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1 Einleitung

1.1 Fachkraft der Zukunft — Frauenpotentiale nutzen

Die demografische Entwicklung in Deutschland wird zu einem Mangel an Fachkraften fuhren.
Das ist absehbar und erste Anzeichen dafiir sind bereits heute zu spliren. Daher ist das
Thema ,Mutter und Beruf* nicht nur fur die Frauen selbst, sondern fur Wirtschaft und Gesell-
schaft von groRer Relevanz — insbesondere fir diejenigen Unternehmen, die einen beson-
ders hohen Bedarf an qualifizierten Fachkraften haben. Denn eine héhere Erwerbsbeteili-
gung von Frauen kénnte dem bereits herrschenden bzw. drohenden Engpass auf dem deut-

schen Arbeitsmarkt entgegenwirken.

In Deutschland lag im Jahr 2010 die Erwerbstatigkeit von Muttern mit minderjahrigen Kindern
bei 65%. Bei Frauen ohne Kinder lag sie deutlich héher bei 78%. Drei Viertel aller Mutter
waren teilzeiterwerbstatig, jede vierte Mutter arbeitete in einer geringfigigen Teilzeit mit
weniger als 15 Stunden pro Woche und nur ein Viertel arbeitete in Vollzeit. Das war auch im
internationalen Vergleich sehr wenig. Frauen ohne Kinder arbeiteten hingegen zu zwei Drit-
teln in Vollzeit (BMFSJ 2012). Viele Frauen gehen dem Arbeitsmarkt in der Zeit, in der sie als

Mutter ihre Kinder betreuen, zeitweise und auch dauerhaft verloren.

Gelange es, den Beschaftigungsumfang der ,Teilzeit-Frauen auf Vollzeit zu erhéhen, wirde
dies den Arbeitsmarkt spurbar entlasten: Die Bundesagentur flr Arbeit geht davon aus, dass
dadurch 400.000 bis 900.000 zuséatzliche Fachkrafte und insgesamt 300.000 bis 1,2 Millio-
nen qualifizierte weibliche Vollzeitarbeitskrafte gewonnen werden kénnten. Eine beeindru-
ckende Zahl, die nahelegt, dass es nicht nur fir die Frauen, sondern auch fir Wirtschaft und
Staat interessant ist, die fir die Berufstatigkeit von Frauen herrschenden Rahmenbedingun-

gen zu uberdenken — und zu verandern (Bundesagentur fur Arbeit, 2011).

In diesem Szenario kommt es den Interessen der Unternehmen durchaus entgegen, dass
viele Frauen ihre Arbeitszeit grundsatzlich gerne erhdhen wurden. In einem aktuellen Bericht
des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung heif3t es: ,Gemessen an ihren Arbeits-
zeitwlnschen wurden fast die Halfte der regular teilzeitbeschaftigten Frauen und zwei Drittel
der Mini-Jobberinnen die vereinbarte Arbeitszeit gerne deutlich ausweiten. Hier besteht noch
beachtliches Arbeitszeitpotenzial, das bei entsprechend vorhandenen Rahmenbedingungen
erschlossen werden kann. Neben Mdglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung wurden dabei
eine bessere Betreuung fir Kinder im Krippen- und Schulkindalter, familienfreundliche
Arbeitsmodelle sowie eine ausgewogene Arbeitsteilung in den Familien helfen® (Wagner,
2011).
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1. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstitiger Miitter

1.2 Mixed Leadership: weibliche Flihrungskrafte als Renditebringer

Der Bedarf ist vorhanden, der Wille auch. Umso besser, wenn zusatzlich noch die Kompe-
tenzen passen. Und auch das scheint gegeben zu sein: Denn Studien bestatigen, dass
Frauen genau die Kompetenzen mitbringen, die in einer Gesellschaft des standigen Wandels
wie der unsrigen immer wichtiger werden. Daher profitieren Unternehmen im Allgemeinen
sehr davon, wenn sie Frauen an der Unternehmensfiihrung beteiligen. In dem OECD-Bericht
,Gender and Sustainable Development® heit es dazu: ,women managers bring a wider
range of perspectives to bear in corporate decision-making, contribute team-building and
communication skills, and help organisations adapt to changing circumstances” (OECD,
2008).

Auch der Blick auf Unternehmenskennzahlen zeigt, dass Frauen in Fuhrungspositionen
einen relevanten Beitrag zum Erfolg leisten: Eine Studienreihe mit den 500 umsatzstarksten
Unternehmen weltweit ergab, dass Firmen mit einem hdéheren Anteil an Frauen in
Vorstandspositionen bei verschiedenen Kennziffern besser abschneiden als die Vergleichs-
unternehmen: Sie erzielten eine um bis zu 42 Prozent héhere Umsatzrendite sowie eine um

bis zu 53 Prozent hohere Eigenkapitalrentabilitat (Catalyst, 2007).

Auch die Untersuchung ,Women Matter* von McKinsey zeigt, dass Unternehmen mit
gemischten Fuhrungsteams erfolgreicher sind: So liegt der Gewinn von Unternehmen mit
héherem Frauenanteil im Top-Management um bis zu 48 Prozent Uber dem Branchendurch-
schnitt (McKinsey, 2007).

1.3 Die beruflichen Chancen von Frauen in Deutschland stagnieren

Obwohl es viele gute Griinde gibt, Frauen zu beschaftigen und ihnen Aufstiegsmdglichkeiten
zu gewahren, hat sich ihre berufliche Situation in den letzten Jahren kaum verandert. Das
belegen zahlreiche reprasentative Statistiken, wie der EU Labour Force Survey (Europaische
Kommission, 2009), das Sozio-6konomische Panel (SOEP) (Holst/ Busch, 2010) oder das
IAB-Betriebspanel (Kohaut/ Méller, 2010) zur Berufssituation von Frauen. Sie alle kommen
zu ein und demselben Ergebnis: dass es flir Frauen in Deutschland heutzutage nach wie vor

schwierig ist, in der patriarchalisch gepragten Berufswelt Karriere zu machen.

Dazu ein paar Zahlen: Noch immer verdienen Frauen hierzulande in vergleichbaren Positio-
nen weniger als ihre mannlichen Kollegen. In Managementfunktionen in der Privatwirtschaft
sind sie mit einem Anteil von 27 Prozent unterreprasentiert. Bei den wenigen Frauen in Fih-

rungspositionen finden sich besonders wenige Mutter. Und umgekehrt: Mehr als drei Viertel

2

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



1. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstitiger Miitter

der Frauen in Flhrungspositionen (77 Prozent) leben in einem Haushalt ohne Kinder (Holst/
Busch, 2010).

Es sieht so aus, als seien die Lebensziele Mutterschaft und berufliche Karriere in Deutsch-
land auch heute, zu Beginn des 21. Jahrhunderts, schwer vereinbar. Zudem scheinen
Schwangerschaft, Elternzeit und Wiedereinstieg kritische Momente in Bezug auf die Karriere
zu sein. Dies ist eine Situation, die im Gegensatz zu den Wiinschen der Frauen steht. Denn
immer mehr junge Frauen wollen beides: eine berufliche Laufbahn und Kinder zugleich. So
aulerten beispielsweise im Rahmen der 16. Shell-Jugendstudie rund 73 Prozent der jungen
Frauen einen Kinderwunsch (Albert et al., 2010). Dieses Ergebnis wird auch durch die Studie
,<Frauen auf dem Sprung. Wie junge Frauen heute leben wollen® unterstutzt. Dort sehen sich

82 Prozent der Teilnehmerinnen selbst im Beruf trotz Kind (Allmendinger, 2009).

Zu dieser Diskrepanz zwischen Wunsch und Wirklichkeit gibt es bislang nur wenige repra-
sentative Daten. Dies wollten wir andern und haben daher das Thema Karrierechancen von
Muttern im Beruf ausflhrlich untersucht. In diesem Buch findet sich — nach der Einfihrung

ins Thema — eine ausfihrliche Darstellung der Studie und ihrer Ergebnisse.
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2 Working Mums: Stand der Forschung

