Z&sur entstanden ist, die
die Karriere der Mitarbeiterin zundchst beendet hat.
Ohne ausreichende Kinderbetreuungsmaéglichkeiten
einerseits und die Bereitschaft der jungen Mutter zur
Vollzeittétigkeit andererseits sieht der Personalver-
antwortliche keine Spielrdume fur eine Leitungstatig-
keit auf der ersten Managementebene.
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5.4 Firmenleitung und Familie vereinbaren bei Ludwig Feldhoff e.K. in Remscheid

Uta Feldhoff ist gelernte Bankkauffrau und hat bis 1993 bei einer groBen Bank gearbeitet. Nachdem

Sie nach der Geburt ihrer zwei S6hne bei dem Finanzdienstleister keine attraktive Perspektive

in Teilzeit fiir sich gesehen hat, libernimmt sie 1999 den Elektrobetrieb ihres Schwiegervaters.

Sie exportiert jahrlich 15 bis 20 Tausend L6tkolben fiir den professionellen Karosseriebau und

Dachdeckerbedarf liber Exporthauser nach Siidamerika und in den Nahen Osten. In der Firma

arbeiten bis auf eine mannliche Aushilfskraft sechs Miitter, die als geringfiigig Beschéftigte vor-

mittags von 8 bis 12 Uhr L6tkolben montieren.

Alle sind angelernte Krafte mit fachfremden Aus-
bildungen als Erzieherin, Bank- oder Industriekauf-
frau, drei haben Abitur. Entscheidend sei nicht die
Qualifikation, sondern ,0b sie ins Team passen”,
so Uta Feldhoff. Alle Mitter haben einen Schlissel
und kdénnen flexibel arbeiten, wenn ihre Kinder krank
sind, Arzttermine anstehen oder Termine in der Schu-
le sind. ,,Das heil3t dann auch mal Samstagsarbeit,
wenn viel zu tun ist”, erlautert die Firmenchefin. ,Alle
hatten am Anfang kleine Kinder. Da haben wir das
So angepasst, wie das mit den Kindern so passte.
GréBtes Problem waren die Krankheiten der Kinder.
Jedes Modell passt nur so lange bis zu dem Tag, wo
das Kind krank wird. Jede von uns hatte ein Kind,
ein spezielles Kind, das krank war, das sich nicht
so an die Norm hélt und von montags bis freitags
in den Kindergarten geht, sondern mittwochs eine
Lungenentziindung, Bronchitis oder sonst was hat-
te. Das hat aber immer irgendwie funktioniert. Wir
haben die kritische Zeit mit den Kindern gemeinsam
durchgestanden.”

Aus diesem Zitat wird deutlich, dass in dem Betrieb
eine groBe Solidaritat und flache Hierarchie herrscht.
Durch die Tatsache, dass alle beschéaftigten Frauen
Mdtter waren und auch die Chefin als Mutter mit Fa-
milienverpflichtungen aufgetreten ist, waren sie alle
ist einer sehr &hnlichen Situation, die das Arbeiten
mit festen Arbeitszeiten nicht immer ermdéglichte.

Mit Wiedereinsteigerinnen habe Uta Feldhoff sehr
gute Erfahrungen gemacht. ,,In der Regel sind Mitter
mit kleinen Kindern, die arbeiten wollen oder miis-
sen die flexibelsten und spontansten Mitarbeiter.
Ich ermégliche viel Flexibilitdt aber ich verlange
sie eben auch. (...) das Problem mit Kindern ist
ja, dass man nicht so konstant arbeiten kann, wie
sich das normalerweise ein Arbeitgeber wiinscht.
Geregelte Arbeitszeiten werden bei Krankheiten der
Kinder schnell iber den Haufen geworfen. Fir mich
Uiberwiegt dann das Andere, das so jemand dann
auch flexibel ist."”

Es ist das oft zitierte Geben und Nehmen, das durch
den Flexibilitdtsanspruch von Frau Feldhoff hier zum
Ausdruck kommt. Sie ermdglicht flexible Arbeitszei-
ten, wenn die Kinder ihrer Beschaftigten krank sind,
gleichzeitig fordert sie aber auch Flexibilitat von den
Miuttern, wenn es um die betrieblichen Anforderun-
gen geht. Fir die Firmenchefin ist dabei wichtig,
dass die Flexibilitat sich auch darauf bezieht, dass
jede Mitarbeiterin bei allen Aufgaben mit anpackt,
so wie sie selbst auch alle Tatigkeiten mache. ,,Das
heiBt dann auch mal Handschuhe anziehen und
schwere Kupferstangen schleppen.” Bei Uta Feldhoff
gibt es keine geschlechterspezifischen Arbeiten. Hier
stehen die Frauen an den Maschinen, montieren und
kleben Létkolben und schleppen auch schwere Kup-
ferstangen. Die Chefin macht die Buchhaltung und
leitet den Betrieb, Ubernimmt aber ansonsten die
gleichen Tétigkeiten wie ihre Mitarbeiterinnen auch.
Wenn viel zu tun ist, hilft auch die eigene Familie
von Uta Feldhoff abends und am Wochenende mit.
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Frau Feldhoff selbst war auch eine Wiedereinstei-
gerin, die aus zeitlichen und inhaltlichen Griinden
nicht in die Bank zurlickgegangen ist, in der sie vor
dem - damals noch sogenannten - ,Erziehungs-
urlaub® beschaftigt war. Als Inhaberin des Létkol-
benbetriebs konnte sie ihre Vorstellungen der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie besser umsetzen
als bei ihrer friiheren Arbeitgeberin. Bei der Bank war
sie Gruppenleiterin und hétte ihre Leitungsfunktion
nicht halbtags ausfihren kénnen. Aufgrund struk-
tureller Verdnderungen gab es ihre Abteilung auch
nicht mehr in Remscheid. Damals wére es von Sei-
ten der Bank nicht gerne gesehen worden, wenn
eine Leitungsfunktion in Teilzeit ausgefihrt worden
ware. Das sei aus ihrer Sicht auch schwierig, weil
die ganze Arbeitsstruktur der Bank auf Vollzeit
ausgerichtet sei. Sie hatte zwar halbtags arbeiten
kénnen, aber wahrscheinlich weder qualitativ noch
finanziell befriedigend. Die Ubernahme des familie-
neigenen Betriebs war fir sie finanziell und inhalt-
lich hinsichtlich des Aufgabengebietes in Leitung
interessanter sowie hinsichtlich der Arbeitszeiten,
die sie sich selbststandig und flexibel vormittags,
abends oder am Wochenende legen konnte. Das
selbststéandige Arbeiten sei fiir sie sehr wichtig
gewesen, da sie sowohl in der Bank — trotz fester
Arbeitszeiten — als auch in der Familie selbststéndi-
ges Arbeiten gewohnt gewesen sei. Damit wird deut-
lich, dass sich Uta Feldhoff deshalb gegen die Bank
und flr die Betriebsleitung entschieden hat, weil sie
hier bei festen Kernzeiten vormittags in Ergdnzung
mit einer flexiblen Regelung auch selbststandig ar-
beiten konnte. In der Bank wére sie zurlickgestuft
worden und hétte auf einer Teilzeitstelle inhaltlich
weniger interessante Tatigkeiten unselbststéndig
erledigen missen. Das wollte sie nicht.

Ihr alter Arbeitgeber habe auch keinen Kontakt zu
ihr in der Elternzeit gehalten. Es habe auch damals
schon Projekte fir Wiedereinsteigerinnen gegeben,
die in der Zentrale entwickelt wurden, aber in Rem-
scheid nie angekommen seien. ,Lokal wurde das
nicht umgesetzt. Meine Kollegin hat damals nachge-
fragt, wie man an dieses Projekt rankommen kénne,
erhielt aber keine zielfiihrende Auskunft.”

Aus den Aussagen von Frau Feldhoff wird deutlich,
dass die Arbeitsstrukturen bei einer Bank fiir Wie-
dereinsteigerinnen besondere Herausforderungen
darstellen: Zum einen, weil sich nach der Riickkehr
der Arbeitsplatz 6rtlich verdndert haben kann oder
sogar wegfallen kann und zum anderen weil die
Arbeitsstruktur auf Vollzeit ausgerichtet ist und in-
sofern bestimmte qualitative Tétigkeiten, hier ihre
Leitungstétigkeit, mit einer Vollzeitstelle und nicht mit
einer Teilzeitstelle verknlpft sind. Obwohl es sogar
Projekte bei der Bank gab, die fiir die spezifische
Situation von Wiedereinsteigerinnen konzipiert wur-
den wird deutlich, dass die Kommunikations- und
Umsetzungsstrukturen der Bank den Transfer dieser
Projekte nicht Uberregional gewéhrleistet haben und
Uta Feldhoff und ihre Kollegin bei ihrem Versuch,
Informationen zu bekommen oder an dem Projekt
teilzunehmen auf eine unsichtbare Wand gestoBen
sind.

Interessant ist, dass die Firmenchefin im Verlauf des
Interviews deutlich macht, dass schon ihre Schwan-
gerschaftsplanung zu einem Zeitpunkt erfolgt sei,
als sich ihre Karriere bei der Bank nicht weiter ent-
wickelte. ,,Wenn alles super lduft und man die Karri-
ereleiter hochsteigt, wird man sich sicher fir so was
(Wiedereinstiegsprojekte, Anmerkung AV) auch nicht
interessieren. Aber bei mir war der Zeitpunkt der
Schwangerschaftsplanung auch die Zeit, wo sich in
der Bank auch schon sehr viel verdndert hatte, vieles
hat genervt und ich habe mich auch oft geédrgert und
war unzufrieden. Deshalb habe ich dann mit mei-
nem Mann entschieden, dass wir Kinder bekommen
wollen und es hat dann auch geklappt.“ Nach zwei
Jahren hatte sie dann ihren zweiten Sohn bekommen
und als dieser 3 Jahre alt war, habe sie Gesprache
mit der Bank gefuhrt flr ihre Rickkehr. Sie hatte nur
die Option gehabt, ihren alten Arbeitsplatz in Vollzeit
und in Wuppertal auszuliben. Das sei flr sie nicht
attraktiv gewesen. Sie habe dann den Betrieb des
Schwiegervaters weitergefiihrt und die Abfindung
von der Bank ins Unternehmen investiert. Auch den
anderen Frauen ihrer Abteilung sei es &hnlich ergan-
gen: ,Alle Frauen, die in meiner Abteilung waren,
sind nach der Schwangerschaft nicht mehr in die
Bank zuriickgekehrt. Die sind jetzt irgendwo im Biiro
untergekommen.

Dieses Zitat bringt zum Ausdruck, dass Uta Feldhoff
keine Ausnahme war mit ihrem Ausscheiden bei
der Bank, sondern im Gegenteil, dass alle Mitter
ihrer Abteilung keinen Wiedereinstieg bei der Bank
umgesetzt haben.
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Im Verlauf des Interviews wird deutlich, dass die
Vorstellungen der Firmenchefin von einer guten Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf geprégt sind und
insbesondere durch ihr Verstédndnis vom Kindes-
wohl: ,,Keinem Kind tut es gut, wenn die Mutter den
ganzen Tag unterwegs ist und die Kinder allein sind.
Kein Kind macht gerne Hausaufgaben und kein Kind
rdumt gerne und freiwillig sein Zimmer auf, auch
wenn die Kinder 16 und 17 Jahre alt sind, sollten sie
nicht die ganze Zeit allein sein. Wenn man arbeitet
ist wichtig, den Kontakt zu den Kindern zu behalten.
Wenn ich den ganzen Tag weg gewesen wére, hétte
das vielleicht in der Katastrophe geendet bei einem
meiner S6hne. Andererseits sind meine Kinder aber
auch selbststéndiger als andere.”

Es wird deutlich, dass sie ihre Rolle als Mutter darin
sieht, bei ihren Kindern zu sein, damit diese nicht al-
lein sind und um sie zu Pflichterfiillung und Ordnung
anzuleiten. Diese Erziehungsaufgabe sieht sie auch
bei groBen Kindern, die sie nicht den ganzen Tag
sich selbst Uberlassen mag. Fir sie ist entscheidend,
dass eine erwerbstatige Mutter den Kontakt zu ihren
Kindern halt, indem sie den halben Tag zu Hause
ist. Insbesondere flr einen ihrer S6hne hat sie die
dringliche Notwendigkeit ihrer Anwesenheit gesehen,
weil dieser sonst in der Schule nicht mitgekommen
wére. Daneben hebt sie aber auch die Bedeutung
hervor, dass Kinder erwerbstétiger Mutter friher ler-
nen mussten, selbststandig zu werden, was flr sie
ebenfalls ein wichtiges Erziehungsziel ist.

Uta Feldhoff hat ihren Betrieb nach der Ubernahme
von ihrem Schwiegervater nach ihren Bedurfnissen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie umstruktu-
riert. Sie hat die Betriebszeiten auf halbtags festge-
legt und sich anschlieBend Arbeit mit nach Hause
genommen oder abends und am Wochenende ge-
arbeitet. So konnte sie nachmittags bei ihren beiden
Séhnen sein. Zudem hat sie auch andere Verénde-
rungen bei der Organisation des Betriebs und bei der
Produktherstellung vorgenommen. Insgesamt hat
sie so den Betrieb so vor der SchlieBung bewahrt
und Marktanteile gefestigt. Fur ihr Engagement und
ihre innovativen Ideen wurde ihr bei der Regionale
2006 der Preis fur lebendige Unternehmenskultur
verliehen.

,,Wir passen unser Unternehmen an unsere Bed(irf-
nisse an. An die Bedlirfnisse der Mitarbeiter. In an-
deren Unternehmen ist es umgekehrt, da missen
sich die Mitarbeiter dem Unternehmen anpassen.
Das ist der Normalfall. Wir arbeiten hier, weil wir hier
arbeiten wollen. Es muss aber auch fir uns passen
und so schneiden wir uns das hier zurecht.

Hier zeigt sich das Innovative der Unternehmenskul-
tur bei der Firma Feldhoff: Halbtags und zusétzlich
flexibel zu arbeiten, wird als Modell und als Normali-
tat umgesetzt und auch gegen Infragestellungen von
auBen verteidigt. ,Ein élterer Herr mit Exportfirma
hat sich mal aufgeregt, dass ich als Chefin nur bis
mittags arbeite. Da habe ich ihm gesagt, dass ich
mit ihm keine Geschéfte machen will, wenn er sich
mit meinem Konzept nicht anfreunden kann. Erst
nachdem er mich gebeten an, habe ich den Auftrag
dann doch angenommen. Ich muss meine Létkolben
nicht zwingend an Leute verkaufen, mit denen ich
keine Ebene finde.“

Es wird deutlich, dass Frau Feldhoff von ihrem
Modell Gberzeugt ist und es selbstbewusst auch
gegenilber anderen Vorstellungen von Normalitat
hinsichtlich betrieblicher Arbeitszeiten verteidigt. Hier
stoBen zwei Vorstellungen von Normalitat aufeinan-
der, némlich die Norm des Vollzeitarbeitszeitbetriebs
und des flexiblen Halbtagsarbeitszeitbetriebs. Im
Vergleich dieser beiden Normen wird deutlich, dass
beide als Setzungen entstanden sind und insofern
auch nicht irreversibel. Erst als der andere Exportfir-
menchef dies anerkennt, dass eine Halbtagsfirma die
gleiche Berechtigung hat wie eine Vollzeitfirma, und
sie den Respekt fur ihr Modell einfordert und auch
bekommt, ist sie bereit, seinen Auftrag anzunehmen.