2.1 Ausbildung: Frauen auf der Uberholspur

Frauen wollen nicht einfach nur arbeiten. Sie bringen dafir gute Qualifikationen mit. So
erreicht ein immer groRerer Anteil der jungen Frauen in Deutschland einen hohen Bildungs-
abschluss und immer mehr Madchen besuchen ein Gymnasium: Im Jahr 2010 war es fast
die Halfte aller Madchen (48 Prozent). Acht Jahre zuvor, im Jahr 2002, waren es mit 43 Pro-
zent noch funf Prozentpunkte weniger gewesen. Ein beachtlicher Anstieg also in weniger als
einem Jahrzehnt. Im selben Zeitraum stieg der Anteil der Jungen, die ein Gymnasium besu-
chen, lediglich um einen Prozentpunkt von 39 auf 40 Prozent (Albert et al., 2010). Bei den
Madchen war also nicht nur der Ausgangswert hdher (43 im Vergleich zu 39 Prozent), son-
dern auch der Zuwachs groRer. Bei alledem ist der Anteil der Gymnasiastinnen lediglich ein

Indikator daflr, dass Madchen zu den sogenannten ,Bildungsgewinnerinnen® gehdren.

Ahnliche Ergebnisse zeigt eine Erhebung des Statistischen Bundesamtes: 46 Prozent der
20- bis 25-jahrigen Frauen besitzen eine Fachhochschul- oder Hochschulreife. Dagegen
kénnen nur 37 Prozent der Manner in derselben Altersgruppe diesen Abschluss vorweisen
(Statistisches Bundesamt, 2010).

Aufgrund der ,knallharten Umverteilung® der Kernressource Bildung sieht Zukunftsforscher
Matthias Horx auch das 21. Jahrhundert als Jahrhundert der Frauen. Die héhere Bildung
wurde sich von den Mannern zu den Frauen verschieben. Wahrend junge Frauen die Gym-
nasien und Universitaten dominierten, wirden die jungen Manner eher in berufsbezogene
Ausbildungsgange ausweichen. In immer mehr Berufen wirden die Frauen zudem aufgrund
ihrer Motivation und Qualifikation den mannlichen Bewerbern gegenlber vorgezogen (Horx,
2004).

2.2 Berufstatigkeit von Frauen in Deutschland: aktuelle Daten

Im Jahr 2010 waren in Deutschland 17,8 Millionen Frauen erwerbstatig. Die Beschaftigten-
quote’ aller 15- bis 64-jahrigen Frauen lag im Jahr 2010 bei 66 Prozent, die der Manner bei
76 Prozent. Die Erwerbstatigenquote der deutschen Frauen belegte mit 66 Prozent im Jahr

2010 den 6. Platz im europaischen Vergleich und ist damit vergleichsweise hoch.

' Unter der Beschaftigten- oder Erwerbstatigenquote versteht man den prozentualen Anteil der Erwerbstatigen am Anteil der
Bevolkerung im erwerbstatigen Alter d.h. von 15 bis 64 Jahren (BMFSFJ 2005).
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Obwohl die Erwerbstatigenquote in den letzten Jahren gestiegen ist, schlagt sich dies aber
nicht automatisch im Arbeitsvolumen der Frauen (d.h. die Gesamtheit aller von Frauen ge-
leisteten Erwerbsarbeitsstunden) nieder. So lag die weibliche Vollzeitaquivalent-Erwerbs-

tatigenquote zum Beispiel im Jahr 2003 nur bei 46% Vollzeitaquivalent-Prozent.?

2010 arbeiteten 45 Prozent der erwerbstatigen Frauen Teilzeit (Manner: 9 Prozent). Die
durchschnittliche Stundenzahl der Frauen in Teilzeitbeschaftigung war mit 18,7 Stunden eher

gering (Wozowczyk/ Massarelli, 2011).

Auch wenn knapp die Halfte der Frauen in Teilzeit arbeitet, Gben viele von ihnen eine qualifi-
zierte Beschaftigung aus: Wahrend 2010 46 Prozent der Frauen in Deutschland als hoch
qualifizierte Angestellte arbeiteten, waren es bei den Mannern nur 42 Prozent. Eine weitere
grol3e Gruppe der Manner (38 Prozent) war als Facharbeiter tatig (weibliche Facharbeiter 6
Prozent). Allerdings waren 38 Prozent der Frauen als gering qualifizierte Angestellte be-
schaftigt, wahrend dies nur bei 13 Prozent der Manner der Fall war (Wozowczyk/ Massarelli,
2011).

Bei einer Befragung von Sinus Sociovision von 2008 wollten 84 Prozent der befragten Frau-
en einer Erwerbstatigkeit nachgehen. Dabei war fir die grofdte Gruppe der Frauen (39 Pro-
zent) das gleichgestellte Familienmodell das bevorzugte Lebensmodell. In diesem Modell
kimmern sich Mann und Frau in gleichem Maf3e um die Familie und sind ebenfalls zu glei-
chen Teilen berufstatig. Die zweitgrote Gruppe mit 34 Prozent praferierte noch ein traditio-
nelles Zuverdienermodell, bei dem der Mann arbeitete und das Geld verdiente, wahrend die

Frau sich um den Haushalt kimmerte und nur etwas dazu verdiente (siehe auch Abbildung

1).

% Bei der Berechnung von Vollzeitdquivalenten wird angenommen, dass ein Vollzeitdquivalent 40 Stunden leisten kénnen. Zwei
in Teilzeit arbeitende Frauen mit einer Wochenarbeitszeit von 20 Stunden waren dann nur je 0,5 Vollzeitdquivalente, d.h.

zusammen ein Vollzeitaquivalent (BMFSFJ 2005).
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Gleichgestelltes Familienmodell: Eine Familie, in der \
der Mann und Frau etwa gleich viel arbeiten und 39%
sich beide — etwa gleich viel —um den Haushalt...

Traditionelles Zuverdienermodell: Eine Familie, in

der der Mann arbeitet und das Geld verdient, _ 34%
wéhrend sich die Frau um den Haushalt kiimmert °
und etwas dazuverdient...

Partnerschaft, in der Mann und Frau beide ihre - 59 .
Berufstatigkeit tber alles stellen 0 84%

Ein Leben als Single . 4%

Eine Familie, in der die Frau das Geld verdient,
wahrend sich der Mann um den Haushalt und die I 2% J
Kinder kiimmert und etwas dazuverdient

Traditionelles Erndhrermodell: Eine Familie, in der
der Mann das Geld verdient, wahrend sich die Frau 16%
um den Haushalt und die Kinder kiimmert und selbst °

kein Geld verdient

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Basis=1.500 Falle; Frauen ab 18 Jahren

Abbildung 1: Praferiertes Lebensmodell von Frauen

Quelle: Wippermann / Wippermann, 2010

Laut einer Reprasentativbefragung im Auftrag des Bundesministeriums fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSFJ) haben 61 Prozent der Frauen im Alter zwischen 18 und 65
Jahren mindestens einmal im Leben aufgrund familienbedingter Umstande ihre Erwerbsta-
tigkeit unterbrochen. Im Schnitt betragt die Dauer der Erwerbsunterbrechung bei Frauen 56

Monate, also rund viereinhalb Jahre (Wippermann/ Wippermann, 2010).

2.3 Erwerbsumfang von Miittern: solange Kinder klein sind, pausieren die Mutter

Im Jahr 2011 lebten 7.232.000 Paare mit minderjahrigen Kindern in Deutschland. Damit ent-
spricht der Anteil der Matter an allen Frauen 28 Prozent. Das durchschnittliche Alter der Mat-
ter bei der Geburt ihrer ehelich lebend geborenen Kinder lag im Jahr 2010 bei 31,5 Jahre.
Das Durchschnittsalter der im Haushalt lebenden Kinder unter 18 Jahren betrug im Jahr
2010 9,4 Jahre (Statistisches Bundesamt, 2011a). Im Schnitt lag im Jahr 2010 die Kinderzahl
je Frau bei 1,39. Das ist der hochste Wert der vergangenen 20 Jahre. Ein hoéherer Wert,
namlich 1,45, wurde zuletzt im Jahr 1990 erreicht (Statistisches Bundesamt, 2011b).

Laut Forschungen des Max-Planck-Instituts liegt die endgtiltige Kinderzahl pro Frau der der-
zeit gebarfahigen Frauen jedoch bei 1,6 Kindern pro Frau, sodass erwartet wird, dass die
6
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Geburtenrate wieder steigen wird, wahrend auch das Alter der gebarenden Frauen steigt
(Goldstein, 2013).

Im Jahr 2010 waren von den 15- bis 64-jahrigen Muttern mit minderjahrigen Kindern 68 Pro-
zent erwerbstatig. Im Gegensatz dazu lag die Erwerbstatigenquote der 15- bis 64-jahrigen
Vater mit minderjahrigen Kindern im Jahr 2010 bei 91 Prozent. Das entspricht einer Differenz

von 23 Prozentpunkten (Bundesagentur flr Arbeit, 2012).

Die Familiengriindung beeinflusst die Erwerbsbeteiligung von Frauen in Deutschland malf3-
geblich, denn mit der Geburt des Kindes gibt ein groRer Teil der Muitter den Beruf vortber-
gehend auf. So war im Jahr 2005 nur ein Drittel (33 Prozent) der Mutter mit Kindern unter
drei Jahren berufstatig. Mit Erreichen des Kindergartenalters von drei bis funf Jahren erhéhte
sich die Erwerbstatigkeit der Matter auf 56 Prozent. Alles in allem steigt die Erwerbsbeteili-
gung bei Mattern mit dem Alter des jungsten Kindes (Weinmann, 2006) (siehe auch Abbil-
dung 2).

Alter desjungsten Kindes
von ... bis ... Jahren

10-14 88%
m Vater
0,
6-9 89% Matter
3.5 87%
unter 3 A 85%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 2: Erwerbstatigenquote von Mittern und Vatern nach Alter des jiingsten Kindes
Deutschland, 2005
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2006

Auch wenn die Mitter mit dem zunehmenden Alter der Kinder wieder erwerbstatig werden,
bleibt der Grad der Erwerbstatigkeit reduziert. So gingen von den im Jahr 2010 erwerbstati-
gen Muttern mit minderjahrigen Kindern zwei Drittel einer Beschaftigung in Teilzeit und nur

ein Drittel einer Beschaftigung in Vollzeit nach (Keller/ Haustein, 2012).

Bei der Erwerbstatigkeitsquote von Muttern liegt Deutschland im Vergleich zu 24 andern EU-

Mitgliedslandern im Mittelfeld. Die Erwerbstatigenquote von Muttern ist hier definiert fur
7
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Frauen im Alter zwischen 25 und 49 Jahren mit mindestens einem im Haushalt lebenden
Kind unter 25 Jahren. Fur Deutschland betrug sie im Jahr 2009 72 Prozent. Eine hdhere
Erwerbstatigenquote von Mauttern weisen erwartungsgemaly Finnland (77 Prozent) und
Frankreich (75 Prozent) auf, niedrigere Quoten wurden in GrofR3britannien (69 Prozent) oder

Italien (55 Prozent) verzeichnet (Statistisches Bundesamt, 2011a).

2.4 Frauen in Fiihrungspositionen

241 In Chefetagen sind Frauen unterreprasentiert

Uber Frauen in Fiihrungspositionen gibt es zahlreiche wissenschaftliche Untersuchungen
(Bischoff, 2010; Wippermann, 2010; Weckes, 2011; Holst/ Schimeta, 2011). Sie alle kommen

zum gleichen Ergebnis: Frauen sind in Chefetagen unterreprasentiert.

Dabei scheint es einen Zusammenhang zwischen UnternehmensgréfRe und dem Geschlecht
der Top-Manager zu geben: Je groRer das Unternehmen, desto geringer ist der Anteil der
Frauen in FUhrungspositionen (BMFSFJ, 2008b; Holst/ Busch, 2010; Kohaut/ Mdéller, 2010;
Burgel Wirtschaftsinformationen GmbH & Co. KG, 2011).

In der Auswertung ,Frauen im Management® des Wirtschaftsinformationsdienstes Hoppens-
tedt ist zu erkennen, dass zwar der Frauenanteil im Management insgesamt steigt, namlich
von 8 Prozent im Jahr 1995 auf 20 Prozent im Jahr 2010. Doch auch diese Studie verdeut-
licht, dass der Frauenanteil in den obersten Fihrungsetagen mit der Gréle des Unterneh-
mens sinkt. Laut Hoppenstedt betrug der Anteil von Frauen im Top-Management von Grol3-
konzernen (> 1 Mrd. € Umsatz) 2010 lediglich 4 Prozent, bei kleinen Unternehmen stieg der
Wert auf 13 Prozent, bei Verbanden und Behérden auf 16 Prozent (Hoppenstedt, 2010).

Auch eine vom Institut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) verdéffentlichte Studie aus
dem Jahr 2008 zeigt ebenfalls deutlich, dass sich Frauen in den oberen Fuhrungsetagen in
der Minderheit befinden. Laut der Studie sind 42 Prozent der Beschaftigten in privatwirt-
schaftlichen Betrieben weiblich, aber nur knapp ein Viertel davon ist in der ersten Flihrungs-
ebene zu finden. Zwar betragt der Frauenanteil in der zweiten Flhrungsebene 35 Prozent,
allerdings weisen nur 22 Prozent der Betriebe Uberhaupt eine zweite Fuhrungsebene auf.
Seit der ersten Erhebung im Jahr 2004 haben sich die Zahlen im Ubrigen kaum verandert
(Kohaut/ Moller, 2010).

In Vorstdnden und Aufsichtsraten grofer Unternehmen ist — laut einer Studie der Hans-

Bockler-Stiftung — der Frauenanteil besonders gering. Die Vorstande der 160 bérsennotier-
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ten Unternehmen (Dax 30, M-Dax, S-Dax, TecDax) sind nur zu 3,1 Prozent mit Frauen be-
setzt. Das entspricht 21 Frauen auf insgesamt 668 Vorstandsposten. Im wichtigsten deut-
schen Aktienindex, dem Dax 30, ist die Quote noch geringer: Hier waren zum 31. Januar
2011 lediglich 2,2 Prozent der Vorstandsposten mit Frauen besetzt (Holst, Busch/ Kroger,
2012).

Ein wenig besser sieht es in den Aufsichtsraten aus: Bedingt durch die von der Arbeitneh-
merseite gestellten Aufsichtsratsmitglieder, liegt hier der Anteil der Frauen in den Aufsichts-
raten der Top-200-Unternehmen?® bei 10,6 Prozent (Holst / Schimeta, 2011).

Vergleichsweise bessere Aufstiegschancen haben Frauen im 6ffentlichen Dienst. Laut einer
Untersuchung des Fuhrungskraftemonitors 2012 war dort mehr als die Halfte (53 Prozent)

der Fuhrungspositionen mit Frauen besetzt (Holst/ Busch/ Kréger, 2012).

Schimeta (2012) untersuchte die Geschlechterverteilung im o6ffentlichen Sektor und fand
Tendenzen dafiir, dass zwar Frauen in Fiihrungsebenen® der éffentlichen Verwaltung zu
knapp einem Drittel vertreten sind, dass jedoch der Anteil mit hdherer Hierarchieebene sinkt.
In 6ffentlichen Unternehmen sind Frauen wiederum schlechter reprasentiert als in den Ver-
waltungen. 18 Prozent der Aufsichtsrats- und 8 Prozent der Vorstandsmitglieder sind in den

Beteiligungsunternehmen des Bundes weiblich (Schimeta, 2012).