Allerdings ist ihre Wahl, das Unternehmen halbtags
zu fUhren, nicht ganz freiwillig gewahlt, sondern
auch vor dem Hintergrund zu betrachten, dass sie
ihre S6hne unter der Woche allein erzieht, da ihr
Mann erst abends gegen 19 oder 20 Uhr nach Hause
kdme. Sie bezeichnet sich selbst als ,,alleinerziehend.
AuBer, dass ich mich mit meinem Mann mal abstim-
me, liegt die tdgliche Arbeit bei mir. Den normalen
Alltagskram, den hat er nicht.”

Insgesamt wird deutlich, dass das Halbtagsunter-
nehmensmodell von Frau Feldhoff eine kreative
Lésungsstrategie ist, um ihre Vorstellungen von
selbststandiger und finanziell interessanter Erwerbs-
arbeit und verantwortungsvoller Familienarbeit um-
zusetzen. Die Halbtagstatigkeit in Fihrung mit flexi-
blen zusétzlichen Arbeitszeiten nachmittags, abends
und am Wochenende ist dabei entscheidend geprégt
durch ihr Leitbild vom Kindeswohl, das durch Erzie-
hung zu Pflichterfillung in der Schule, Ordnung und
Selbststandigkeit in der Lebensfihrung gepréagt ist.
Daneben spielt das Paararrangement eine wichtige
Rolle, denn ohne die Unterstiitzung des Partners bei
der Familienarbeit unter der Woche sind die Hand-
lungsrdume der Betriebschefin als Uberwiegend
alleinerziehender erwerbstétiger Mutter begrenzt.
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Irmgard Klug

Angela Kiepert

5.5 Jobsharing bei Oberarztinnen: Familie und Beruf im Sana-Klinikum Remscheid

*

: =

Das Sana-Klinikum Remscheid hat ca.
.# 1.000 Beschaftigte. Davon sind 500 im
Pflegebereich tatig, 180 im arztlichen
Dienst und 320 in den Uibrigen Berufsgrup-
pen beschéftigt. 80 Prozent der Pflege-
Mitarbeiter sind Frauen. Im Arztebereich
betragt der Frauenanteil rund 50 Prozent.
Die Gesamtbeschaftigtenzahl teilt sich auf

in 47 Prozent weibliche und 19 Prozent méannliche Vollzeitkrafte sowie 32 Prozent weibliche und
lediglich 2 Prozent mannliche Teilzeitbeschaftigte.

Aufgrund des zunehmenden Fachkraftemangels
speziell im &rztlichen Bereich, sieht sich auch das
Krankenhauswesen vor neue Herausforderungen
gestellt. Irmgard Klug, Personalleiterin des Sana-
Klinikums Remscheid: ,Was Rekrutierung und
Arbeitsorganisation angeht, erwarten uns speziell im
drztlichen Dienst neue Aufgaben. So sind z.B. rund
70 Prozent der Medizinstudenten weiblich. Das
Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf bekommt
hier also einen ganz neuen Stellenwert.”

Hier bringt die Personalchefin auf den Punkt, dass
das Thema der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf ein mitunter entscheidendes Kriterium ist, um
auch weiterhin qualifiziertes Personal einzustellen
und langfristig im Unternehmen zu halten. Klug: ,,Es
gilt, Arbeitszeitmodelle flexibler zu gestalten, damit
sie auch fir hochqualifizierte Arztinnen mit Kindern
bzw. Kinderwunsch attraktiv sind.“

Fir den Pflegebereich erldutert die Pflegedirekto-
rin des Sana-Klinikums, Angela Kiepert, dass sie
durch die Krankenpflegeschule und durch Weiter-
qualifizierungen genitigend Fachkréafte hatten: ,In
Remscheid haben wir noch keinen Mangel. Aber
von anderen Héusern in den GroBstédten erfahren
wir, dass Fachkréfte aus dem Ausland angeworben,
Sprachkurse organisiert, Wohnungen angeboten und
Umzige organisiert werden.“ Herausforderungen im
Pflegebereich begegnet man im Sana-Klinikum auf
eigene Weise: ,,Im Kinderintensivbereich bilden wir
beispielsweise selbst aus.

Insgesamt, fasst Irmgard Klug zusammen, gébe es
in allen Arbeitsbereichen immer mal wieder die in der
Arbeitswelt Ublichen punktuellen Engpésse. ,,Das
ldsst sich ausgleichen durch Weiterqualifizierung und
internen Aufstieg, oder dass man mal eine Vakanz in
Kauf nimmt, bis die Stelle wieder neu besetzt wird.
Das ist kein groBes Problem.

Im Sana-Klinikum gibt es laut Irmgard Klug tber 150
verschiedene Arbeitszeitmodelle, je nach Berufs-
gruppe und Dienstmodell im Biiro- oder im patien-
tennahen Bereich von Montag bis Freitag oder auch
Drei-Schicht-Modelle im Pflegedienst oder bei Arzt-
diensten. Dazu kdmen die Mdglichkeiten, verkirzte
Arbeitstage oder auch verkilrzte Tagewochen zu
arbeiten. In der Verwaltung gabe es dartiber hinaus
Gleitzeit mit einer Kernarbeitszeit von 9 bis 15 Uhr.
»In der Pflege kommt es immer auf die Absprachen
zwischen und mit dem Team und der Leitung an. Es
ist ein gegenseitiges Geben und Nehmen. Dass
alle von 8-12 Uhr in der Pflege arbeiten, geht nun
einmal nicht. Maximalforderungen ohne Ruicksicht
auf die Belange der anderen Mitarbeiter kénnen nicht
erfillt werden®, so Angela Kiepert.

Hier wird nicht nur deutlich, wie umfangreich die
Méglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung im Kranken-
hausbetrieb sind, sondern dass es Gestaltungsspiel-
rdume und -grenzen gibt, die darin bestehen, dass
die Beschéftigten sich untereinander die zeitlichen
Spielrdume gewahren — oder aber auch nicht, wenn
durch Teilzeitmodelle im Team zum Beispiel hdhere
Arbeitsbelastungen fir Vollzeitkréfte entstehen.
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Es wird auch ersichtlich, dass fir gelungene Teilzeit-
umsetzungen mitunter kreative ldeen nétig sind, um
eine fir alle Beteiligten zufriedenstellende Umset-
zung zu bekommen, der auch die Leitung zustimmt.
Es ist ein ,Geben und ein Nehmen*, ein Austausch-
prozess, fur den charakteristisch ist, dass nicht nur
gewlinschte Teilzeitarbeitszeiten von 8 bis 12 Uhr
ermoglicht werden kdnnen, sondern dass auch an-
dere Arbeitszeiten zur Option stehen missen, um
eine gelungene Kooperation zu gewahrleisten: Jeder
Beteiligte gibt in die Kooperationsbeziehung hinein,
was den anderen wichtig ist, und erhalt dafiir etwas
zuriick, was fir sie oder ihn von Interesse ist. Diese
pendelartig versetzten Tauschprozesse, in denen die
Faktoren Zeit und Arbeit eingebracht werden, sind
entscheidend fur ein gelungenes Arbeitsverhéltnis
und ein gutes Betriebsklima.”

Fur ein gelungenes Modell sei natirlich nicht nur
die Zufriedenheit im Team wichtig, sondern auch
die Bedurfnisse und Zufriedenheit der Patienten, so
Irmgard Klug und Angela Kiepert Ubereinstimmend.
,,Die Patienten wiinschen sich einen konstanten é&rzt-
lichen Ansprechpartner, auch bei den Teilzeitdrzten.”

Im Arztebereich gébe es beispielsweise ein Modell
bei zwei neurologischen Oberarztinnen, die sich im
Jobsharing wochenweise wechselnd von donners-
tags bis mittwochs eine Stelle teilen, so Irmgard
Klug: ,,Der Chefarzt hat das vorangetrieben, weil er
an der fachlichen Qualifikation der Frauen interessiert
war, weil es menschlich funktionierte und weil alle
Beteiligten sich gute Modelle geschaffen hatten. Das
ist auch in anderen Bereichen denkbar. Es ist auch
denkbar, mit einer Dreiviertelstelle in einer Leitungs-
funktion zu arbeiten. Dann aber mit klirzerer Tages-
arbeitszeit und nicht mit verkdrzter Wochenarbeits-
zeit, damit die tdgliche Ansprechbarkeit fir Patienten
und Mitarbeiter gewéhrleistet sein kann.”

Irmgard Klug skizziert hier mehrere Bedingungen,
die fur eine Teilzeitoption im Flhrungskréftebereich
nétig sind: Ein Interesse des Vorgesetzten an der
fachlichen Qualifikation der untergeordneten Fiih-
rungskréfte, Sozialkompetenz aller Beteiligten sowie
Kreativitat fir ein zu den Anforderungen der Stelle
passendes Arbeitszeitmodell. Daran wird erkennt-
lich, dass die Teilung einer Flhrungsposition kein
Selbstlaufer ist, unter der Berlicksichtigung der oben
genannten Punkte aber dennoch umgesetzt werden
kann. Vor diesem Hintergrund sieht Irmgard Klug

auch Potenzial in anderen Leitungsbereichen, entwe-
der mit einem wie oben beschriebenen Jobsharing
oder mit verklrzten Tageszeiten eine Fihrungspo-
sition mit 75 Prozent auszulben und dennoch die
tagliche Betreuung der Patienten zu gewahrleisten.

In einem Unternehmen wie dem Sana-Klinikum
Remscheid mit einem Frauenanteil von 80 Prozent
bei den Beschéftigten sind durchschnittlich ca. 40
Miitter gleichzeitig in der Elternzeit. Aber auch
Véter gingen in die Elternzeit und ndhmen ihre zwei
,Vdtermonate®, so die Personalleiterin. Die Dauer
des Ausstiegs und die Lange der Elternzeit bei den
Mduttern sei unterschiedlich. ,Es gibt eine Tendenz
von einem Jahr. Die Frauen kommen schneller wieder
zurlck als friiher. Das ist gut fir den Erhalt der indivi-
duellen Fachkenntnisse. Diese Frauen sind schneller
wieder in den Arbeitsprozess integriert. Sie missen
ihre Familienaufgaben gut organisiert haben. Da
sind bei den Familienfrauen Managementaufgaben
gefragt.” Herausfordernder werde es mit Frauen,
die aufgrund ihrer Familienplanung gleich mehrere
Elternzeiten hintereinander nehmen. ,,Das medizini-
sche und pflegerische Wissen ist einem stdndigen
Wandel unterworfen. Nach mehreren Jahren Abwe-
senheit aus dem Beruf ist das Wissen einer Fachkraft
mitunter geringer als bei einem Berufsanfdnger. Eine
Integration nach einem langen Ausstieg ist nur mit
einem sehr hohen Qualifikationsaufwand hinzube-
kommen.“

Aus diesem Zitat wird deutlich, dass aus der Sicht
der Personalleiterin eine Fachkraft so wertvoll ist,
wie das aktuelle Wissen, das sie besitzt. Ein Wis-
sensgefélle innerhalb eines Teams kdnne zu einer
Herausforderung werden.

Um den Wissenstransfer auch in der Elternzeit
zu gewabhrleisten, werden Kréfte in der Elternzeit zu
Fortbildungen im klinikeigenen Bildungszentrum ein-
geladen und der Kontakt in der Elternzeit auch tber
andere Kanéle gehalten, so z.B. auch durch Einla-
dungen zu Betriebsfeiern. Bei Umstrukturierungen in
Ihrer Abteilung 1&dt die Personalleiterin ihre Mitarbei-
terinnen in Elternzeit zu Besuchen in der Abteilung
und zu Gesprachen Uber den Veranderungsprozess
ein und ermdéglicht so die aktive Teilnahme an den
Gestaltungsprozessen.

7 Zu den Kriterien einer gelungenen Kooperation vgl. Stobe-Blossey, Sibylle: Aufbau einer Kooperation — die Weichen fir den Erfolg richtig
stellen. In: Kooperationen professionell gestalten, Benninghoven, MuBinghoff, Sanders. Frechen 2010, S.4ff.
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Wie sehen nun die Erfahrungen aus, die die Per-
sonalverantwortlichen mit Wiedereinsteigerinnen
machen, die nach der Elternzeit wiederkommen?
,Wichtig ist, dass Wiedereinsteigerinnen ihre
Familiensituation gut und verldsslich organisieren.
Wenn eine instabile Familiensituation zu Belastungen
im beruflichen Bereich fihrt, wird’s schwierig. Ein
Wiedereinstieg ist auch abhdngig davon, wie die
Qualifikation wéhrend der Elternzeit erhalten wurde
sowie von der eigenen Motivation, sich ins Team
wieder zu integrieren.

Hier wird deutlich, dass fur die Personalchefin meh-
rere Punkte fir einen gelungenen Wiedereinstieg
erflllt sein missen, die die Organisation der Fami-
liensituation betreffen. Schon in einem vorherigen
Zitat wurde darauf hingewiesen, dass die Wiederein-
steigerin dazu ,,Managementaufgaben® leisten mus-
se, die jede ,,Familienfrau® individuell zugeschnitten
auf ihre Situation erbringen musse. Fir die Personal-
leiterin ist zudem wichtig, dass sich Wiedereinstei-
gerinnen kompromissfahig zeigen und dadurch auch
ihre Teamféahigkeit zum Ausdruck kommt.

Im Pflegebereich kdmen die meisten Mutter nach
dem Mutterschutz und einer meist einjéhrigen Eltern-
zeit mit einer Teilzeitbeschéftigung von 10 Stunden
pro Woche wieder, die sie auf 5 Arbeitstage pro
Monat legen, z.B. zwei Wochenenden und einen Frei-
tag. ,,Die anderen Kréfte freuen sich natdrlich, wenn
sie nicht am Wochenende arbeiten missen. Die
Akzeptanz ist da, man braucht aber unter Umstén-
den ldngere Zeit, um in andere Bereiche reinzukom-
men, die man nicht von frither kennt. Deshalb ist
es besser, wenn die Wiedereinsteigerinnen in ihre
ehemaligen Teams zuriickkehren.”

Hier zeigt sich, dass auch relativ geringe Teilzeitmo-
delle als eine sinnvolle Ergdnzung von den anderen
Teammitgliedern wahrgenommen und wertgeschatzt
werden. Allerdings zeigen sich auch gewisse Gren-
zen, da hier eine Wiedereinsteigerin mdglicherweise
nur dann schneller Anschluss an ihren Arbeitsbereich
findet, wenn sie schon vor ihrer Elternzeit in diesem
Team gearbeitet hat.

Viele Wiedereinsteigerinnen wiirden auch die Nacht-
wachen Ubernehmen, um anschlieBend die Kinder
fur Kindergarten oder Schule auf den Weg zu bringen
und zu schlafen, wenn die Kinder aus dem Haus sei-
en. Hier zeigen sich Vereinbarkeitsmodelle, in denen
von den Mittern Erwerbszeiten gewahlt werden, an
denen die Kinderbetreuung am Wochenende oder
nachts vom Vater GUbernommen wird, damit die M{t-
ter arbeiten gehen kdnnen.

Bei den Arzten dagegen sei die Ausstiegsdauer un-
terschiedlich lang und liege zwischen einem Jahr
und drei Jahren Elternzeit. Dabei sei oft entschei-
dend, ob die Mutter an Ihrem Wohnort Uber ein
Netzwerk (Familie oder Freunde) verfligen, das die
Kinderbetreuung Ubernehmen kénne oder in Aus-
nahmesituationen kurzfristig eine Betreuung sichern
kann. Das gewéahlte Arbeitszeitmodell nach der
Ruckkehr liege nicht unter 20 Stunden, weil sonst die
Ausbildung des Facharztes nicht anerkannt wiirde.
,Diese Mltter kommen dann eher in Vollzeit zuriick
oder auch abhéngig von der Fachabteilung und den
Anforderungen, die dort bestehen. Relativ einfach
ist es in der Anésthesie, weil das eher eine dienst-
leistende Abteilung ist, bei der es nicht so auf den
Arzt-Patientenbezug ankommt*, so Irmgard Klug.