In dem Bericht ,Mehr Frauen in Flhrungspositionen — ein Schlissel zu wirtschaftlicher Stabi-
litdt und Wachstum® der Europaischen Kommission (2010) wurde flir ganz Europa die Ge-
schlechterverteilung in FUhrungspositionen in verschiedenen Branchen untersucht. So wurde
fur den Finanzbereich festgestellt, dass in den Zentralbanken der EU-Mitgliedsstaaten 82
Prozent Manner und lediglich 18 Prozent Frauen mit Entscheidungsbefugnis arbeiteten (Eu-
ropaische Kommission, 2010). Ahnlich sieht es in den gréRten Aktiengesellschaften Europas
aus. Dort sind die Verwaltungsratspositionen zu 89 Prozent mit Mannern und zu 11 Prozent
mit Frauen besetzt. Die Abgeordnetenplatze im Europaischen Parlament sind zu 35 Prozent

an Frauen und zu 65 Prozent an Manner vergeben (Europaische Kommission, 2009).

% Die gréften 200 Unternehmen in Deutschland ohne Finanzsektor.

4 Eine Variante der Abgrenzung von Flhrungspositionen in der Bundesverwaltung orientiert sich an den Besoldungsgruppen.
So werden die Fuhrungspositionen ab der Unterabteilungsleitung aufwarts mit den Besoldungsgruppen B6 bis B11 bzw. ver-

gleichbaren auRertariflichen Beschaftigten und Richtern gleichgesetzt” (Schimeta, 2012).
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In den USA fihrten Barsh/ Yee (2012) eine Studie der McKinsey / Company in Kooperation
mit 60 groflen US-amerikanische Unternehmen unter dem Titel ,Unlocking the full potential
of women at work" durch und mussten feststellen, dass auf dem Weg nach oben nach jeder
Ebene Frauen verloren gehen. Bei 12 der 60 teilnehmenden Unternehmen war dies aller-
dings weniger der Fall. Sie leiteten Frauen durch die Pipeline in Uberdurchschnittlicher Wei-
se. Dies kann als Indikator dafiir betrachtet werden, dass entweder die Unternehmen, deren
Pipeline viele Frauen enthalt und weiterleitet, sich verstarkt flir die Forderung von Frauen
einsetzen und/oder dass der hohere Frauenanteil in allen Fihrungsebenen den Unterneh-
men auch zu einem Wettbewerbsvorteil verhilft. Ein weiteres Ergebnis der Umfrage war aber
auch, dass, wenn die Moglichkeit bestiinde, 18 Prozent der befragten Frauen und doppelt so
viele Manner wie Frauen auf die hochste Leistungsebene aufsteigen wollen wirde (Barsh/
Yee, 2012).

Obwohl Manner und Frauen ein vergleichbares vorberufliches Humanvermdgen® aufweisen,
sind Frauen in Managementfunktionen der Privatwirtschaft unterreprasentiert. Ob Mann,
oder Frau, beide haben durchschnittlich 15 Jahre Bildung genossen. Im Jahr 2008 konnten
67 Prozent der Frauen und 62 Prozent der Manner in FUhrungspositionen einen Hochschul-
abschluss vorweisen. Hinsichtlich der Indikatoren ,Berufserfahrung®, ,Betriebszugehorigkeit®
und ,Weiterbildung*“ allerdings liegen die Frauen hinter den Mannern zurlck. Frauen in Fih-
rungspositionen sind im Schnitt vier Jahre junger als Manner in vergleichbarer Position. Sie
haben drei Jahre weniger Berufserfahrung (Frauen & 16 Jahre/ Manner @ 19 Jahre) und ihre
Betriebszugehorigkeit ist um zwei Jahre kirzer (Frauen @ 9 Jahre/ Manner @ 11 Jahre).
Bezogen auf die letzten drei Jahre zum Zeitpunkt der Befragung hatten 47 Prozent der
Frauen und 51 Prozent der Manner an Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen teilgenommen
(Holst/ Busch, 2010).

Viele Frauen scheinen ihre Karriere allerdings auch nicht sehr zielorientiert anzugehen. Im
Rahmen einer Befragung von 300 Karrierefrauen im Jahr 2006 fand Habermann-Horstmeier
heraus, dass 2/3 der befragten Frauen ihre Karriere nicht bewusst geplant hatten. Erst in der
Gruppe der jungeren Frauen hatte immerhin bereits die Halfte ihre Karriere bewusst geplant

(Habermann-Horstmeier, 2006).

® Holst / Busch erlautern 2006, dass sich nach der Humankapitaltheorie die (hoch-)schulische Bildung und berufliche Qualifika-
tion positiv auf die berufliche Karriere und den Verdienst auswirken. Folgende Indikatoren sind dabei ausschlaggebend fur
das Humankapital von Fihrungskraften: Bildungsjahre, Bildungsabschluss, Berufserfahrung, Betriebszugehdorigkeit, Weiterbil-
dung (Holst/ Busch, 2006).
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Diversitat aller Art in héheren Entscheidungsgremien ist nicht nur von gesellschaftlicher
Bedeutung sondern auch von wirtschaftlicher. Barta, Kleiner / Neumann (2012) von McKin-
sey / Company untersuchten Key Performance Indikatoren wie Eigenkapitalrendite (ROE)
und Gewinn vor Zinsen und Steuern (EBIT) von 180 offentlich gehandelten Unternehmen in
Deutschland, Frankreich, Groflibritannien und den Vereinigten Staaten und stellen aufRerst
konsistente Tendenzen fest. So zeigten die Daten etwa, dass der ROE der Unternehmen,
die im hochsten Quartil in Sachen Flhrungskrafte-Diversitat anzusiedeln sind, im Schnitt 53
Prozent héher war als der ROE von Unternehmen im untersten Quartil. Dartber hinaus er-
wirtschafteten die Unternehmen mit den groten Diversitatsauspragungen um durchschnitt-
lich 14 Prozent hohere EBIT-Margen (Barta/ Kleiner/ Neumann, 2012).

Mangels der freiwilligen Bereitschaft von privaten Unternehmen, den Frauenanteil in ihren
FUhrungsriegen zu erhdhen, wird eine gesetzliche Frauenquote diskutiert, die auf EU-Ebene
verankert werden soll, um Wettbewerbsverzerrungen im europaischen Binnenmarkt zu ver-
meiden. Einige Unternehmen hatten sich allerdings bereits freiwillige Ziele bezuglich ,Gender
Diversity“ gesetzt, aber Viviane Reding, EU-Justizkommissarin, beklagt in ihrer Rede vor der
Fraktion der Europaischen Volkspartei trotzdem die geringen Fortschritte, die in der Frauen-
forderung verzeichnet werden kénnen. Sie appelliert an die wirtschaftlichen Vorteile, die aus
mehr Diversitat erwachsen kénnen, so wie es die Studien von McKinsey, Catalyst und ande-
ren bereits gezeigt haben. Eine gesetzliche Frauenquote sei zwar nicht wunschenswert,
werde aber notwendig sein, wenn sich die Privatwirtschaft nicht selbst um Fortschritte im
Bereich ,Gender Diversity“ bemuhe (Reding, 2012). Im Rahmen der Neuwahlen der Bundes-
regierung im Jahr 2013, hat sich die neue Koalition zwischen CDU, CSU und SPD darauf
geeinigt, eine verbindliche Frauenquote in Deutschland einzufihren. Laut Koalitionsvertrag
sollen die Aufsichtsrate von voll mitbestimmungspflichtigen und bdrsennotierten Unterneh-
men, die ab dem Jahr 2016 neu besetzt werden, eine Frauenquote von mindestens 30 Pro-
zent haben. Dariber hinaus werden diese Unternehmen gesetzlich verpflichtet, ab 2015 ver-
bindliche ZielgroRen fur die Erhdhung des Frauenanteils im Aufsichtsrat, Vorstand und in
den obersten Managementebenen festzulegen und zu verdffentlichen (CDU Deutschland/
CSU-Landesleitung/ SPD, 2013).