Die Wiedereinsteigerinnen haben eine breite Alters-
spanne von Anfang 20 bis Ende 40, so die Per-
sonalverantwortliche. In der Regel haben sie eine
abgeschlossene Ausbildung und einige Jahre Be-
rufserfahrung. Laut Angela Kiepert gibt es aber auch
,Kursbabies” bei den Pflegeschulerinnen. Diese
kénnten dann ihre Ausbildung in der Elternzeit wei-
terflhren, wenn das familidre Umfeld die Betreuung
gewahrleiste. Mdglich wére aber auch eine Unterbre-
chung durch Elternzeit und eine spatere Fortsetzung
der Ausbildung.

Aktuell habe sie in der Pflege eine Wiedereinstei-
gerin, die nach sechs Jahren wiedergekommen sei.
»Sie ist gut qualifiziert und alle freuen sich, dass sie
wieder da ist. Schwierig wird es bei Wiedereinsteige-
rinnen, die alleinerziehend sind und zum Beispiel nur
von 8-12 Uhr arbeiten kénnen und am Wochenen-
de Uberhaupt nicht. Krankenhauspatienten miissen
aber an allen Wochentagen rund um die Uhr betreut
werden. In der Pflege gibt es nicht so viele Stellen,
bei denen ausschlieBlich von 8-12 Uhr gearbeitet
werden kann. Diese Stellen werden bevorzugt an
Mitarbeiter vergeben, die aufgrund gesundheitlicher
Probleme nur noch eingeschrénkt eingesetzt werden
kénnen und denen andernfalls ein Arbeitsplatzverlust
aus gesundheitlichen Griinden droht.”



5. Betriebliche Rahmenbedingungen und Umsetzungsbeispiele fiir den Wiedereinstieg: Unternehmensportraits zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Hier wird deutlich, dass es in der Pflege eine gewis-
se Konkurrenz um begehrte Vormittagsstellen gibt
zwischen Pflegekraften mit gesundheitlichen Beein-
tréchtigungen und alleinerziehenden Wiedereinstei-
gerinnen mit Familienaufgaben. Auch eine Vielzahl
an Teilzeitmdglichkeiten in der Pflege gibt noch keine
Garantie auf einen Arbeitsplatz von 8—-12 Uhr. Ein
flexibles Entgegenkommen hinsichtlich der Lage der
Arbeitszeiten musse hierbei vorausgesetzt werden.

Noch vergleichsweise ungewoéhnlich sind die Még-
lichkeiten des Wiedereinstiegs im Sana-Klinikum
Remscheid fur dltere Wiedereinsteigerinnen: Mit
der Voraussetzung eines Hauptschulabschlusses
kénnen sie im Klinikum eine einjéhrige Ausbildung
zur Gesundheits- oder Pflegeassistentin machen,
so die Pflegedirektorin. Danach besttinde die Mdg-
lichkeit der dreijahrigen Weiterqualifizierung zur Ge-
sundheits- und Krankenpflegerin, fir die eigentlich
ein Realschulabschluss oder eine Fachoberschulreife
nétig sei. ,,Auch lber 50jdhrige kénnen diese Aus-
bildung noch absolvieren. Vor dem Hintergrund der
Lebensarbeitszeitverldngerung ist das flir mich keine
Frage®, so die Personalleiterin: ,,Warum soll jemand
mit Anfang 50 keine Ausbildung mehr machen, wenn
er kérperlich und gesundheitlich geeignet ist und
sich fiir einen Sozialberuf interessiert? Wir machen
die Erfahrung, dass die Lebensélteren, die in der
Ausbildung sind, mit einer ganz eigenen Motivation
und Zielstrebigkeit bei der Sache sind. Wir haben
héufig 30- und 40jéhrige in der Ausbildung. Sie sind
lebenserfahrener und wissen um ihre Mdglichkeiten
auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt.*”

Frau Klug stellt andere Kategorien als das Alter in
den Vordergrund, um die Qualitdt von Auszubilden-
den einzuschétzen, nédmlich kérperliche Eignung,
Zuverlassigkeit und Motivation. Damit positioniert
sie sich dezidiert gegen das géngige Einstellungs-
muster, das nur fir junge Kréafte eine Ausbildung
postuliert und fur eine Wahrnehmungséanderung, die
auch &lteren geeigneten Kraften Wertschatzung fir
ihre Potenziale entgegenbringt.

Ideal sind aus der Sicht von Irmgard Klug Wiederein-
steigerinnen, die einen fachlich aktuellen Wissens-
stand haben und eine geregelte Familiensituation.
Die besten Erfahrungsberichte habe sie dabei hin-
sichtlich der Betreuung durch Tagesmiutter. Angela
Kiepert erlebt im Pflegebereich aber auch, dass
die Mutter ihre Kinder lieber im familidren Umfeld
betreut sehen als von einer Tagesmutter. Hier deu-
ten sich unterschiedliche Betreuungsleitbilder zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie an, die das

Erwerbsverhalten der Miitter prégen. Ob diese sich
qualifikationsspezifisch zuordnen lassen, bleibt hier
offen und kdnnte durch weiterfihrende Studien un-
tersucht werden.

Aktuell werde auch das Thema betriebliche Kinder-
betreuung diskutiert. Irmgard Klug: ,Generell méch-
ten die Mdtter ihre Kindergartenkinder lieber wohn-
ortnah betreuen lassen als in der Ndhe der Arbeits-
stétte. Wir tberlegen jedoch, ob wir eine Betreuung
fur unter Dreijéhrige auf die Beine stellen oder eine
Kooperationsvereinbarung mit bestehenden Einrich-
tungen eingehen.”

Wie sieht es mit der Bedeutung von Teilzeit hinsicht-
lich der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege Ange-
horiger aus?

Vereinzelt gdbe es Hinweise darauf, dass auch
Mitarbeiterinnen Stunden reduzierten, um in ihrem
familidren Umfeld Pflegeaufgaben zu Gbernehmen:
,Durch die vielen Teilzeitmd&glichkeiten kommt das
Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege von
Angehdrigen gar nicht so auf. Da wird ein Teilzeit-
antrag gestellt und wenn dieser machbar ist, wird
er genehmigt. Punktuell wird auch die gesetzlich
verankerte Pflegezeit in Anspruch genommen.

Insgesamt beschéftigt das Sana-Klinikum 100 Fih-
rungskrafte. Die Chefarzte sind alle ménnlich. In der
Pflege gibt es in Flhrungspositionen nur Frauen bis
auf zwei ménnliche Stationsleitungen. Um die Be-
setzung von Fihrungspositionen durch Frauen zu
fordern, wiirden mit der Abteilungsleitung Gespra-
che gefuhrt und bei der Fihrungskraftequalifizierung
angesetzt. Wertschatzung und Kommunikation seien
Leitthemen und Grundwerte, die hier geschult wir-
den. Zudem gébe es eine Betriebsvereinbarung zum
Thema ,partnerschaftliches Verhalten“, um Mobbing
entgegenzuwirken.

Unter den Arzten sind im Sana-Klinikum mittlerweile
ca. 50 Prozent Frauen, auch in Bereichen, die tra-
ditionell mannlich gepréagt waren. , Friiher war das
die Ausnahme, dass eine Frau als Chirurgin tétig ist.
Noch vor 10 Jahren war das so. Da ist heute ein mas-
siver Wertewandel passiert”, so die Personalleiterin.
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Das Thema Migrationshintergrund spielt im Kranken-
hausbetrieb eine besondere Rolle. Rund 20 Prozent
der Beschéftigten im Sana-Klinikum hatten einen Mi-
grationshintergrund. Irmgard Klug hebt hervor, es sei
aus ihrer Sicht , positiv, wenn bei den Beschéftigten
ein dhnliches Abbild herrscht, wie in der Bevélkerung
insgesamt. Dann kénnen Patienten auch Pflegeper-
sonal antreffen, das aus ihrem Kulturkreis stammt.
Wir haben auch Dolmetscherlisten flir sprachliche
erste Hilfe mit zahlreichen Sprachen. Bis auf die
nordischen Sprachen ist dort fast alles vertreten.”

Hier kommt zum Ausdruck, dass die mit dem Mig-
rationshintergrund verbundenen sprachlichen und
kulturellen Fahigkeiten von Irmgard Klug als zuséatz-
liche Kompetenzen gesehen werden, die dem Kran-
kenhausbetrieb insgesamt zugutekommen.

Allerdings gébe es manchmal geschlechterspezifi-
sche Diskriminierungen von Arzten aus nicht west-
lichen Kulturkreisen gegentiber weiblichen Pfle-
gekraften. Frau Kiepert stellt hier klar: ,,Meistens
werden diese Vorkommnisse zwischen den Pflege-
mitarbeitern und dem Arzt selbst geregelt. Sollte
es aber doch mal schwieriger werden, gibt es die
Mobbingbeauftragte und die Frauenbeauftragte, die
hinzugezogen werden kénnen.“

Aus diesem Zitat wird deutlich, dass es hin und
wieder auch Vorfélle gibt, die von Angela Kiepert
als ,unangemessen” bezeichnet werden. Allerdings
greifen hier Selbstregulierungsmechanismen inner-
halb der Beschéftigtengruppe in der Pflege, die einen
starken Solidaritatsfaktor der Frauen in der Pflege
zum Ausdruck bringen. Erst danach greifen aus ihrer
Sicht institutionelle Regulierungsmechanismen in
Form der Einbeziehung von Mobbing- und Frauen-
beauftragten.

Im Zusammenhang mit der Entscheidung der Lei-
tung des Sana-Verbunds, dass alle Krankenh&user
des Konzerns sich in die Auditierung ,,Familie und
Beruf“ der Hertie-Stiftung begeben und alle Fih-
rungskréfte am Auditierungsprozess beteiligt sind, ist
fir Irmgard Klug insbesondere der ,,wertschdtzende
Umgang mit Mitarbeitern und der partnerschaftliche
Umgang wichtig. Man kann ganz viel realisieren,
wenn man bereit ist, zu geben und zu nehmen. Und
das in einer wertschétzenden Art und Weise. Wenn
das von allen Beteiligten beherzigt wird, dann kann
man viel bewegen.”

Insgesamt wird fir dieses Unternehmen deutlich,
dass die betrieblichen Rahmenbedingungen mit den
umfangreichen Arbeitszeiten rund um die Uhr sowie
dem hohen Frauenanteil im Pflegebereich und bei
der Arzteschaft die Vereinbarkeitsmodelle im Kran-
kenhausbereich nachhaltig prdgen und zukunftig
weiter verandern. Insbesondere ist fiir den Arztinnen-
bereich damit zu rechnen, dass mehr Teilzeitoptionen
entwickelt werden, um die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu realisieren. Die Feminisierung des
Arzteberufs macht im Zusammenhang mit dem de-
mographischen Wandel mdglich, was jahrzehntelang
als nicht durchsetzungsfahig erschien: Flhrung in
Teilzeit in der Arzteschaft.
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5.6 Individuelle Arbeitszeiten und Teilzeitausbildung in der Speditionsbranche:
Herbert Flesche GmbH & Co. KG in Remscheid

Fur die Firma Flesche mit 70 Beschaftigten ist kennzeichnend, dass neben klassischen Halb-

tagsstellen auch individuelle familienbewusste Arbeitszeiten sowohl im kaufméannischen Bereich

als auch im gewerblichen Bereich umgesetzt werden. Einer Auszubildenden mit Kind wird eine

Teilzeitausbildung erméglicht.

Die schwierig zu realisierenden Fachkréftebedarfe
der Firma Flesche liegen nach Aussage lhres Nie-
derlassungsleiters Karl-Josef Dudenhausen insbe-
sondere im Bereich Berufskraftfahrer der Fachrich-
tung Guterverkehr. Hier bildet die Firma zwar auch
ca. 3—-4 Kréfte jedes Jahr aus, um ihre Bedarfe zu
decken, gegenwértig wiirden aber trotzdem Kréafte
fehlen. Voraussetzung sei ein guter Hauptschulab-
schluss. Bemerkenswert ist in diesem Zusammen-
hang, dass sich Karl-dJosef Dudenhausen auch gut
eine junge Frau als Azubi im Berufskraftfahrerbereich
vorstellen kénne. ,,Da miissen aber noch die Sozial-
rdume darauf angepasst werden, weil in den 70er
Jahren niemand daran gedacht hat, dass auch Frau-
en diesen Beruf austiben kénnen. Bei der Ausbildung
zum Fachlageristen haben wir seit 2011 auch eine
Frau und einen Mann.“

Fir den Prokuristen, der auch fur Personalfragen
zusténdig ist, sind junge Frauen auch in der Spedi-
tionsbranche nicht mehr wegzudenken. Obwohl die
Kréafte im kaufménnischen Bereich nicht nur im Biiro
zu tun haben, sondern auch mal mit Sicherheits-
schuhen, Handschuhen und Warnweste ins Lager
gehen mussen, hat er einer jungen Frau nach der
Ausbildung einen festen Vertrag angeboten: ,Die
hat sich da drauBen auch Kredit erarbeitet. (...) Und
deshalb habe ich die auch ibernommen. Hut ab
und Hochachtung. Und das ist dann unsere Art der
Anerkennung zu zeigen, das haste dir verdient, das
haste dir erarbeitet. Natdrlich wissen wir beide, sie
lebt in einer Beziehung, sie méchte mal Kinder und
wird damit auch mal ausfallen — und es tut einfach
der Abteilung gut. Aber wer heute denkt, er kommt
ohne die jungen Frauen aus, der ist sowieso falsch
gewickelt. Die Mischung muss stimmen. Jung zu alt
und Ménner zu Frauen. Beides sollte im Lot sein und
das spiegelt sich auch hier im Betrieb wider.“

In diesem Zitat wird deutlich, dass der Personalleiter
die Vor- und Nachteile seiner weiblichen Beschéf-
tigten gegeneinander abwégt und zu dem Ergebnis
kommt, dass die Vorteile Uberwiegen, weil die junge
Frau nicht nur ihre Arbeit gut macht, sondern auch
noch einen Mehrwert fiir die Qualitéat der Arbeit im
Unternehmen insgesamt mit sich bringt. Aufgrund
ihres engagierten Einsatzes wird sie von Kollegen
und Vorgesetzten respektiert und geschéatzt. Es wird
aber auch deutlich, dass fur den Personalleiter nicht
selbstverstandlich ist, dass eine junge Frau nach
der Ausbildung Ubernommen wird, weil sie als Frau
Mutter werden und ausfallen kann. Diese Hirde einer
antizipierten potenziellen Mutterschaft musste sie
erst nehmen durch ihr betriebliches Engagement, mit
dem sie dann aber auch Uberzeugen konnte. Damit
wird deutlich, dass eine junge Frau zwar einerseits
mit dem Stigma der potenziellen Mutterschaft als
zukUnftig ausfallende Kraft negativ wahrgenommen
wird. Dass diese Wahrnehmung aber nicht uniber-
windlich ist, wenn sich die junge Frau engagiert und
sich so die Wertschatzung und den Respekt der Vor-
gesetzten und Kollegen am Arbeitsplatz erarbeitet.®
Insgesamt ist fiir den Personalleiter wichtig, dass die
Abteilungen alters- und geschlechtsspezifisch eine
Mischung aufweisen, damit sie sich gut erganzen
und produktiv arbeiten kdnnen.

Im Unternehmen Flesche ist, wie in vielen Unterneh-
men der Region, das Thema Fachkraftesicherung
mit dem Thema Ausbildung verknipft: ,,Wir sichern
Uber Ausbildung unsere Fachkréftebedarfe, weil wir
die Erfahrung gemacht haben, dass das Uber Leute
von auBBen immer der schwierigere Weg ist.”

8 Bleibt die Frage, ob sich ein junger Mann nach der Ausbildung die Wertschatzung ahnlich erarbeiten muss, um tUbernommen zu werden.
Seine potenzielle Vaterschaft wird vermutlich fir den Arbeitgeber kein Stigma sein, da er sie nicht mit Ausféllen gleichsetzen wird.

Karl-Josef
Dudenhausen
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In diesem Zusammenhang beschreibt Karl-Josef
Dudenhausen auch die Mdéglichkeit einer Teilzeit-
Ausbildung: ,,Es gibt ja auch Unternehmen, die neh-
men nur Auszubildende mit guten Noten und per-
fektem Lebenslauf. Wir gehen auch andere Wege,
zum Beispiel Uber Einstiegsqualifikanten oder auch
Uber Teilzeitausbildung fir eine junge Mutter. Es gibt
ja immer Regeln, die man sich auferlegt. Man kann
aber auch von diesen Regeln mal abweichen. Wichtig
ist, dass man im Hause auch eine Akzeptanz hat bei
den Mitarbeitern, denn die miissen sich ja mit den
jungen Leuten dann rumschlagen.“

Herr Dudenhausen zeigt sich offen, von bestehen-
den Regeln im Einzelfall abzuweichen und bringt
damit zum Ausdruck, dass er in seinem Unterneh-
men auch SpielrAume hat, dies zu tun. Damit wer-
den die betrieblichen Regeln nicht grundsétzlich
in Frage gestellt, sondern deutlich gemacht, dass
eine FUhrungskraft eine ausreichende Akzeptanz
bei den Mitarbeitern braucht, damit ihre von etab-
lierten Regeln abweichende Entscheidung, wie z.B.
eine Teilzeitausbildung fur eine junge Mutter, von
den Mitarbeitern auch in der Umsetzung mitgetra-
gen wird. Dadurch wird der Faktor der Akzeptanz
der Fuhrungskraft eine entscheidende Bedingung
fur die erfolgreiche Umsetzung einer Entscheidung,
die nicht regelkonform ist. Daflir braucht es auch
eine gewisse Starke und Selbstbewusstsein der
FlUhrungskraft, die sich mit einer ungewdhnlichen
Entscheidung exponiert und méglicherweise auch
angreifbar macht. Karl-Josef Dudenhausen ist seit
31 Jahren bei der Firma Flesche und selbst Vater
von zwei Kindern. Auch seine Frau ist im gleichen
Unternehmen tatig. Ist dies der Hintergrund, der ihm
die ndtige Erfahrungssicherheit gibt, auch unge-
wohnliche Entscheidungen zu treffen? Er erldutert:

»,Man muss sich drauf einlassen als Arbeitgeber. Aus-
reden, etwas nicht zu tun, gibt es immer — das ist wie
mit dem Joggen. Wir haben gesagt, wir probieren
das mal. Immer nein sagen ist einfach. Es war fiir uns
und fur die junge Frau bis jetzt ein voller Erfolg. Was
diese Frau jetzt auszeichnet ist, dass sie ein entspre-
chendes Organisationstalent hat und dass sie in ihrer
Familie einen entsprechenden Riickhalt hat. Das ist
wichtig. Sie kann schon, wenn es eng wird, mal die
Eltern um Hilfe bitten. Es ist schon wichtig flir diese
jungen Frauen, dass eine entsprechende Betreuung
der Kinder da ist. Dass diese Betreuung flexibel ge-
halten wird. Da ist z.B. der Spétdienst. Unser Biro ist
von morgens 4 Uhr bis abends 22 Uhr besetzt. Aber
der Kindergarten hat nicht von 4 bis 22 Uhr auf. Da
muss sie dann planen mit ihrer Mutter oder mit ihrem

Exmann, wer das Kind nimmt, damit sie auch diese
Zeiten machen kann und das auch mal miterlebt.
Wenn da Familie nicht wére, dann wird's heikel.“

Hier wird deutlich, dass sich der Arbeitgeber, die
Arbeitnehmerin und ihre Familie einbringen, damit
die Teilzeitausbildung fir alle Beteiligten zum Erfolg
wird. Hier wie an anderen Stellen des Interviews
zeigt sich, dass die betriebliche Unterstitzung zur
besseren Vereinbarkeit von Familienaufgaben und
Erwerbsarbeit auf dem Prinzip ,,ein Geben und ein
Nehmen* verankert ist und dass im Gegenzug auch
erwartet wird, dass die unterstutzten Beschéaftigten
durch ein engagiertes Arbeitsverhalten ihre Dank-
barkeit und Verbundenheit zum Arbeitgeber zum
Ausdruck bringen. Es wird auch deutlich, dass der
Arbeitgeber einerseits auf die familidre Situation der
jungen Mutter Ricksicht nimmt und ihr mit verkirz-
ten Arbeitszeiten entgegenkommt, andererseits aber
auch erwartet, dass die junge Mutter durch ihr fami-
lidres Netzwerk Unterstiitzung fiir die Kinderbetreu-
ung findet, wenn die Erfordernisse am Arbeitsplatz
dies nétig machen.

Fur Karl-dosef Dudenhausen sind Teilzeitanfragen je-
denfalls kein Schreckgespenst. ,,Ich habe hier noch
keine Teilzeitanfrage gehabt, die ich nicht positiv
habe entscheiden kénnen. Irgendwie hat man ver-
sucht, Dinge méglich zu machen. Und wenn's dann
nicht gepasst hat, dann hat man sich eben wieder
getrennt.”

Insgesamt habe Karl-Josef Dudenhausen mit Wie-
dereinsteigerinnen ,,zu 80 Prozent gute Erfahrungen
gemacht. Weil da auch ein Wille dahinter stand. Ich
will das jetzt lernen, die Verdnderungen, die sich in
der Zwischenzeit ergeben haben. Oder das véllig
neue, wie die Damen, die in der Abfertigung da unten
sind. Das ist eine Frage des Wollens und des Enga-
gements. Und bei uns im Unternehmen im Besonde-
ren. Das ist keine Verwaltungstétigkeit. Da kommt es
auf Zeit an. Da ist ein Zeitdruck da, die Dinge erledigt
zu bekommen. Die LKWs missen um 21 Uhr raus
abends, sonst kommen die in Verz6gerungen. Dann
verliert das Unternehmen Qualitdt und Leistung.”
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Bei dem Personalverantwortlichen wird deutlich,
dass ihm einerseits seine Beschéftigten am Herzen
liegen, er andererseits aber immer auch die unter-
nehmerischen Ziele der Wirtschaftlichkeit, Qualitat
und der betrieblichen Abldufe im Blick hat. Das halt
ihn aber nicht davon ab, flexible Arbeitszeitmodelle
zu praktizieren, wie z.B. fur die oben erwéhnten Wie-
dereinsteigerinnen im Jobsharing:

»Wir haben im Spétdienst zwei Damen von Extern,
die nach der Familienphase hier eingestiegen sind,
die teilen sich eine Stelle. Die eine kommt zwei Tage,
die andere drei Tage im Wechsel und die fangen so
gegen 15 Uhr an und bis abends 19, 20, 21 Uhr in
der Spétdienstabfertigung. Die kontrollieren, was auf
die Wagen Richtung Norden geht in unsere andere
Niederlassung. Die Médnner von denen héren gegen
15, 16 Uhr auf und die fangen dann an. Am Liebsten
ist es naturlich jeder Mutter vormittags von 8 bis 12
zu arbeiten. Aber so viele Wiinsche, wie hier sind,
kénnen die Arbeitgeber nicht anbieten. Das geht ein-
fach nicht. Die beiden Damen organisieren sich das
selbst. Die haben die Freiheit. Und es funktioniert.
Man gibt ein bisschen Vertrauen und ich weiB, das
funktioniert. Eine von beiden ist da.”

Karl-Josef Dudenhausen beschreibt hier ein Arbeits-
teilzeitmodell, das sowohl fir die erwerbstétigen
Mdatter als auch flr ihn als Arbeitgeber erfolgreich
funktioniert, weil er auf die Verlasslichkeit, die Orga-
nisationsféhigkeit und Flexibilitat der beiden Miitter
bauen kann und gute Erfahrungen mit ihnen gemacht
hat. Gleichzeitig wird deutlich, dass dieses Modell
nur funktionsféhig ist, weil im familidren Umfeld der
Mdutter die Vater ebenfalls in dem Vereinbarkeits-
modell eingeplant sind. So ergénzen sich alle Betei-
ligten an diesem Vereinbarkeitsmodell in einem stim-
mig ausbalancierten Geflige und profitieren in der
vielzitierten Win-win Situation: Arbeitgeber, erwerbs-
tatige Matter und Familienarbeit leistende Vater. Hier
kommt zum Ausdruck, dass ein Jobsharingmodell
auch im Schichtdienst fir berufstatige Mutter ein
attraktives Modell sein kann, um Beruf und Familie
zu vereinbaren.

Aber auch flr Vater bietet die Firma Flesche voll-
zeitnahe Teilzeitmdglichkeiten an, so z.B. fir einen
alleinerziehenden Vater mit zwei Séhnen. ,,Norma-
lerweise fangen die Fahrer zwischen 5 und 6:30 Uhr
an und haben zwischen 16 und 18 Uhr Feierabend.
Wir haben dann bei der Tourenplanung versucht,
dass der mdglichst nachmittags bei seinen Kindern
sein kann, Hausaufgaben machen, einkaufen gehen,
kochen und so was. Auch das hat ja funktioniert.
Morgens haben sich die Kinder selbst fertig gemacht.
Mit acht und zwdlf kbnnen die das ja schon. Da war
der Vater schon aus dem Haus. Es geht ja darum, auf
die Lebensumsténde des Arbeitnehmers einzugehen.
Dass man weil3, wie geht es dem, was muss der alles
leisten um sein Leben zu stemmen und was kann ich
als Arbeitgeber tun, um hier einen Beitrag zu leisten,
um das Leben ertréglich zu machen.“

An diesem Beispiel wird deutlich, wie durch das
Zusammenspiel aller Akteure ein fir alle Beteiligten
akzeptables Vereinbarkeitsmodell entwickelt wird.
Der Arbeitgeber nimmt Rucksicht bei der Touren-
planung und zeigt damit seine Flexibilitdt und sein
Entgegenkommen fiir die Lebenserfordernisse eines
alleinerziehenden Berufskraftfahrers. Der Vater Gber-
nimmt allein die Verantwortung, das Familienein-
kommen zu verdienen und nachmittags die Haus-
aufgaben mit den Kindern zu machen und weitere
Familienaufgaben und Hausarbeit zu erledigen. Die
Soéhne tragen ihren Teil dazu bei, indem sie sich
morgens alleine fur die Schule fertig machen. Hier
kommt ein wichtiger Aspekt zum Ausdruck, wenn der
Personalleiter auch die Erwartungen an die Kinder
mit in den Blick nimmt, die morgens nicht von einem
Elternteil auf den Weg gebracht werden, sondern
die sich selbststandig fur die Schule fertig machen.
Das wird ihnen vom Vater und dem Arbeitgeber zu-
getraut, weil sie mit acht und zwdlf Jahren alt genug
dafir seien. Ab welchem Alter Kinder selbststandig
sind ist ein Thema, dass sehr unterschiedlich — ins-
besondere von Muttern — wahrgenommen wird. Die
Zuschreibung der Selbststédndigkeit von Kindern
préagt aber unmittelbar auch das Erwerbsverhalten
von Miittern und Vatern, wie an dem obigen Bei-
spiel ersichtlich wird.®

9 Vgl. auch das Beispiel der Unternehmerin Feldhoff, die ihr Unternehmen als Halbtagsunternehmen strukturiert, um nachmittags bei ihren
Kindern zu sein und fir Hausaufgabenbetreuung und Aktivitaten zur Verfiigung zu stehen.
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Daneben zeigen sich noch weitere Beispiele indi-
vidueller Arbeitszeiten im vollzeitnahen Teilzeitbe-
reich bei der Firma Flesche. So z.B. im gewerblichen
Bereich bei einem anderen Berufskraftfahrer, der
Teilzeit arbeitet: ,Wir haben hier einen Vater, der
féhrt nur Nachtschicht, weil seine Frau tagsuber ar-
beitet, denen ist die Erziehung und Betreuung ihrer
Kinder sehr sehr wichtig, was ich gut finde, und der
féhrt deshalb nur abends und nachts. Der hat also
eine Teilzeitfahrerstelle, denn mehr als sechs oder
sieben Stunden sind das nicht. Und da gehen wir
auch im Fahrerbereich drauf ein, wo es passt. Aber
ich kénnte jetzt nicht die breite Masse in Teilzeit
einstellen.”

Karl-Josef Dudenhausen bringt hier zum Ausdruck,
dass er das Vereinbarkeitsmodell seines beschéaf-
tigten Fahrers durch individuelle Arbeitszeiten un-
terstlitzt. Als Einzelfall ist ein Teilzeitfahrer fir ihn in
die betrieblichen Abl&ufe integrierbar.

Wichtig sei die Eigeninitiative des Fahrers gewesen.
»,Dann entwickelt man ja auch fir die Situation ein
entsprechendes Verstédndnis und macht sich Gedan-
ken. Aber ich habe keine Zeit, mir den ganzen Tag
Gedanken Uber Arbeitszeitmodelle zu machen. Wir
haben hier keine non-profit Personalabteilung. Im
Mittelstand machen sie gerade den Personalbereich
so mit.”

Hier wird deutlich, dass der Personalleiter eine Be-
reitschaft hat, sich nach Ansprache mit arbeitszeit-
lichen Themen seiner Beschéftigten auseinanderzu-
setzen. Da die Region gepréagt ist durch Uberwiegend
kleine und mittelstdndische Unternehmen ohne ei-
gene Personalabteilung, wird hier nochmal deutlich,
wie wichtig die Eigeninitiative der Beschaftigten ist,
um mit Hilfe individueller Arbeitszeiten eine gute
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu realisieren.

Auch von Beschaftigten in Elternzeit erwartet Karl-
Josef Dudenhausen, dass sie eigeninitiativ den
Kontakt zum Unternehmen in der Elternzeit
halten.

»Alle Kolleginnen in Elternzeit haben Kontakt zu uns
gehalten. Und ich finde (...), das sollte auch so sein.
Dass man am Arbeitgeber ein gewisses Interesse
bekundet. (...) Wenn ich drei Jahre weg bin, melde
mich nicht, dann habe ich meine persénliche Mei-
nung dazu. Die ist dann nicht ganz so positiv. (...)
Man meldet sich ja auch bei lieben Verwandten und
sagt mal hallo. (...) Da wirde ich im Wiedereinstiegs-
gesprdch schon fragen, warum hast Du Dich nicht
gemeldet, wie jetzt hier bei dieser Mutter in Elternzeit.
Und ich war noch im Krankenhaus, hab ein Geschenk
Uberreicht und FirmengriBe, wie sich das gehért. (...)
und dann drei Jahre nichts mehr gehért. Das macht
man einfach nicht.”