2.4.2 Karrieremiitter: ,,Ich will Kinder — und erfolgreich weiterarbeiten*

Mutter, denen eine berufliche Karriere gelingt, bleiben die Ausnahme. Wahrend ein intaktes
Familienleben fir Manner eher karrierefordernd wirkt, kdnnen Frauen offensichtlich dann
besser aufsteigen, wenn sie sich voll und ganz auf den Beruf konzentrieren. Laut eines

Kurzberichtes des Instituts flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung leben Frauen in Fihrungs-
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positionen deutlich haufiger in einem Haushalt ohne Kinder als ihre mannlichen Kollegen.
Den Grund dafir liefert diese Studie gleich mit: Sowohl eine Erwerbsunterbrechung als auch
die Ausflihrung von Teilzeitbeschaftigung kann sich negativ auf den Aufstieg in hoheren

Positionen auswirken (Kleinert, 2006).

Die Vereinbarkeitsfrage von Beruf und Familie betrifft zwar grundsatzlich nicht nur weibliche
Flhrungspersonen, allerdings scheinen trotzdem mehr Frauen davon betroffen zu sein. Die
Personen, die sich im Spannungsfeld zwischen Familie und Beruf befinden, begriinden die
Unvereinbarkeit mit dem Volumen der zu bewaltigenden Arbeit sowie mangelnder Flexibilitat
im Hinblick auf die Arbeitszeit oder den Arbeitsort. Die Organisation der Kinderbetreuung ist
fur die befragten Fuhrungskrafte der am funft haufigsten genannte Grund fur die erschwerte
Vereinbarkeit (Gerlach/ Schneider, 2010).

Fazit: Frauen pausieren bzw. arbeiten Teilzeit, damit sie ihre Kinder versorgen kénnen. Das
aber bremst ihre Karrierechancen. So gelangen — wenn Uberhaupt — Frauen in Fihrungspo-
sitionen, in deren Berufsleben es keine Auszeiten und Teilzeit-Phasen gegeben hat, sprich:

Uberwiegend Frauen ohne Kinder.

243 Glass Ceiling: bis hierher und nicht weiter

Frauen tragen in gemischten Flhrungsteams dazu bei, die Rendite zu erhéhen. Und sie
bringen die Kompetenzen mit, die geeignet sind, die Anforderungen unserer Zeit bestmaoglich
zu meistern. Dennoch scheitern sie an der sogenannten ,Glasernen Decke®, eine Art un-
sichtbarer Schwelle, die Frauen auf dem Weg nach oben bremst. (Catalyst, 2008; Henn,
2009; Fietze et al., 2009; Ruppert/ Voigt, 2009; Rudolph, 2009). Das geschieht spatestens

beim Schritt vom mittleren in das Top-Management (Kroneck, 2007).

Hier drangt sich die Frage nach dem ,Warum* férmlich auf. Erklarungsansatze aus der Ge-
schlechter- und Organisationsforschung suchen die Antwort in strukturellen und gesellschaft-

lich-ideologischen Barrieren.

Die strukturellen Barrieren sind in der Organisation der Unternehmen verankert. So kon-
nen Frauen zwar Positionen im mittleren Management erreichen, nicht aber im Top-
Management. Der Grund: Eine Fehlbesetzung in der Flihrungsspitze ist besonders ,sichtbar®
und fallt daher in besonderem MalRe auf die Verantwortlichen zuriick. Um das eigene Risiko
zu minimieren, neigen diese daher dazu, die Personalauswahl nach dem Prinzip der Selbst-

ahnlichkeit, also der Homogenitat unter anderem auch in Bezug auf das eigene Geschlecht,
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durchzufiihren (Ohlendieck, 2003). Will hei3en: Mannlicher Aufsichtsrat bevorzugt mannli-

chen Vorstand, weil er in einem weiblichen Vorstand ein hoheres Risiko sieht.

Ein zweiter Erklarungsansatz macht gesellschaftlich-ideologische Barrieren fir die
,Glaserne Decke“ verantwortlich: Danach ist die optimale Fuhrungskraft der zu jeder Zeit
verfligbare Manager, der zudem Uber typisch mannliche Eigenschaften, wie Dominanz, Star-
ke, Durchsetzungskraft und Autoritat verfigt. Hinzu kommen die stereotype Wahrnehmung
der Geschlechter sowie die traditionelle Rollenerwartung und -zuteilung in unserer Gesell-
schaft. Danach ist die Frau nach wie vor die Hauptverantwortliche fir die Erziehung und
Pflege der Kinder. Berufstatige Mdutter, die Karriere machen mochten, werden haufig als

.Rabenmutter® angesehen (Alemann, 2007).

Ochsenfeld (2012) untersucht in seiner Studie die Frage, ob Frauen am Aufstieg in die
Managementebene an betrieblicher Diskriminierung oder an familidren Pflichten scheitern.
Der Autor schlie3t aus den Daten des Absolventenpanels 1997 des Hochschul-Informations-
Systems (HIS), dass die glaserne Decke im Grunde genommen auf die Mutterschaft zurtick-
zufiihren ist. Im Durchschnitt halbiert sich danach die Wahrscheinlichkeit fir eine Mutter,
zehn Jahre nach dem Examen eine erste Flhrungsposition einzunehmen (Ochsenfeld,
2012).

Interessante Einblicke gewahrt auch eine reprasentative, sozialwissenschaftliche Erhebung
des Sinus-Instituts aus dem Jahr 2010. Das Institut hat mannliche Manager zum Thema Bar-

rieren fur den Aufstieg von Frauen befragt und drei Mentalitdtsmuster herauskristallisiert:

1. konservativ eingestellte Manner,
2. Manner mit dem Grundgedanken der Gleichberechtigung,

3. Manner, fur die Geschlecht eigentlich keine Rolle spielt.

Die konservativ eingestellten Manner, die Frauen in der Fuhrungsriege von Grund auf ableh-
nen, begrinden diese Einstellung unter anderem mit dem Argument, dass Frauen die Netz-
werke der Manner stéren und durch Nachahmung der mannlichen Flhrungseigenschaften

als resolute Einzelgangerinnen versuchen, die Manner zu Uberbieten.

Manner mit grundsatzlich aufgeschlossener Haltung gegenuiber weiblichen Flhrungskraften
sind der Meinung, dass Frauen und Manner im paritatischen Verhaltnis vertreten sein sollten

— diese Haltung gilt allerdings nur fur das untere und mittlere Management. Im Top-
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Management legen sie andere Mal3stédbe an. In diesem Aufgabenbereich, in dem es nur um
den wirtschaftlichen Erfolg und die Effizienzsteigerung gehe, sei ein besonderes Mal} an
Harte erforderlich. Das entsprechende Personlichkeitsprofil traut man den Frauen zwar prin-
zipiell zu, findet es aber im Abgleich mit dem gangigen Rollenbild eher bedenklich und un-

passend.

Fir Manner mit individualistischer Grundhaltung, also die dritte Gruppe, spielt es keine Rolle,
ob eine Frau oder ein Mann eine Flhrungsposition innehat. Ausschlaggebend sind die beruf-
liche und personliche Kompetenz sowie die Bestandigkeit der beruflichen Laufbahn. Jedoch
— wie sollte es anders sein? — sieht auch diese Gruppe Probleme beim Aufstieg von Frauen
ins Top-Management. Diese Gruppe ist der Ansicht, dass Frauen, die sich fur Kinder ent-
scheiden, keine berufliche Stetigkeit vorweisen kdnnen. Auch wenn diese Frauen grundsatz-
lich gut qualifiziert sind, wird der Mangel an beruflicher Kontinuitat als Qualifikationsverlust

wahrgenommen (Wippermann, 2010).