Karl-Josef Dudenhausen erfiillt die seiner Meinung
nach wichtigen Besuche und Aufmerksamkeiten fur
eine gute Kontaktpflege zwischen Menschen, die
fureinander wichtig sind. Die Beziehung zwischen
Arbeitgeber und Beschéftigten hat fur ihn eine Wich-
tigkeit, die mit familidren Beziehungen vergleichbar
ist und insofern eine hohe Bedeutung hat. Dass die
Mutter in Elternzeit nicht mit ihrem Kind im Unterneh-
men vorbeigekommen ist, empfindet er als ein un-
angemessenes Verhalten und interpretiert es als ge-
ringe Wertschétzung und Ungleichgewicht zwischen
dem, was er in die Beziehung investiert hat und dem,
was von der Mutter zurickgekommen ist. Dieses
Verhalten entspricht nicht seinem Werteversténdnis
und filhrt bei ihm zu Enttauschung und Arger, den
er auch in das Wiedereinstiegsgesprach hineintragt
und artikuliert. Die Mdglichkeit, dass er den Kontakt
in der Elternzeit halt, ist fur ihn keine Option, da seine
persdnlichen Erwartungen enttduscht wurden. An
einer anderen Stelle des Interviews gibt er zu Beden-
ken, dass auf der professionellen Ebene ein Kontakt-
halten durchaus sinnvoll gewesen wére, da in den
drei Jahren der Elternzeit entscheidende Anderungen
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hinsichtlich des EDV-Systems eingefiihrt wurden
und eine Einarbeitung zeitaufwendig sein wird. In
diesem Zusammenhang gibt er zu, dass es sinnvoll
gewesen ware, die Frau in Elternzeit anzusprechen
und an einem Weiterbildungsangebot teilnehmen
zu lassen. Auch Urlaubsvertretungen halt er fur eine
sinnvolle MaBnahme fiir Beschéftigte in Elternzeit,
um im Geschehen zu bleiben. Diese beiden sinn-
vollen Tatigkeiten hétten sich aber nicht entwickeln
kdnnen, da die Mitarbeiterin keinen Kontakt in der
Elternzeit gepflegt habe. Fur Karl-Josef Dudenhau-
sen ist entscheidend, dass hier die Mitarbeiterin auf
ihn zugeht und nicht umgekehrt. Damit entwickelt
der Personalverantwortliche das Bild einer Mitarbei-
terin mit der Kompetenz der Eigenverantwortlichkeit
hinsichtlich Beruf und Familie.

Neben den oben dargestellten Teilzeitmdglichkeiten
gibt es im kaufmannischen Bereich auch klassische
Halbtagsstellen an finf Tagen die Woche jeweils 4
Stunden sowie mit einer verklrzten 4-Tage-Woche
von montags bis donnerstags mit 5 Stunden und
freitags gelegentlich nach Absprache. Zudem kann
auch in Bereichen, die von Karl-Josef Dudenhausen
als eher ungeeignet fir Teilzeitstellen angesehen
werden, wie z.B. der Disposition, dann doch eine
alleinerziehende Mutter in verkurzter Vollzeit von 7:30
Uhr bis 15 Uhr arbeiten, um anschlieBend ihr Kind
abzuholen. Auch gibt es zur Zeit des Interviews in
diesem Bereich einen Vater, der Uberlege, in Eltern-
zeit zu gehen, da seine Frau wesentlich mehr Geld
verdiene als er. Und Karl-Josef Dudenhausen ent-
wickelt noch im Interview, wie er sagt, ,/deen, wie
das umsetzbar sein kénnte*, obwohl er zunachst der
Ansicht war, das das eher nicht ginge.

Ein weiteres Beispiel ist eine andere Beschéftigte, die
mit 25 Stunden in einem Bereich der Buchhaltung
eigensténdig arbeite, ,,wie eine Flihrungskraft, die
auch in vier Jahren, wenn der Hauptverantwortliche
geht, durchaus seine Nachfolgerin werden kénnte.”

Damit wird explizit, dass eine Teilzeitkraft, die sich
bewéhrt und Fuhrungsqualitdten gezeigt hat, von
Karl-Josef Dudenhausen auch fir eine zukinftige
Flhrungstatigkeit im Blick ist und noch Optionen auf
einen Karrieresprung hat.

Insgesamt ist hier deutlich geworden, dass eine
familienbewusste Personalfiihrung mit Hilfe innova-
tiver individueller Arbeitszeiten auch in einem mittel-
standischen Unternehmen der Speditionsbranche
mdglich ist. Als entscheidendes Kriterium hat sich
hier die Offenheit des Personalverantwortlichen
herauskristallisiert, auf neue Herausforderungen
einzugehen und sich auch in einem geschlechter-
spezifisch gepragten Speditionsunternehmen sowohl
generell fir junge Frauen zu &ffnen, als auch Vatern
zeitliche Spielrdume fir mehr Familienverantwortung
zu ermdglichen. Diese Spielrdume haben sich hier
insbesondere durch individuelle Arbeitszeiten im
vollzeitnahen Teilzeitbereich ergeben.
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Ergebnisse

Die fiir diese Studie interviewten Personalverantwortlichen haben iberwiegend po-

sitive Erfahrungen mit Wiedereinsteigerinnen zum Ausdruck gebracht. Weibliche

Beschaftigte kehren oft nach vergleichsweise kurzen Familienzeiten von ein bis drei

Jahren zu ihren alten Arbeitgebern zuriick und arbeiten sich schnell wieder ein an

ihrem Arbeitsplatz. Wiedereinsteigerinnen, die zu ihren alten Arbeitgebern zuriickkeh-

ren, haben es vergleichsweise leicht, wieder in ihren Job einzusteigen. Flir externe

Wiedereinsteigerinnen dagegen ist es schwieriger, einen Einstieg in Teilzeit zu finden.

Die Erfahrungen der hier zitierten Personalverantwortlichen beziehen sich haupt-

sachlich auf Wiedereinsteigerinnen, die nach der Elternzeit in ihr altes Unternehmen

zuriickkehren.

Fast alle Wiedereinsteigerinnen, auf die sich die Aus-
sagen der hier zitierten Personalverantwortlichen
beziehen, wollen Teilzeit arbeiten, um Erwerbsarbeit
und Familienverantwortung zu vereinbaren. Dabei ist
die Gestaltung des Vereinbarkeitsmodells abhéngig
von den Teilzeitmdéglichkeiten im Unternehmen, den
Rahmenbedingungen der &ffentlichen und privaten
Kinderbetreuung sowie dem Paararrangement zwi-
schen den erwerbstétigen Eltern.

Die vorliegende Studie hat sich auf die Bedeutung
des Arbeitgebers konzentriert und auf die Erfahrun-
gen, die Personalverantwortliche mit Wiedereinstei-
gerinnen gemacht haben.

Alle Unternehmen, die hier portraitiert wurden, sind
als familienfreundliche Unternehmen von den im
Vorfeld interviewten Expertinnen und Experten be-
nannt worden oder haben sich als solche in der
lokalen Presse prasentiert. Ein Unternehmen befinde
sich am Anfang des Auditierungsprozesses ,,Fami-
lie und Beruf” der Hertie-Stiftung. Familienfreundli-
che Arbeitgeber, wie sie hier exemplarisch fir das
Bergische Stadtedreieck dargestellt wurden, sind
attraktive Arbeitgeber am regionalen Fachkréfte-
markt und unterscheiden sich von anderen Arbeitge-
bern insbesondere durch ihre Offenheit hinsichtlich
etablierter und innovativer Teilzeitregelungen sowie
flexibler Vollzeitmodelle. Neben den klassischen
Halbtagsstellen spielen insbesondere individuelle
Arbeitszeiten im vollzeitnahen Teilzeitbereich eine
bedeutsame Rolle fur die Zielgruppe der Wieder-
einsteigerinnen. Die Region des Bergischen Stad-
tedreiecks hat viele kleine und mittelstandische

Unternehmen, die familienbewusste Arbeitszeiten
ermoglichen, ohne dies 6ffentlichkeitswirksam zu
thematisieren. Die Familienfreundlichkeit von Un-
ternehmen ist aber zunehmend ein harter Standort-
faktor, um die Fachkréftesicherung im Bergischen
Stadtedreieck zu stérken. Flexible, individuelle
Arbeitszeiten sind teilweise entscheidend fir Arbeit-
geber, um insbesondere weibliche Fachkréfte mit
Familie zu halten und nach der Elternzeit eine schnel-
le und dauerhafte Rickkehr in ihren Arbeitsbereich
zu gewahrleisten.

Die Unternehmensportraits haben deutlich gemacht,
dass eine familienfreundliche Personalfihrung in
den dargestellten Unternehmen keine sogenann-
te good-will-Entscheidung der Personalleitung ist,
sondern mit einem klaren Nutzen fir das jeweilige
Unternehmen verbunden wird. Immer wieder wurden
die Personalverantwortlichen zitiert mit den Wor-
ten, dass es ,,ein Geben und ein Nehmen* sei,
wenn individuelle Arbeitszeiten und Teilzeitmodelle
zur besseren Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und
Familienverantwortung ermdéglicht werden. Dabei
bezieht sich das Prinzip des Gebens und Nehmens
auf beide Seiten einer ausgewogenen Kooperation
zwischen dem Arbeitgeber einerseits und der Arbeit-
nehmerin oder dem Arbeitnehmer andererseits. Nur
so kann die vielzitierte ,Win-win“ Situation fir alle
Beteiligten entstehen.

So unterschiedlich die Unternehmen sind, die hier
portraitiert wurden hinsichtlich der Unternehmens-
gréBe und der Branchen aus denen sie kommen, so
vielfaltig sind die Mdéglichkeiten und Spielrdume, die
sich unternehmensspezifisch fiir die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie in der betrieblichen Praxis
zeigen.
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Die wichtigsten Ergebnisse werden nachfolgend
aufgelistet:

B Wiedereinsteigerinnen sind Fachkréfte, unab-

1

héngig davon, ob sie Vollzeit oder Teilzeit arbei-
ten, in der oder nach der Elternzeit. Das Bild der
Fachkraft als Vollzeitkraft muss hinterfragt wer-
den. Die dargestellten Portraits zeigen, dass Teil-
zeitkrafte ebenso wie Vollzeitkrafte als Fachkréf-
te tatig sind und auch als solche wertgeschatzt
werden. Die Anzahl der Erwerbstétigkeitsstunden
sollte deshalb nicht mit der Qualitat der Arbeits-
kraft gleichgesetzt werden.

Wiedereinsteigerinnen kehren tendenziell frither
wieder ins Unternehmen zuriick, als noch vor
10 Jahren. In vielen Unternehmen sind Wieder-
einsteigerinnen nach ca. einem Jahr wieder zu-
rick, oder nach 2,5 bis 3 Jahren. Deutlich ist,
dass weibliche Beschaftigte in Elternzeit friher
wieder zurlickkehren, wenn die Kinderbetreuung
gesichert ist und das Unternehmen flexible Teil-
zeit oder Vollzeitoptionen kombiniert mit anderen
familienfreundlichen Instrumenten wie z.B. Gleit-
zeit oder Telearbeit erméglicht.

Ein wichtiges Kriterium flr die Dauer des Aus-
stiegs ist die Schnelllebigkeit des Wissensverlusts
durch den Ausstieg in der Elternzeit. Hier zeigen
sich branchenspezifische Unterschiede, z.B. im
Vergleich zwischen Lebensmitteleinzelhandel
(gering) und Krankenhausbetrieb in der Pflege
(hoch).

Das Thema der Fachkréftesicherung wird in
den exemplarisch dargestellten Unternehmen
entscheidend durch Ausbildung und Weiterbil-
dung gewéhrleistet. Ausbildungen kénnen bei
Offenheit des ausbildenden Unternehmens auch
als Teilzeitausbildung fiir Auszubildende mit
Familienaufgaben ermdglicht werden. Die Fach-
kréftesicherung durch Teilzeitausbildung flr junge
Auszubildende mit Kindern ist aber insgesamt
noch wenig bekannt und wird vergleichsweise
selten praktiziert.

Im Krankenhausbereich ist die Ausbildung zur
Krankenschwester oder Pflegeassistentin auch
fiir dltere Wiedereinsteigerinnen zwischen 40
und 50 Jahren mdglich und wird aufgrund der
guten Erfahrungen mit alteren weiblichen Aus-
zubildenden hinsichtlich ihrer Ernsthaftigkeit und
Zuverlassigkeit von den befragten Personalver-
antwortlichen beflrwortet.

Die Weiterbildung der eigenen Beschaftigten
zur Fachkréftesicherung ist ein wichtiges Instru-
ment, um das Fachwissen im Unternehmen be-
darfsgerecht zu gestalten und anzupassen.
Potenzielle FUhrungskréfte werden aus den eige-
nen Reihen identifiziert und unternehmensspe-
zifisch weitergebildet. Die Weiterbildung auch
von Teilzeitkraften in der und nach der Elternzeit
wird von einigen der portraitierten Unternehmen
unterstltzt und ist ein wichtiger Baustein einer
nachhaltigen Fachkréftesicherung.

Einen akuten Fachkraftemangel gibt es bei den
befragten Unternehmen im Arztebereich und in
einzelnen Bereichen der Pflege, bei Roboter-
programmiererlnnen, in Messerberufen und im Be-
reich Berufskraftfahrerlnnen, im Lebensmittelein-
zelhandel im Verkauf an der K&se- und Wursttheke
und im Hotelleriebereich in der Kiiche beziglich
der Position Koch/Kéchin. Damit wird exempla-
risch deutlich, dass sich das Thema des Fach-
kréftemangels und der Fachkréftesicherung nicht
nur auf hochqualifizierte akademische Krafte
bezieht, sondern auch auf das mittlere Qualifika-
tionsniveau quer durch verschiedenste Branchen.
Die Fachkréftebedarfe liegen in allen Bereichen auf
einem vergleichsweise héheren Niveau: Die An-
forderungen z.B. an immer qualifizierteres kauf-
mannisches Personal seien in den vergangenen 10
bis 15 Jahren nach Einschatzung einer interview-
ten Personalverantwortlichen deutlich gestiegen.

Auch flr den Hilfskraftemarkt im Bereich der
Gebaudereinigung werden von einem Unterneh-
men Engpésse in der Zukunft erwartet.

Die Fachkraftesicherung und auch die Fachkréf-
tegewinnung insbesondere von akademischen
Nachwuchskraften betreiben einige Unterneh-
men gezielt durch ihre Profilierung als familien-
freundlicher Arbeitgeber am Fachkraftemarkt.
Damit reagieren sie auf Befragungsergebnisse,
die bestétigen, dass fur die Mehrheit der befrag-
ten Beschéftigten mit Kindern unter 18 Jahren
fiir die Wahl eines neuen Arbeitgebers die M6g-
lichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
eine wichtigere oder genauso wichtige Rolle
spielen, wie die Hohe des zu erzielenden Ein-
kommens.!

Eine Personalverantwortliche weist darauf hin,
dass sie bei den Nachwuchskréften auch eine
starkere Nachfrage nach eigenstiandigem und
flexiblerem Arbeiten feststellen kann.

Vgl. Befragung im Rahmen des Unternehmensprogramms ,,Erfolgsfaktor Familie“, Gesellschaft fir Konsumforschung (GfK), 2007, zitiert
nach: Familienreport 2010. Leistungen, Wirkungen, Trends. Hrsg. v. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, S.138.



6. Ergebnisse

B Fachkréafte mit Migrationshintergrund sind in

den portraitierten Unternehmen nach Aussage
der befragten Personalverantwortlichen gut in-
tegrierte Beschéftigte, die oft im gewerblichen
Bereich arbeiten, aber auch im kaufméannischen
Bereich und vereinzelt in Fihrungspositionen
tatig sind. Sie verfigen Uberwiegend Uber gute
Deutschkenntnisse oder sprechen Deutsch wie
ihre Muttersprache. Insofern sind sie als Beschaf-
tigte mit Migrationshintergrund meist nur noch
am Namen zu erkennen. Aber auch dieser ist
kein eindeutiges Indiz fir einen Migrationshin-
tergrund, da sich durch Heirat eine veranderte
Namensgebung ergeben kann. In international
ausgerichteten Unternehmen sind Beschaftigte
mit Migrationshintergrund aufgrund ihrer zuséatz-
lichen Sprachkompetenz gern gesehene Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter. Vereinzelt fiihren
unterschiedliche kulturelle Wertesysteme hin-
sichtlich eines gleichberechtigten und respekt-
vollen Umgangs zwischen traditionsverhafteten
Mannern und westlichen Frauen zu Reibungen
im Arbeitsprozess — unabhangig davon, ob der
Mann oder die Frau die hierarchisch tbergeord-
nete Position innehat. Hier zeigen sich Ansétze fiir
die Notwendigkeit interkultureller Schulungen und
Fuhrungskréfteseminare zur Personalentwicklung.

Wesentliche Voraussetzung fir den Wiederein-
stieg ist das Kontakthalten zwischen Arbeitgeber
und Beschéftigter in der Elternzeit. Die Art des
Kontakthaltens ist méglich durch die Initiative der
Beschéftigten sowie durch den Arbeitgeber z.B.
in Form von Informationsschreiben oder Einla-
dungen zu Betriebsfesten. Wenige Unternehmen
haben der Bedeutung des Kontakthaltens zu ihren
Beschéftigten in der Elternzeit eine angemessene,
systematische Rickkopplung gegeben und sie
auch in der Elternzeit als Fachkrafte mit Familie
im Blick, z.B. durch die Méglichkeiten, an Weiter-
bildungen teilzunehmen und so bei wichtigen
Neuerungen im Unternehmen auf dem Laufenden
zu bleiben oder durch Urlaubsvertretungen den
Kontakt zu Vorgesetzten und Kolleginnen und
Kollegen zu pflegen. Oft bleibt es der Initiative
der Beschaftigten selbst Uberlassen, den Kontakt

zum Unternehmen zu pflegen, um vom Arbeitge-
ber nicht vergessen zu werden. Teilweise erwarten
Arbeitgeber auch, dass die Initiative des Kontakt-
haltens von der Beschéftigten in Elternzeit aus-
geht. Wird der Kontakt nicht systematisch vom
Arbeitgeber gehalten, kann es allerdings auch
passieren, dass sich fir die Beschéftigte Distanz
zum alten Arbeitgeber aufbaut und sie sich an-
derweitig beruflich orientiert. Das ist meist nicht
im Sinne des Arbeitgebers, wird aber erstaunlich
oft einfach hingenommen.

Entscheidend fir den Wiedereinstieg in oder
nach der Elternzeit ist die Mdéglichkeit, Teilzeit
arbeiten zu kdnnen, weil der Uberwiegende Anteil
erwerbsorientierter Mitter im Bergischen Stadte-
dreieck nach der Ruckkehr in den Beruf eine
Teilzeittatigkeit sucht, um Familienaufgaben und
Erwerbsarbeit zu vereinbaren. Obwohl ein groBer
Anteil der Wiedereinsteigerinnen nach Aussage
der Personalverantwortlichen den Wunsch nach
einer Halbtagsstelle von 8 bis 12 Uhr formuliert,
werden auch viele andere Modelle in Teilzeit mit
einer langeren Dauer und anderen Lage der Ar-
beitszeiten praktiziert.

Die Verkniipfung von Teilzeit- mit Gleitzeitrege-
lungen fuhrt zu einer gréBtmdglichen Flexibilitat
far Arbeitgeber und Beschéftigte insofern, als
dass dadurch auch oft vollzeitnahe Erwerbsarbeit
fur Beschaftigte mit Familienaufgaben praktikabel
wird.

Teilzeit ist nicht nur ein Modell fiir weibliche Be-
schaftigte mit Familienaufgaben auf dem mittleren
Qualifikationsniveau, sondern als vollzeitnahe
Teilzeit im 30 bis 35 Stundenmodell auch fiir
hoher qualifizierte leitende weibliche Beschéaf-
tigte mit Familienaufgaben. Die Vereinbarkeit
von Karriere und Familie nicht nur fiir mannliche
sondern auch fiir weibliche Beschéftigte ist ein
wichtiges Ziel, das zwar einige Arbeitgeber mit
einem familienfreundlichen Unternehmensprofil
ermdéglichen, aber langst nicht alle genauso
deutlich im Blick haben, wie die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie fir Beschéftigte ohne
Leitungsfunktion. Hier zeigt sich, dass eine
familienfreundliche Personalfiihrung zwar die
Bedingungen verbessern kann, damit mehr
Eltern Beruf und Familie vereinbaren kénnen, dass
dies allein aber nicht zwingend auch zu ausge-
wogenen weiblichen und ménnlichen Anteilen bei
den Fuhrungskréaften flhrt.
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® Entscheidend fiir eine gelungene Umsetzung von

Teilzeitregelungen bei Fach- und Fiihrungs-
tatigkeiten ist einerseits die organisatorische
Anpassung der Arbeitspakete an die verkirzte
Arbeitszeit, andererseits eine vertrauensvolle
Basis und gute Kommunikation zwischen der
Fachkraft in Teilzeit und ihren Vorgesetzten. Da-
neben ist die Akzeptanz der Teilzeitregelungen
durch andere Beschéftigte im Team oder in der
Abteilung ausschlaggebend fir eine nachhaltig
tragféhige Teilzeitbeschaftigung der Wiederein-
steigerin als Fach- oder Fihrungskraft.

Die Portraits der dargestellten Unternehmen ha-
ben gezeigt, dass die Umsetzungsfahigkeit fami-
lienbewusster Arbeitszeitregelungen zuerst eine
Entscheidung der Unternehmensleitung ,,Top-
down* ist und im zweiten Schritt entscheidend
von der Durchsetzungsféahigkeit und Akzeptanz
der Fiihrungskraft, die ungewohnte, innovative
Arbeitszeitregelungen ermdglicht, abhéngt. Damit
ergibt sich ein neuer Blick auf das Thema der
Durchsetzungsfahigkeit von Teilzeitoptionen: Es
ist nicht nur wesentlich, dass eine Geschéfts-
leitung oder Vorgesetzte familienfreundliche
Arbeitszeitmodelle einflinren wollen, sondern ob
sie auch in der Lage sind, eine familienbewusste
Personalfiihrung umzusetzen. Hier zeigen sich
Ansétze, mit Hilfe von Fihrungskréfteseminaren
Sensibilisierungen und vereinbarkeitsorientierte
Fihrungskompetenzen zu entwickeln.

Inwieweit eine Fihrungskraft eine aktive Rolle
einnimmt bei der Umsetzung von innovativen
Arbeitszeitmodellen zur Unterstitzung von
Beschéftigten mit Familie, wird auch von der
persénlichen Betroffenheit und spezifischen
Lebenserfahrung der Personalverantwortlichen
gepragt, z.B. als Familienvater mit berufstatiger
Partnerin oder als alleinerziehender Vater.

B Teilzeit ist oft ein Karriereknick, muss es aber

nicht sein. Auch Teilzeitkrafte kbnnen nach einer
Familienphase wieder starker im Unternehmen
Fihrungsaufgaben Ubernehmen, wenn der oder
die Personalverantwortliche, wie in einigen der
portraitierten Unternehmen, sie fir zukinftige,
leitende Aufgaben im Blick hat.

Das Thema der Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit
und Familienarbeit ist insbesondere fir Unter-
nehmen mit hohem Frauenanteil unter den Be-
schaftigten ein wichtiges Thema. Die interviewten
Personalverantwortlichen berichten aber ebenso
davon, dass zunehmend auch Méanner in die
Elternzeit gehen und zumindest die sogenannten
zwei ,Vatermonate“ Elternzeit nehmen. Verein-
zelt wollen Véter in der Elternzeit bis 30 Stunden
Teilzeit arbeiten. Auch gibt es alleinerziehende
erwerbstétige Véter, die Anfragen nach flexibleren
Arbeitszeiten im Rahmen ihrer Vollzeitstelle stellen
oder es gibt Véter, die Anfragen nach reduzierter
Vollzeit stellen, um Familienverantwortung fir die
Erziehung ihrer Kinder oder Versorgungsleistun-
gen flr altere Angehérige zu tbernehmen.

Obwohl das Thema der Vereinbarkeit von Beruf
und Pflege nach Aussage der Expertlnnen und
Personalverantwortlichen noch nicht spurbar in
den regionalen Unternehmen angekommen ist,
zeigen einzelne Anfragen der Beschéftigten bei
den Personalverantwortlichen, dass das Thema
Pflege in naher Zukunft haufiger auf die Unterneh-
men zukommen wird. Der demografische Wandel
wird diese Entwicklung aller Voraussicht nach
noch verstarken. Dabei sind nicht mehr nur weib-
liche Beschéftigte mit Pflegeaufgaben betraut,
sondern zunehmend auch ménnliche Beschaf-
tigte, die ihre kranken Ehefrauen oder alten Eltern
pflegen.
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® Ein weiteres wichtiges Ergebnis der Analyse
der Unternehmensportraits ist, dass nicht die
UnternehmensgréBe entscheidend ist fur ein
familienfreundliches Unternehmensprofil. Auch
kleine Unternehmen kénnen insbesondere durch
individuelle Arbeitszeitregelungen punkten und
dadurch eine erfolgreiche Fachkréftesicherung
betreiben. Auch durch Teilzeitausbildungen
oder Jobsharingmodelle kénnen Fachkrafte
fur Unternehmen gewonnen werden. Zudem ist
die Kommunikation in kleineren Unternehmen
leichter als in groBen Unternehmen, die bei der
Umsetzung familienfreundlicher Leitlinien der Ge-
schéftsleitung einen groBeren Aufwand betreiben
missen, um alle Beschéftigten zu erreichen. Die
kleineren Unternehmen unserer Stichprobe haben
z.B. gezeigt, dass sie genauso wie die groBen
Unternehmen Md&glichkeiten umsetzen, leitende
Positionen mit vollzeitnahen Arbeitszeitregelun-
gen zu gewdbhrleisten. Insofern kénnen kleinere
Unternehmen hinsichtlich familienbewusster
Arbeitszeiten genauso innovativ sein, wie
groBere oder groBe Unternehmen, ohne dass
sie dabei deren strukturelle Kommunikations-
komplexitét zu Uberwinden haben.

® Der Boden, auf dem familienfreundliche MaBnah-
men wachsen und gedeihen, ist eine wertschat-
zende und freundliche Unternehmenskultur.
Offenheit und Menschlichkeit sind Attribute,
die in diesem Zusammenhang mehrfach von den
interviewten Personalverantwortlichen als pra-
gend fur den Umgang im Unternehmen genannt
wurden. In kleinen und gréBeren Unternehmen
dieser Stichprobe wurde das Betriebsklima als
wfamilidr“ beschrieben und darauf hingewiesen,
dass mit der Umsetzung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie auch soziale Verantwortung
am Standort Ubernommen wird. Entscheidend
war oft, dass die Unternehmensleitung die fami-
lienfreundliche Unternehmenskultur gepragt hat
durch Vorgesetzte, die als Familienvéter auch Vor-
bildcharakter im Unternehmen hatten und den
Wert der Familie ins Unternehmen getragen
haben.

Die Investition in ein angenehmes Betriebsklima
zahlt sich aus fur die Unternehmen: Die Uberwie-
gende Anzahl der befragten Personalleiterinnen
und Personalleiter bestétigten eine geringe Fluk-
tuation ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und
die Steigerung der Motivation ihrer Beschéftigten
am Arbeitsplatz durch die Berticksichtigung fami-
lidrer Belange.

® Die Ruckkehr in die Erwerbsarbeit hangt wéh-
rend oder nach der Elternzeit immer noch ent-
scheidend von den bestehenden Mdglichkeiten
der Kinderbetreuung ab. Wenn Unternehmen die
Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen als wichtige
Beschéftigtengruppe fir ihre nachhaltige Fach-
kréftesicherung erkannt haben, sind sie zuneh-
mend offen, flexible Teilzeit- oder Vollzeitregelun-
gen zu ermdglichen und sich gegebenenfalls auch
fur eine betriebliche oder betrieblich unterstitzte
Kinderbetreuung, z.B. durch Kooperationsverein-
barungen mit benachbarten Betreuungseinrich-
tungen, zu entscheiden. Insofern sind einerseits
flexible Arbeitszeitregelungen wichtig, anderer-
seits die Rahmenbedingungen einer pddagogisch
Uberzeugenden und zeitlich ausreichenden und
flexiblen Kinderbetreuung entscheidend fiir
die Fachkraftesicherung von Beschéftigten mit
Kindern.

Die Befragung der Unternehmen mit betrieblicher
Kinderbetreuung in der Stichprobe hat gezeigt,
dass durch die betriebliche Kinderbetreuung die
Miitter ca. ein Jahr in Elternzeit waren und schnell
wieder ins Unternehmen zuriickgekehrt sind.
Die Kosten der betrieblichen Kinderbetreuung
machen sich so durch die schnelle Ruckkehr der
erwerbstatigen Mutter bezahlt. Die betriebliche
Kinderbetreuung, die Uber die kommunalen Betreu-
ungszeiten hinausgeht, ermdglicht flexiblere Gestal-
tung von Vollzeit- und Teilzeitstellen abhangig von
den Unternehmensbedarfen und den Bedurfnissen
der erwerbstatigen Eltern.

Allerdings haben die Interviews auch gezeigt, dass
sich nicht alle erwerbstatigen Mutter in den befrag-
ten Unternehmen eine betriebliche Kinderbetreuung
wiinschen, sondern diese zum Teil lieber privat Uber
ihre Familiennetze oder Nachbarschaft organisieren.
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Die Nachfrage von werdenden Muttern nach Teil-
zeitoptionen in oder nach der Elternzeit zwecks
Versorgung von kleinen Kindern wird von Personal-
verantwortlichen oft nachvollzogen. Wenn die Kin-
der groBer werden, erwarten Personalverantwortli-
che aber auch eine Aufstockung und zunehmende
Rickkehr zum Vollzeitmodell von ihren weiblichen
Beschéftigten mit Kindern. Dem stehen oft langfris-
tigere Teilzeitwlinsche der erwerbstatigen Mutter
gegentiber, die auch flir gréBere Kinder noch einen
erhéhten Betreuungsbedarf sehen. Hinter diesen
unterschiedlichen Betreuungsvorstellungen stehen
unterschiedliche Leitbilder vom Kindeswohl, die
sich hinsichtlich der Definition guter Versorgung und
Erziehung von Kindern durch Mutter, Véter, Kita und
andere Betreuungspersonen unterschiedlich gewich-
tet profilieren. In diesem Zusammenhang hat ein
Personalverantwortlicher u.a. darauf hingewiesen,
dass das Angstbild von der ,,Rabenmutter* immer
noch prégend sei flr die 2,5 jahrige Ausstiegsdauer
von Mdttern in seinem betrieblichen Umfeld.

Ein Unternehmensvertreter wiinscht sich in diesem
Zusammenhang langere und flexiblere Betreuungs-
zeiten von 6:00 bis 20:00 Uhr, damit Beschéaftigte mit
Kindern den langen Arbeitszeiten in seiner Branche
gerecht werden kdénnen.