2.4.4 Unternehmenskultur und die Karriereentwicklung von Frauen
Unternehmenskultur (auch Organisationkultur genannt) ist eine Sammlung von Werten,
Uberzeugungen und Prinzipien, die das Fundament des Managementsystems bildet und
Managementpraktiken pragt. Sie bleibt deshalb in Form einer Kultur bestehen, weil sie sich
in der Vergangenheit als erfolgreich erwiesen hat (Denison, 1990). Die Unternehmenskultur
stellt eine weitere EinflussgroRe fir die Karriereentwicklung von Frauen in privatwirtschaftli-
chen Unternehmen dar. Denn eine Unternehmenskultur ebenso wie eine Landeskultur kann
Frauen — willkdrlich oder unwillkirlich — diskriminieren. In der kirzlich erschienenen Studie
,dnternehmenskulturen verandern — Karrierebriiche vermeiden® der Fraunhofer-Gesellschaft
mit neun grofRen Partnerunternehmen erforschen Kaiser et al. (2012) den Zusammenhang
zwischen Unternehmenskultur und der Karriereentwicklung von Frauen. lhre Ergebnisse zei-
gen, dass Malnahmen zur Verbesserung der Vereinbarung von Familie und Beruf oder
Mentoren-Programme nicht ausreichend sind, um Karrierebriichen von Frauen entgegenzu-
wirken und verlangen einen Kulturwandel innerhalb der Organisationen. Fur die kulturell be-
grindete Benachteiligung von Frauen finden die Autorinnen mehrere Griinde. Dass ,Gender
Diversity“ dem wirtschaftlichen Erfolg eines Unternehmens zugutekommen kann, wird in
Flhrungskreisen noch nicht erkannt. Heterogenitat von Herangehensweisen und Perspekti-
ven werden als Storfaktor empfunden und nicht als wertschépfend anerkannt (Kaiser et al.,
2012).
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Holst/ Schimeta (2012) schlagen flnf Strategien vor, die den Frauenanteil an der Spitze von
Unternehmen erhéhen konnen: (1) Die Erhéhung des Frauenanteils an Flihrungspositionen
soll als zentrales Unternehmensziel verankert werden. (2) Dieses Ziel muss verbindlich sein,
in einem gewissen Zeitplan erreicht werden und bei Nichteinhaltung zu Sanktionen fiihren.
(3) Die Transparenz bei der Besetzung von Flhrungspositionen muss sichergestellt sein und
(4) es muss bei der Personalentwicklung darauf geachtet werden, dass Frauen von der
Karriereforderung ebenso profitieren wie ihre mannlichen Kollegen und dass fir beide
Geschlechter neue, flexible Karrierewege eroffnet werden. (5) Es ist zudem sehr wichtig, die
Unternehmenskultur fir Frauen und deren Lebenswirklichkeit zu 6ffnen (Holst/ Schimeta,
2012).

Bezuglich der Unternehmenskultur fasst Holst (2012) zusammen, dass gerade die mannliche
Monokultur, die historisch in den Unternehmen verankert ist, bis heute die FUhrungspraktiken

pragt und Frauen eher mit Vorurteilen gegenibersteht (Holst, 2012).

2.4.5 Gender Pay Gap: gleiche Arbeit, weniger Geld

Die Grundungsvater der Bundesrepublik meinten es gut mit den Frauen und haben die
Gleichberechtigung von Mann und Frau im Grundgesetz verankert. Doch erst zum 1. Juli
1958 trat die Gesetzesreform des Burgerlichen Gesetzbuches (§ 3 Abs. 2, BGB) zur Gleich-
berechtigung von Mann und Frau in Kraft. Dadurch wurde auch der Frau die Legitimation zur

Erwerbstatigkeit zugesprochen (Berghahn, 2003).

Bis in die 50er Jahre war die Arbeitsleistung des weiblichen Geschlechts als ,minderwertig"
angesehen. Entsprechend wurde die geringere Bezahlung von Frauen mit der geringeren
physischen und psychischen Belastbarkeit der Frauen gegeniber der mannlichen ,Normal-
leistung“ begriindet (BMFSFJ, 2008a).

Obwohl diese Sichtweise von der sozialen Norm abgeldst wurde, nach der die Arbeitsleis-
tung von Frauen und Mannern als gleichwertig anzuerkennen ist, besteht nach wie vor eine
Benachteiligung der Frauen in puncto Entgelt, der sogenannte ,Gender Pay Gap“. Der Wert
der Arbeit in typischen Frauenberufen wird geringer eingestuft — und schlechter bezahlt
(Krell, 2008). Dies belegen zahlreiche Studien (Busch/ Holst, 2012; Wiist/ Burkart, 2010; Eu-
ropaische Kommission, 2009; Hirsch et al., 2009; BMFSFJ, 2010).

So liegt der Durchschnittsverdienst von Frauen in Deutschland rund 23 Prozent unter dem

der Manner. Nach Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) verdienten im Jahr 2009
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Frauen in Flhrungspositionen der Privatwirtschaft mit durchschnittlich 3.700 € pro Monat
rund ein Viertel weniger als ihre mannlichen Kollegen mit 4.900 € monatlich. Und nicht nur
die monatlichen Bezige der Frauen sind geringer. Sie bekommen auflierdem weniger
Sonderleistungen in Form von Beteiligungen, Pramien etc. (Deutsches Institut fur Wirt-

schaftsforschung e.V., 2011).

Die schlechtere Entlohnung von Frauen bestatigt eine Online-Befragung der Internetseite
www.lohnspiegel.de, an der rund 12.000 Akademikerinnen und Akademiker teilgenommen
haben. Laut dieser Umfrage schneiden Frauen mit Hochschulabschluss aus verschiedenen
Grunden schlechter ab als ihre mannlichen Kollegen: Sie haben seltener Flihrungspositionen
inne, verdienen mit gleicher Flhrungsverantwortung weniger Geld und dies auf allen Hier-
archieebenen (Bispinck/ Dribbusch, 2011).

Busch/ Holst (2012) untersuchten einen moglichen Geschlechtereffekt in der Entlohnung von
Managerinnen und Managern®, fanden jedoch heraus, dass grundsatzlich kein signifikanter
Geschlechtereffekt existiert, abgesehen von gro3en Firmen, die bereits lange bestehen und
die die Gleichbehandlung der Geschlechter in ihrer Kultur unterbewusst noch nicht verankert
haben. Einen Entlohnungsunterschied ergab die Studie allerdings bei Nicht-Flihrungskraften
(Busch/ Holst, 2012).

Eine Studie zum Thema Entgeltungleichheit des Bundesministeriums fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend kommt ebenfalls zu dem Ergebnis, dass trotz gleicher Fahigkeiten und
Kompetenzen vielfach enorme Lohnliicken zwischen Frauen und Manner bestehen. Zudem
stellt die Studie fest, dass der Verdienstabstand mit zunehmendem Alter steigt. In der Phase
des Berufseinstiegs zwischen dem 25. bis 29. Lebensjahr ist der Abstand mit durchschnittlich
9 Prozent noch relativ gering. In der Altersgruppe der 29- bis 39-Jahrigen verdienen Manner
im Schnitt rund 21 Prozent und damit ein gutes Funftel mehr als Frauen.

Die Grunde dafir:

1. Frauen sind in den sogenannten ,Mannerberufen und -branchen” sowie in den

oberen Flhrungsetagen unterreprasentiert,

6,,Persons in management positions are defined as being at least 18 years old and having described themselves as white-collar
full-time employees in the private sector with (1) extensive managerial duties (e.g. managing director, manager, head of a
large firm or concern) or with (2) managerial function or highly qualified duties (e.g. scientist, attorney, head of department)”
(Busch/ Holst, 2012).
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2. Frauen unterbrechen oder reduzieren aufgrund familienbedingter Umstande ihre
Arbeit haufiger,
3. Frauen (besonders diejenigen mit Familie) verhandeln ihre Gehalter nicht mit

derselben ,Harte* wie Manner (Wippermann et al., 2009).

Dazu kommt, dass Frauen haufig in Branchen arbeiten bzw. Tatigkeiten auslben, in denen
prinzipiell weniger verdient wird. Etwa in der Gesundheitsbranche, in der Kinder- oder Alten-
betreuung (Wippermann et al., 2009). Und: Frauen arbeiten haufiger in kleinen Betrieben, die
ein geringeres Arbeitsentgelt bezahlen als groRe Unternehmen (Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbande, 2009).

Im Gehaltsranking noch weiter zurtickgeworfen werden Frauen schlicht deshalb, weil sie in
Gehaltsverhandlungen nicht offensiv genug sind. Frauen im Allgemeinen und vor allem
Frauen mit Kindern haben bei Gehaltsverhandlungen oftmals Probleme sich durchzusetzen.
Zum einen trauen sie sich nicht, ihre personlichen Vorstellungen zu dulern oder sie fuhlen
sich mit Kind nicht in der Position, erfolgreich verhandeln zu kdnnen. Zusatzlich sind den
Frauen berufliche Flexibilitdt und eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf wichtiger

als das Gehalt (Wippermann et al., 2009; Wippermann/ Wippermann, 2009).

Die staatlichen Rahmenbedingungen setzen kaum Anreize fur Frauen im Arbeitsmarkt zu
bleiben. Im Gegenteil: So beglnstigt etwa das deutsche Steuersystem die
Alleinverdienerehe. Dies bestatigt auch der Bericht ,Reform des Ehegattensplittings: Nur
eine reine Individualbesteuerung erhoht die Erwerbsanreize deutlich.” (Bach et al., 2011).
Und die frihere grof3zligige Elternurlaubsregelung forderte den langeren Verzicht auf Er-
werbstatigkeit (Scheuer/ Dittmann, 2007). Die Einfihrung des Elterngeldes im Jahr 2007 wird
dabei u.a. vom Verband berufstatiger Mutter (VBM) im Vergleich zu der vorherigen Eltern-
zeitregelung bevorzugt. Hintergrund ist, dass durch die zeitlich begrenzte finanzielle Unter-
stitzung von max. 14 Monaten ein Anreiz geschaffen wird friher in den Beruf zuriickzukeh-
ren, dabei ist allseits bekannt, dass durch eine langere Auszeit die Berufsaussichten schwin-
den (Bautsch et al., 2010). Auch Ochsenfeld (2012) vertritt die These, dass eine ungunstige
Familienpolitik und mangelnde Verflugbarkeit von Kinderbetreuungsmaglichkeiten den beruf-
lichen Werdegang von Muttern hemmen kénnen. Im Umkehrschluss ordnet der Autor politi-
schen Malinahmen grol’e Bedeutung zu, die berufliche Entwicklung von Mdttern zu férdern
(Ochsenfeld, 2012).
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2.5 So motiviert sind Mitter im Beruf
2.5.1 Berufstatige Mitter: auf Platz eins in Sachen Ehrgeiz und Motivation
Die europaweite Studie des World Movement of Mothers Europe stellte fest, dass die Mehr-

heit der Mutter eine Kombination aus Beruf und Familie anstrebt (Stevens et al., 2010).

Eine reprasentative Befragung des Forscherteams Hewlett/ Sherbin von 1.000 deutschen
Akademikerinnen und Akademikern im Jahr 2010 brachte erstaunliche Ergebnisse: 75 Pro-
zent aller Teilnehmerinnen gaben an, dass sie ihre Arbeit deutlich mehr schatzen als die
befragte mannliche Vergleichsgruppe. Dabei stuften die Frauen, den Motivationsaspekt, im
Rahmen ihrer Arbeit intellektuelle Herausforderungen zu meistern, héher ein als die Motiva-
tion durch monetare Anreize. 30 Prozent aller Frauen bzw. 32 Prozent aller Mutter stuften
sich als besonders ehrgeizig ein. Demnach ist die Gruppe der Mutter ehrgeiziger als der
Durchschnitt der befragten Akademikerinnen. Bei den Mannern allgemein stuften sich nur 22
Prozent als besonders ehrgeizig ein, bei den Vatern waren es 21 Prozent (Hewlett/ Sherbin,
2010).

Eine der wenigen Erhebungen, die sich mit dem Thema ,Berufstatige Mutter in Fihrungspo-
sitionen” befasst, stellt die Studie ,Karrierek(n)ick Kinder: Mutter in FUhrungspositionen — ein
Gewinn fur Unternehmen® dar, in der knapp 500 Mutter in Fihrungspositionen befragt wur-
den. Die Studie bestatigt ebenfalls, dass es Mittern gelingen kann, Familie und Karriere zu
vereinbaren und Familie und Kinder Frauen zusatzliche Motivation fur den Beruf verschaffen
kénnen. Auf der anderen Seite kdnnen Unternehmen ebenfalls von den beruflich engagierten
Muttern profitieren, wenn sich im Berufsleben familienbezogene Kompetenzen und Flh-

rungskompetenzen gegenseitig verstarken.

Eine interessante Erkenntnis der Studie ist auch, dass die Mitter in Flhrungspositionen
Lebenspartner hatten, die sie und ihre Karriereplane immer unterstlitzt haben. Sie haben
sich dafir partnerschaftlich insbesondere bei den Familienpflichten engagiert (Lukoschat/
Walther, 2006).

2.5.2 Auszeit: wer Chefin werden will, hilt die Babypause kurz

Laut der vom Bundesministeriums flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend beauftragten
quantitativen Reprasentativuntersuchung ,Perspektive Wiedereinstieg — Ziele, Motive und
Erfahrungen von Frauen vor, wahrend und nach dem beruflichen Wiedereinstieg“ betragt die
durchschnittliche Dauer der durch Familienzuwachs bedingten Erwerbsunterbrechung 56

Monate und damit rund viereinhalb Jahre (Wippermann/ Wippermann, 2010).
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Die Babypause mindert die Aussicht auf den Chefsessel. Diese Folgerung lasst sich ziehen,
wenn man den Frauenanteil in FUhrungspositionen nach Altersklassen betrachtet: Im Jahr
2008 lag dieser in der Kernerwerbsphase (35 bis 54 Jahre) bei lediglich 25 Prozent, wahrend
er bei jingeren Frauen (18 bis 34 Jahre) 37 Prozent betrug. (Holst/ Busch, 2010). Demnach
sind jlingere Frauen und damit Frauen, die eher keine Kinder haben, deutlich haufiger in

Fuhrungspositionen als Frauen der héheren Altersgruppe.

Zudem wurde festgestellt, dass die Dauer der durchschnittlichen Auszeit je Kind mit der Zahl
der Kinder steigt: So nehmen Frauen mit nur einem Kind im Durchschnitt eine kiirzere Aus-
zeit (62 Prozent unter einem Jahr) als Miuitter mit mehreren Kindern (Wippermann/

Wippermann, 2010).

Die meisten Frauen sind durchaus motiviert, nach der Babypause wieder einzusteigen. Bei
vielen spielt dabei auch die Sorge um einen attraktiven Arbeitsplatz eine Rolle. So geben

Mutter folgende Grinde fur ihren Wiedereinstieg in das Berufsleben an:

1. Eigene berufliche Herausforderung suchen: 53 Prozent der Frauen mit Erwerbsunter-
brechung bis zu 3 Jahren.

2. Selbstverwirklichung im Beruf: 46 Prozent der Frauen mit Erwerbsunterbrechung bis
zu 3 Jahren.

3. Chance auf einen attraktiven Arbeitsplatz sichern: 45 Prozent der Frauen mit Er-

werbsunterbrechung bis zu 3 Jahren.

Zwei Drittel der befragten Mutter gehen davon aus, dass sich eine langere Erwerbsunterbre-
chung negativ auf berufliche Aufstiegschancen sowie die langfristigen Aussichten im Unter-

nehmen auswirken kann (Wippermann/ Wippermann, 2010).