In verschiedenen Unternehmen wurde auf die Zu-
verlassigkeit und das Engagement alterer weiblicher
Beschéftigter hingewiesen.

Mehrere interviewte Personalverantwortliche in der
Bergischen Region haben angemerkt, dass sie die
starke Nachfrage nach Halbtagsstellen von acht
bis zwdlf Uhr bei erwerbsorientierten Muttern in oder
nach der Elternzeit als Uberforderung empfinden und
sich winschen, dass Mutter langere und flexiblere
Arbeitszeiten anbieten.

Die Ergebnisse aus den Unternehmensinterviews
zeigen eine Vielzahl an unterschiedlichen Még-
lichkeiten, wie in der betrieblichen Praxis die Fach-
kréftesicherung mit Hilfe verschiedener Ansétze zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf gestarkt werden
kann. Dabei hat sich gezeigt, dass alle Bereiche der
Fachkréaftesicherung, die bereits am Anfang der
Studie fur das Bergische Stédtedreieck dargestellt
wurden, auch einen Bezug zum Thema der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie aufweisen. So
gewinnt der Bereich der Weiterbildung der eigenen
Beschéftigten, den 59 Prozent der befragten Unter-
nehmen in der Konjunkturumfrage der IHK zur Fach-
kraftesicherung genannt hatten, vor dem Hintergrund
der Situation von Wiedereinsteigerinnen noch einmal
eine neue Dimension. Die Unternehmensportraits
haben gezeigt, dass nur in einigen Unternehmen der
Kontakt zu Wiedereinsteigerinnen gehalten wird, in
vielen aber nicht oder nur in Abhangigkeit von der
Initiative der weiblichen Beschéftigten selbst. Die
Weiterbildung von Wiedereinsteigerinnen in der
Elternzeit und die Teilnahme an Weiterbildungen fiir
teilzeitarbeitende Wiedereinsteigerinnen sind wei-
tere Anséatze, die nur vereinzelt von den portraitierten
Unternehmen in den Blick genommen werden.

58 Prozent der Bergischen Unternehmen insgesamt
beabsichtigen, der Fachkréftesicherung durch eine
verstarkte Ausbildung junger Kréfte zu begegnen. In
diesem Zusammenhang sind durch die Portraits zwei
interessante Aspekte in den Blick geraten: Zum einen
die Option, durch eine Teilzeitausbildung auch jun-
gen Muttern mit Kind eine Ausbildung zu ermdg-
lichen. Zum anderen die Mdglichkeit einer Ausbil-
dung fiir Wiedereinsteigerinnen zwischen 30 und
50 Jahren z.B. fur den Pflegebereich im Kranken-
haus, in den Fokus zu nehmen.

Alle portraitierten Unternehmen wollen mit familien-
freundlichen Arbeitszeitregelungen ihre Arbeit-
geberattraktivitat steigern und haben dies nach
eigenen Angaben durch eine geringe Fluktuation der
Beschéftigten und eine Uberwiegend ausreichende
Anzahl von Bewerbungen auch erreicht. Es hat sich
gezeigt, dass fur jedes Unternehmen branchenspe-
zifische Rahmenbedingungen gelten, die Spielrdume
und Grenzen der betrieblichen Unterstitzung fami-
ligrer Belange der Beschéftigten ertffnen und ab-
stecken.
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Hinsichtlich der Fachkréftesicherung wird sich mittel-
und langfristig zeigen, welche Unternehmen mit Hilfe
welcher Strategien das Rennen um die besten Képfe
gewinnen werden. Wer sich hier in die Startlécher
begibt, sollte aber nicht vergessen, auch rechts und
links der Rennstrecke zu schauen: Die Analyse des
Beschéaftigungsmarktes und der Arbeitsmarktstruk-
tur fir das Bergische Stédtedreieck hat gezeigt, dass
noch Potenziale hinsichtlich der weiblichen Erwerbs-
quoten in Wuppertal, Solingen und insbesondere in
Remscheid bestehen: Ca. 30.000 weibliche Teilzeit-
beschéftigte und tber 8000 Frauen in geringfligiger
Beschéftigung, davon ca. 600 Akademikerinnen,
und viele weibliche Arbeitslose, die gegebenenfalls
nicht mangels Qualifikation sondern aufgrund ihrer
eingeschrénkten zeitlichen Verfugbarkeit und ohne
ausreichende Kinderbetreuung keine Stelle finden,
stellen ein Fachkréftepotenzial dar, das mdglicher-
weise noch starker genutzt werden kdnnte, wenn
mehr Unternehmen familienbewusste Arbeitszeit-
modelle anbieten wirden und die vorhandenen
Kinderbetreuungsangebote noch ausgeweitet und
flexibler genutzt werden kdnnten. Insbesondere die
Zielgruppe der alleinerziehenden Mdtter und Vater
wirde davon profitieren.

75 Prozent der Unternehmen in der Region suchen
Vollzeitkrafte, 75 Prozent der Wiedereinsteigerinnen
im Bergischen Stédtedreieck suchen Teilzeitstellen.
Durch eine flexiblere Gestaltung von Teilzeitstellen,
insbesondere im vollzeitnahen Bereich, kdnnten
Spielrdume entstehen, die fur Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer gleichermaBen attraktiv sind.

Hinsichtlich der Rolle der Wiedereinsteigerinnen
selbst hat diese Studie gezeigt, dass Wiederein-
steigerinnen den Kontakt zum alten Arbeitgeber
halten sollten, da die Méglichkeiten der Ruckkehr in
Teilzeit hier vergleichsweise gut sind. Dies sollte auch
von den Beratenden im Gespradch mit Wiederein-
steigerinnen deutlich hervorgehoben werden. Einen
Arbeitgeber zu finden, der eine Teilzeitstelle fur eine
Mitarbeiterin anbietet, die er nicht kennt, ist zwar
nicht unmdglich, wie einige Portraits dieser Studie
gezeigt haben. Nach Aussage der wirtschaftsnahen
Expertlnnen und einiger Personalverantwortlicher
im Interview ist dies insgesamt gesehen aber eher
schwierig, da die Unternehmen ihre eigenen Be-
schéftigten in Elternzeit zuerst berilicksichtigen und
dartber hinaus keine oder nur noch vereinzelte und
spezifische Fachkraftebedarfe haben. Hier sei aus
Sicht der Expertinnen nétig, noch stérker fir flexible
Teilzeit- und Vollzeitmodelle zu sensibilisieren und
die Starken und den Nutzen dieser Modelle fur die
Unternehmen bekannt zu machen.

Insgesamt haben sowohl die Expertinnen in den
Interviews als auch die Personalverantwortlichen der
befragten Unternehmen bestétigt, dass die Dauer
des Ausstiegs von Wiedereinsteigerinnen spirbar
kiirzer geworden sei, jedoch immer in Abhangigkeit
von bestehenden flexiblen Arbeitszeitmodellen, dem
Alter der Kinder der beschaftigten Mitter und den
Rahmenbedingungen der Kinderbetreuung stehe.
Je flexibler die Méglichkeiten der Kinderbetreuung
einerseits und die Spielrdume der Arbeitszeitgestal-
tung andererseits, desto gréBer die Wahrschein-
lichkeit, dass Wiedereinsteigerinnen nach einem
Jahr oder friher wieder im Unternehmen sind.
Daflir braucht die Wiedereinsteigerin aber auch
Managementfahigkeiten, um Familienaufgaben
und Erwerbstétigkeit erfolgreich miteinander zu ver-
einbaren. Da diese nicht automatisch mit der Mutter-
schaft vom Himmel fallen, zeigen sich hier Ansétze,
dass Wiedereinsteigerinnen durch Schulungen zum
Zeit- und Aufgabenmanagement unterstitzt werden
kénnten.

Représentative Befragungen von erwerbstétigen
Mdattern mit kurzer und langerer Erwerbsunterbre-
chung haben ergeben, dass ein Drittel bis ein Viertel
beider Zielgruppen grundséatzlich ein hohes Interes-
se an beruflicher Weiterentwicklung haben und
teilweise auch an einer beruflichen Karriere. Diese
Ambitionen gilt es durch Weiterbildungsangebote zu
férdern — auch bei Teilzeitkraften.

Die Uberwiegende Anzahl, aber nicht alle Wiederein-
steigerinnen sind an Teilzeit interessiert. Insbeson-
dere auch Alleinerziehende kénnten mdéglicherweise
eher eine Vollzeit oder vollzeitnahe Erwerbsarbeit
annehmen, wenn sie flexiblere Mdglichkeiten ha-
ben, ihre Arbeitszeit zu gestalten und eine fir sie
zufriedenstellende Balance zwischen Beruf und
Familienverpflichtungen herzustellen. Diese Spiel-
rdume, die sich durch flexible Arbeitszeitmodelle fiir
die Besetzung von reduzierten Vollzeitstellen nach
Aussage der Befragten in den Expertinneninterviews
und den Unternehmensbefragungen gezeigt haben,
kénnten in der Beratungspraxis der Arbeitsagentur
von Wiedereinsteigerinnen und Arbeitgebern noch
starker ausgelotet werden.
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Fir immer mehr Wiedereinsteigerinnen ist eine ei-
gene finanzielle Sicherung fur das Familieneinkom-
men und die Altersvorsorge genauso wichtig wie
die Familienorientierung. Das héngt vermutlich nicht
nur mit steigenden Scheidungsraten zusammen und
einer groBen Anzahl weiblicher Alleinerziechender,
sondern auch damit, dass Beruf und Familie fir
eine Uberwiegende Anzahl von Mittern entschei-
dende Bereiche fiir ein sinnerfiilltes Leben sind.

Wiedereinsteigerinnen im Bergischen St&dtedrei-
eck sind Uberwiegend gut qualifiziert und haben
mehrjéhrige Berufserfahrungen, bevor sie wegen der
Familiengrindung eine Zeit lang aus dem Erwerbs-
leben aussteigen. Fur das Bergische Stadtedreieck
waren das fur das Jahr 2010 fast 2200 Mutter, die vor
dem Elterngeldbezug erwerbstétig waren. Gleich-
zeitig waren 2500 Mutter vor dem Elterngeldbezug
nicht erwerbstétig. Ob die Ursachen dafir in einer
Aufeinanderfolge mehrerer Schwangerschaften liegt
oder welche Ursachen sich hinter dieser Anzahl ver-
birgt, kénnen hier nicht geklart werden.

Die Leitbilder geschlechterspezifischer Arbeitsteilung
pragen die Erwerbsorientierung von Mittern und die
Wahl des Vereinbarkeitsmodells zwischen Eltern.
Das traditionelle Familienmodell prégt die Rolle des
méannlichen Familienerndhrers in Vollzeit und die Rol-
le der weiblichen Zuverdienerin mit Halbtagstétigkeit
oder in geringfligiger Beschéftigung mit der Haupt-
verantwortung fir die Familie und den Haushalt.

Das partnerschaftliche Familienmodell erméglicht
auch Vollzeit oder vollzeitnahe Teilzeit fur Mutter
und Véter, da beide sich auch zeitlich mit Versor-
gungsaufgaben in der Familienverantwortung sehen.
Partnerschaftliche Familienmodelle bieten durch
die Aufteilung der Familienverantwortung zwischen
den Eltern groBere Mdglichkeiten fir Matter, auch
vollzeitnahe Arbeitszeiten zu realisieren. Sie sind
damit fiir das Ziel der Fachkraftesicherung fér-
derlich. Die Steigerung der weiblichen Erwerbsquote
im Bergischen Stadtedreieck kénnte insofern auch
mit einer héheren Sensibilisierung fiir ein partner-
schaftliches Familienmodell beférdert werden und
somit zur Fachkréftesicherung beitragen.

Wiedereinsteigerinnen mit Migrationshintergrund
sind genauso heterogen hinsichtlich ihrer Erwerbs-
orientierung und den dadurch gepragten Verein-
barkeitsmodellen wie die Gruppe der Wiederein-
steigerinnen insgesamt. Sie sind gut integriert in
den regionalen Arbeitsmarkt, sofern sie eine abge-
schlossenen Berufsausbildung und gute Deutsch-
kenntnisse vorzuweisen haben. Die zusétzlichen
Sprachkompetenzen der Beschéftigten mit Migrati-
onshintergrund werden insbesondere von Arbeitge-
bern mit internationalem Geschéftsbezug aber auch
im Krankenhausbereich hinsichtlich der Versorgung
von Patienten mit Migrationshintergrund als Mehr-
wert gesehen und geschétzt.

Vor dem Hintergrund, dass auch in der Region des
Bergischen Stédtedreiecks als altem Industriestand-
ort der produzierende Bereich an Bedeutung ver-
liert und der Dienstleistungssektor wéchst, ist die
Zielgruppe der erwerbstatigen Mutter mit und ohne
Migrationshintergrund, die zu groBen Anteilen im
Dienstleistungsbereich tatig sind, von groBer Be-
deutung fur die Fachkréftesicherung des Standorts.
Aus diesem Grund ist entscheidend, die Zielgruppe
der Wiedereinsteigerinnen als regionale Fachkrafte
des produzierenden sowie des Dienstleistungssek-
tors nicht aus dem Blick zu verlieren.

Ein gelungener Wiedereinstieg, insbesondere von
weiblichen Beschéftigten nach einem familiar be-
dingten Ausstieg, ist kein Selbstldufer sondern ein
komplexes und gut geplantes Zusammenspiel zwi-
schen der Wiedereinsteigerin, dem Arbeitgeber, der
Kinderbetreuungsinfrastruktur und dem Partner und
anderen Familienmitgliedern der Wiedereinsteige-
rin. Die portraitierten Unternehmen haben gezeigt,
dass in der betrieblichen Praxis unterschiedliche
betriebsspezifische Méglichkeiten bestehen, um den
Wiedereinstieg auch nachhaltig zur Zufriedenheit
aller Beteiligten erfolgreich zu gestalten. Daneben
spielen auch die Arbeitsagentur und mégliche Wei-
terbildungstrager eine wichtige Rolle. Insgesamt ist
der Wiedereinstieg ein Prozess, der alle genannten
Akteure fordert. Die hohe Motivation, die Wieder-
einsteigerinnen dabei mitbringen und die von vielen
Personalverantwortlichen wiederholt positiv hervor-
gehoben wurde, ist dabei eine wichtige Beférderung
des Zusammenspiels.
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Handlungsempfehlungen

Allgemeine Empfehlungen: Elternzeit: Tipps fiir Unternehmen

B Fur Nachwuchskrafte und Beschaftigte mit und B Unternehmen profitieren, wenn sie ihre weiblichen

ohne Kinder ist das Thema der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf genauso wichtig wie die Hohe
des zu erzielenden Einkommens. Deshalb steigert
ein familienfreundliches Unternehmensprofil
die Arbeitgeberattraktivitdt am Fachkraftemarkt
und ist insofern ein bedeutsamer Faktor zur Fach-
kréftesicherung in der Region.

Die Fachkréftebedarfe sollten von den Unter-
nehmen regelmaBig erfasst und hinsichtlich der
betrieblichen Altersstruktur aller Beschéftigter,
auch derjenigen in der Elternzeit, abgeglichen
werden, um friihzeitig steuernde MaBnahmen zur
Fachkréaftesicherung zu ergreifen.

Die Wahrnehmung, Gewinnung und der Einsatz
von Fachkréften bezieht sich nicht nur auf die
Qualifikationsebene, sondern auch auf den Faktor
Arbeitszeit. Hinsichtlich der Gewinnung regi-
onaler weiblicher Fachkréfte, insbesondere
auch Wiedereinsteigerinnen, kdnnen Spiel-
raume entstehen, wenn Arbeitszeitmodelle in
Volizeit und Teilzeit zeitlich und o6rtlich flexibler
gestaltet werden.

Insbesondere kleine und mittlere Unternehmen,
wie sie flr die Bergische Region pragend sind,
kénnen durch individuelle Arbeitszeitregelun-
gen ihr familienfreundliches Profil scharfen und
damit die Motivation ihrer Beschéftigten steigern.

Beschaftigten nach dem Eintritt in die Elternzeit
nicht aus dem Blick verlieren. Ein unternehmens-
spezifisch entwickelter Handlungsplan fiir einen
gut vorbereiteten Ausstieg - ein Kontakthalten
in der Elternzeit - und den Wiedereinstieg
wahrend oder nach der Elternzeit schafft Mitar-
beiterlnnenbindung und férdert die Fachkrafte-
sicherung des entsprechenden Unternehmens.

Besonders in der Elternzeit ist ein systemati-
sches Kontakthalten zu den betreffenden Be-
schéftigten mit Familienzuwachs wichtig, z.B.
durch Einladungen zu Betriebsfesten, Informati-
onen zu relevanten Entwicklungen im Unterneh-
men, Hinweise auf Weiterbildungsmdglichkeiten
und betriebsinterne Schulungen oder Anfragen
zur Ubernahme von Urlaubsvertretungen. Sinn-
voll kdnnen auch sogenannte Patenschaften zwi-
schen einer oder einem Beschéftigten im Betrieb
und der oder dem Beschéftigten in der Elternzeit
sein.

Wiedereinstieg

® Fir eine erfolgreiche Rickkehr ins alte oder neue

Unternehmen ist empfehlenswert, den Know-
how-Verlust der Wiedereinsteigerin zu ermitteln
und individuell oder durch eine betriebliche Schu-
lung auszugleichen.

Hinsichtlich der Arbeitszeit ist wichtig zu prifen,
wie die Teilzeit- und Vollzeitoptionen aussehen
und welches AusmaB an Flexibilitat hier auf bei-
den Seiten bendtigt wird. In diesem Zusammen-
hang ist bedeutsam, die besprochenen Arbeits-
zeiten an alle Beteiligten zu kommunizieren
und die Umsetzungsfahigkeit und Akzeptanz
im Team zu prifen und zu férdern.

Ein Wiedereinstieg in leitender Funktion mit
flexibler verlisslicher Vollzeit (ohne Uberstun-
den) oder vollzeitnaher Teilzeit kann eine gute
Option zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sein, wenn die Aufgabenpakete auf die Arbeits-
zeiten realistisch abgestimmt sind und die Be-
treuung des Kindes belastbar gekléart und wenn
nétig auch flexibel gestaltbar ist.
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Aus- und Weiterbildung

Eine Teilzeitausbildung fiir junge Eltern mit Kind
kann ein wichtiger Baustein sein, um die Verein-
barkeit von Familienaufgaben und Erwerbsarbeit
insbesondere von alleinerziehenden jungen Miit-
tern oder Vatern zu erméglichen und gleichzeitig
zur Fachkréftesicherung in den Betrieben beizu-
tragen.

Auch é@ltere Wiedereinsteigerinnen kénnen,
wenn sie gesundheitlich fit und interessiert sind,
noch eine Ausbildung, z.B. im Pflegebereich, be-
ginnen und damit ein wichtiges regionales Poten-
zial zur Fachkréaftesicherung darstellen.

Weiterbildungsangebote nicht nur fir Vollzeitbe-
schéftigte, sondern auch fir Teilzeitbeschaftigte
in der Elternzeit und danach, stérken die Mitar-
beiterlnnenbindung und tragen zur Fachkréafte-
sicherung bei.

Mit Hilfe von Filihrungskrafteseminaren zum
Thema ,familienfreundliches Fihren“ werden
Spielrdume in der betrieblichen Praxis zur bes-
seren Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbs-
arbeit gedffnet. Dadurch kénnen weibliche und
méannliche Fachkréfte fir das Unternehmen gehal-
ten und motiviert werden und das Betriebsklima
insgesamt verbessert werden.

Kinderbetreuung

Unternehmen kdnnen die Méglichkeiten einer
eigenen betrieblichen Kinderbetreuung bzw.
betrieblich geférderten Kinderbetreuung prifen
und gegebenenfalls dadurch den familienbeding-
ten Ausstieg der Beschaftigten verkirzen. Das
muss nicht immer der eigene Betriebskindergar-
ten sein, sondern kann auch z.B. durch Koope-
rationsvereinbarungen mit értlich benachbarten
Betreuungseinrichtungen oder einem Familien-
service geschehen. Auch steuerlich geférderte
Kinderbetreuungszuschisse sind eine relativ ein-
fache Mdoglichkeit, den Beschéftigten ein fami-
lienfreundliches Signal zu geben und damit die
Motivation der Erwerbstétigen und den schnellen
Wiedereinstieg zu fordern.

Tipps fiir Wiedereinsteigerinnen

B Wiedereinsteigerinnen haben bei ihrem alten

Arbeitgeber die vergleichsweise besten Bedin-
gungen fir eine Ruckkehr in eine Teilzeit- oder
Vollzeitbeschéftigung. Deshalb ist es ratsam, den
Kontakt in der Elternzeit zum alten Arbeitgeber
zu halten.

Es ist zu empfehlen, in der Elternzeit die Aktuali-
tat des Wissensstands im Blick behalten. Hierzu
kann der Arbeitgeber nach Auffrischungs- und
Weiterbildungsmdglichkeiten gefragt werden. Eine
andere Moglichkeit besteht darin, dem Arbeitge-
ber anzubieten, Urlaubsvertretungen zu machen
und dadurch den Kontakt zu halten.

Zur Vorbereitung auf das Wiedereinstiegsge-
sprach sollte das Thema der Kinderbetreuung
belastbar geregelt sein. Ein offener Umgang
mit Betreuungsengpassen und die Darstellung
realistischer Arbeitszeitvorstellungen tragen dazu
bei, dass Lésungen gefunden werden, mit denen
beide Seiten auch nachhaltig zufrieden sind.

Im Wiedereinstiegsgesprach ist wichtig, Kom-
promissbereitschaft hinsichtlich der Lage der
Arbeitszeiten zu signalisieren. Nicht immer sind
Vormittagszeiten von 8 bis 12 Uhr von Seiten des
Arbeitgebers realisierbar. Deshalb ist zu empfeh-
len, dass auch langere Arbeitszeiten Uber den
Mittag hinaus und mindestens ein Nachmittag
als mdgliche Arbeitszeit angeboten werden. Von
Vorteil ist, fir das Gesprach bereits im Vorfeld
kreative Arbeitszeitlésungen entwickelt zu ha-
ben und dem Arbeitgeber vorzustellen.

Ein erfolgreicher Wiedereinstieg kann nur gelin-
gen, wenn viele Akteure an einem Strang ziehen.
Dazu gehoért auch, den Partner und gegebe-
nenfalls die gréBeren Kinder in die Planungen
zu familidren Verpflichtungen miteinzubeziehen
und gemeinsam ein tragfahiges Familien- und
Vereinbarkeitsmodell zu entwickeln. Dabei kann
auch ein Paarcoaching hilfreich sein.
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Anhang

Leitfaden Expertinneninterview

Einleitung und Vorstellung der am Interview beteiligten Personen.

1. Wie stellen sich die Fachkraftebedarfe der regionalen Unternehmen aus lhrer Sicht dar?
(in Solingen, Remscheid und Wuppertal)? Kénnen Sie bitte ein Fachkréfteprofil skizzieren?

Wie sind die Bedarfe nach Branchen ausdifferenziert?

Wie werden die Qualifikationsniveaus der bendtigten Fachkrafte angegeben?

Gibt es Spielrdume? (z.B. Ausbildungs- oder Weiterbildungsoptionen?, Eignungspriifungen und Nach-
qualifikationen)

Gibt es versteckte Kriterien des Fachkraftebedarfs? (z.B. Geschlecht, Alter, Nationalitat, Migrations-
hintergrund?)

2. Ist die Gruppe der Wiedereinsteigerinnen als Fachkréftepotenzial im Blick regionaler Unternehmen?
Kénnen Sie die Anforderungen der Unternehmen erfiillen? Wo sehen Sie Ankniipfungsmdéglichkeiten
fiir Wiedereinsteigerinnen? Wie viele Wiedereinsteigerinnen gibt es in Solingen und Remscheid?

Die Gruppe der Wiedereinsteigerinnen ist eine sehr heterogene Gruppe. Welche Teilgruppe der Wie-

dereinsteigerinnen ist méglicherweise eher im Blick der Unternehmen als andere Teilgruppen?

Welche Unternehmen interessieren sich fiir Wiedereinsteigerinnen?

Welche Unternehmen interessieren sich nicht? Warum ist das aus Ihrer Sicht so?

B Gibt es Unternehmen, die schon etwas tun, um sich fir Wiedereinsteigerinnen interessant zu
machen?

B Was tun Unternehmen, um aktiv einen Wiedereinstieg ihrer Beschaftigten in der oder nach der
Elternzeit zu steuern?

Was brauchen Unternehmen aus |hrer Sicht, um die Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen als Fach-

kréfte in den Blick nehmen zu kénnen?

Was ist aus lhrer Sicht das gréBte Hindernis fir Unternehmen, um eine Wiedereinsteigerin einzustellen?

Wie misste aus lhrer Sicht die ideale Wiedereinsteigerin profiliert sein, damit sich ein Unternehmen

fur sie interessiert und sie einstellt?

Wie musste aus lhrer Sicht das ideale Unternehmen profiliert sein, damit sich Wiedereinsteigerinnen

dafur interessieren, in diesem Unternehmen zu arbeiten?

Welche Rolle spielt eine familienbewusste Personalpolitik als betrieblicher Rahmen fur die Verknipfung
der Fachkréftebedarfe mit der Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen?

Haben die Unternehmen aus lhrer Sicht ein strukturiertes Vorgehen hinsichtlich des Ausstiegs und
Wiedereinstiegs ihrer Beschéaftigten?

Sind lhnen Kontakthalteprogramme bei Unternehmen bekannt, um Beschaftigte in Elternzeit mit
Informationen Uber das Unternehmen zu versorgen, Urlaubsvertretungen zu tUbernehmen oder
Weiterbildungsoptionen wahrzunehmen? Kénnen Sie lhre Erfahrungen dazu ausfiihren?

Sind Ihnen Mentoringprojekte bekannt fur junge Frauen oder Mutter mit Migrationshintergrund zur
Unterstlitzung des Wiedereinstiegs? Erldutern Sie das bitte.

Sind Unternehmen aus lhrer Sicht offen, auch flexible innovative Arbeits(zeitymodelle fir Wiederein-
steigerinnen anzubieten? Wie sind hier ihre Erfahrungen. Kénnen Sie dazu ein Beispiel nennen?
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3. Wie miissten die Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes und der Weiterbildungsméglichkeiten
gestaltet sein, damit Arbeitgeber Wiedereinsteigerinnen als Fachkréfte wahrnehmen und einstellen?

® Sehen Sie Mdglichkeiten eines ,come together” auf individueller oder struktureller Ebene, die noch
nicht genutzt wurden?
® Was koénnen Sie tun, um diesen Prozess des ,,come together” zu beférdern?

4. Ich komme zum Schluss des Interviews. Ich méchte Sie nun bitten noch einmal zusammen-
zufassen, was aus lhrer Sicht nach diesem Interview das Entscheidende ist, damit Wiederein-
steigerinnen auch im Zusammenhang mit den Fachkriftebedarfen wahrgenommen werden und
eine Anstellung finden?

® Fir die Befragung von regionalen Unternehmen suchen wir noch Betriebe, die Erfahrungen mit Wie-
dereinsteigerinnen haben. Kénnen Sie uns in diesem Zusammenhang ein oder mehrere Unternehmen
nennen oder einen Kontakt herstellen?

Herzlichen Dank fur das Gespréch!
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Leitfaden Unternehmensbefragung

Einleitung und Vorstellung der am Interview beteiligten Personen.

1. Welche Fachkréftebedarfe zeichnen sich in lhrem Unternehmen ab? (Fachkréfteprofil)

® Welche Qualifikationsniveaus benétigen Sie?

m Bilden Sie selbst aus fur Ihre Bedarfe? In welchen Bereichen? ---> Weiterbildung?

B Wie ist das Verhaltnis mannliche/weibliche Beschéftigte in Inrem Unternehmen? ---> Flhrungskréfte

® Welche Altersstruktur zeichnet sich bei Ihren Beschaftigten ab?

B Wie viele Beschaftigte mit Migrationshintergrund haben Sie? Wie wirkt sich das auf ihren Betrieb aus?

® Welche Arbeitszeitmodelle gibt es bei lhnen?

B Wie viele Teilzeitbeschéftigte haben Sie? Verteilung Mannlich/weiblich ---> Akzeptanz?

B Kann man bei lhnen auch in einer Fihrungsposition flexibel und/oder mit reduzierten Arbeitszeiten
tatig sein?

® Halten Sie Kontakt zu Beschéftigten in der Elternzeit? Wie?

B Was tun Sie, damit qualifizierte Beschéftigte zu Ihnen kommen?

® Wie bereiten Sie sich auf die anstehenden Entwicklungen des demographischen Wandels in Ihrem
Bereich vor?

2. Haben Sie Erfahrungen mit Beschéftigten, die nach einer kiirzeren oder langeren Familienphase in
lhr Unternehmen (zuriick)gekommen sind? Welche Erfahrungen haben Sie mit diesen sogenannten
Wiedereinsteigerinnen oder Wiedereinsteigern gemacht?

® Wie ist das Profil dieser Wiedereinsteiger/-innen (Alter/Qualifikation/Nationalitdt/Dauer der Erwerbs-
unterbrechung)

B Was wiinschen Sie sich von der idealen Wiedereinsteigerin/dem idealen Wiedereinsteiger?

Was sind aus lhrer Sicht die gréBten Hindernisse, um eine Wiedereinsteigerin/einen Wiedereinsteiger

bei Ihnen einzustellen?

Welche Rolle spielt in lhrem Unternehmen das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Praktizieren Sie eine familienbewusste Personalflihrung?

Wie informieren Sie sich Uber das Thema?

Welche Kosten sind aus Ihrer Sicht mit diesem Thema verbunden?

Wie hoch ist der Aufwand aus lhrer Sicht?

Welche Rolle spielt bei lIhnen das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege?

Gibt es pflegende Beschéftigte in Ihrem Betrieb?

Mit welchen Worten wirden Sie die Betriebskultur in Ihrem Betrieb beschreiben?

Welche Fuhrungskultur ist in Inrem Unternehmen vorherrschend?

Welcher Aussage stimmen Sie eher zu:

---> Vertrauen ist gut, Kontrolle ist besser.

---> wann und wo gearbeitet wird ist nicht wichtig. Hauptsache die Arbeitsergebnisse stimmen und
liegen zum verabredeten Zeitpunkt vor.

B Wir kommen zum Schluss: Wenn Sie jetzt noch einmal zusammenfassen, was fir Sie in diesem
Gespréach wichtig war, was ware das?

B Am Ende frage ich meine Interviewpartner/-innen, ob sie Interesse an einem Erfahrungsaustausch mit
anderen Unternehmen haben zum Thema familienbewusste Personalfiihrung. Wie ist das bei lhnen?

Herzlichen Dank fur das Gespréch.
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