Diese Tatsache ist weiblichen Fuhrungskraften offensichtlich in besonderem MalRe bewusst.
Daher nehmen sie eine weitaus klrzere Auszeit in Anspruch als ihre Mitarbeiterinnen. So
haben rund 60 Prozent der Frauen mit Fihrungsfunktion ihre Berufstatigkeit flir insgesamt

maximal zwolf Monate unterbrochen (Wippermann, 2010).

Zu einer ahnlichen Einschatzung kamen die 300 weiblichen Fihrungskrafte, die Habermann-
Horstmeier (2006) befragte. Fast 90 Prozent waren der Meinung, dass eine Auszeit von Uber
einem Jahr der Karriere schade. Die Mehrheit war auch der Meinung, dass eine voruberge-

hende Teilzeittatigkeit ein Karrierekiller sei (Habermann-Horstmeier, 2006).
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Ebenfalls deutlich sind die Ergebnisse der Befragung von Hewlett/ Sherbin im Hinblick auf
die Folgen einer familienbedingten Auszeit: 45 Prozent der befragten Frauen verdienten
nach der Ruckkehr weniger, 37 Prozent mussten FlUhrungsverantwortung abgeben und bei
36 Prozent hatte sich das Niveau der Stelle verschlechtert. Uber die Hélfte (53 Prozent) der
Teilnehmerinnen fihlten sich stigmatisiert, wenn sie nach Maoglichkeiten zur Erleichterung
der Doppelbelastung etwa durch Arbeitsteilung oder Home-Office fragten (Hewlett/ Sherbin,
2010).

Der Elterngeld-Monitor, in dem Wrohlich et al. (2012) die Wirkung des neuen Gesetzes eva-
luieren, dessen erklartes Ziel es war, den raschen beruflichen Wiedereinstieg von Muttern zu
fordern, ergab, dass die Erwerbsbeteiligungsquote von Muttern im zweiten Lebensjahr des
Kindes tatsachlich um 2 bis 3 Prozentpunkte gestiegen ist. Auch auf den Anteil der Vater, die
Elternzeit nehmen, hat das Elterngeld seit seiner Einfihrung einen kontinuierlich positiven
Einfluss gehabt. Der Anteil der Véater, die Elternzeit fir mehr als zwei Monate fur sich in An-
spruch nehmen, liegt bundesweit bei durchschnittlich 25 Prozent (Wrohlich et al., 2012). Die
Ergebnisse verdeutlichen, dass gesetzliche Bestimmungen die Rolle der Geschlechter in der

Familie und auf dem Arbeitsmarkt steuern konnen.

2.5.3 Erwerbsumfang nach dem Wiedereinstieg: Teilzeitarbeit ist nicht gleich Teil-
zeitarbeit

69 Prozent der berufstatigen Mitter’ waren 2010 in Teilzeit beschaftigt (Statistisches Bun-

desamt, 2011b). Das bedeutet allerdings nicht zwangslaufig, dass die Zahl der Arbeitsstun-

den niedrig ist. Im Gegenteil: Die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit von beruflichen

Wiedereinsteigerinnen betragt nach der Studie ,Perspektive Wiedereinstieg“ von

Wippermann/ Wippermann 34 Stunden (siehe Abbildung 3).

" Der 15- bis unter 65-jahrigen, erwerbstatigen Frauen mit Kindern unter 18 Jahren im Haushalt.
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50 und mehr Stunden
45-49 Stunden
40-44 Stunden
35-40 Stunden
30-34 Stunden
25-29 Stunden
20-24 Stunden
15-19 Stunden
10-14 Stunden

@ =33, 7Th/Woche

18%
9%
9%

unter 10 Stunden

0% 10% 20%

Abbildung 3: Tatsachliche Wochenarbeitsstunden von Berufsriickkehrerinnen

Quelle: Wippermann/ Wippermann, 2010

Ausgehend von einer durchschnittlichen 40-Stunden-Arbeitswoche entspricht dies knapp 85
Prozent einer Vollzeitstelle (Wippermann/ Wippermann, 2010). Wenn man bedenkt, dass laut
Wozowczyk/ Massarelli die durchschnittliche Stundenzahl der Frauen in Teilzeitbeschafti-
gung 18,7 Stunden betragt, scheinen die Wiedereinsteigerinnen bereit zu sein, in deutlich

héherem Umfang zu arbeiten (Wozowczyk/ Massarelli, 2011).

Im Ubrigen geben Frauen als Grund fiir eine Teilzeittatigkeit nicht nur die Betreuung ihrer
Kinder an, sondern auch die Versorgung weiterer Angehdriger sowie andere Verpflichtungen
(McKinsey & Company, 2011).

2.54 The Double Burden: mangelnde Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Wie gut lassen sich Familie und Beruf vereinbaren? Diese Frage hat die Studie ,Monitor Fa-
milienleben 2010“ des Instituts fir Demoskopie Allensbach untersucht. 72 Prozent der be-
fragten Mutter von Kindern unter 18 Jahren gaben an, dass Wunsch und Wirklichkeit bezug-
lich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie auseinander klaffen. Familie und Beruf lassen

sich weniger gut vereinbaren, als sie es sich wunschen (Allensbach, 2010).

Auch die Bertelsmann Stiftung hat das Thema ,The Double Burden® berufstatiger Mutter
untersucht und festgestellt: Die Doppelbelastung durch Familie und Beruf ist eines der
Haupthindernisse fir die erfolgreiche Karriereentwicklung der Frau (51 Prozent). Ein Pha-

nomen, das vor allen Dingen in Deutschland zu beobachten ist. Fast zwei Drittel der Befrag-
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ten aulerte die Meinung, dass sich Familie und Beruf in Deutschland verhaltnismafig

schlecht vereinbaren lassen (Bertelsmann Stiftung, 2010).

2.6 Die Chancen verbessern: MaBnahmenvorschldage der betroffenen Frauen

Die Studie ,Frauen in Fuhrungspositionen. Barrieren und Briicken“ der Sinus Sociovision
GmbH, die das Bundesministeriums fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in Auftrag
gab, fragte unter anderem danach, wie man die beruflichen Chancen von Frauen verbessern
kénne. 96 Prozent der befragten Frauen in Flihrungsposition nannten hier eine verbesserte
Unterstltzung der Mutter durch bessere Kinderbetreuungsmaoglichkeiten. 95 Prozent halten
einen Bewusstseinswandel in der Gesellschaft fur erforderlich. Und 92 Prozent fordern eine
neue Unternehmenskultur, weg von den etablierten ,,Old-Boy-Netzwerken®, hin zu einer neu-

en Akzeptanz von Frauen in Fihrungspositionen (Wippermann, 2010).

Unflexible Arbeitszeiten, sowie mangelnde und unbezahlbare Mdglichkeiten der Kinderbe-

treuung erschweren die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zusatzlich (Klenner, 2007).

Habermann-Horstmeier fand in ihrer Befragung von 300 weiblichen FUhrungskraften aus
dem Jahr 2006, dass die teiinehmenden Mutter bei der Kinderbetreuung meist verschiedene
Betreuungsmoglichkeiten kombinierten. Neben der Betreuung durch die GroRReltern oder den
Partner war es zumeist eine privat organisierte Betreuung durch Tagesmiuitter, Kindermad-
chen und Haushalterinnen, auf die sie zurtuckgriffen. Weniger als ein Viertel der Mitter konn-
te ihr Kind in einer 6ffentlichen Kindertagesstatte oder einem Hort betreut wissen. Die Mutter
gaben an, dass insbesondere betriebliche Betreuungsmadglichkeiten fehlten (Habermann-
Horstmeier, 2006).

Die Mehrheit der Mutter mahnte weiterhin die Notwendigkeit von Flexibilitat im Hinblick auf
Arbeitszeit und Arbeitsort an. Gleichzeitig sahen dies viele als unvereinbar mit der Rolle ei-
ner FUhrungskraft. Viele Arbeitgeber erwarteten auch, dass Fuhrungskrafte die flexiblen

Arbeitszeiten nicht in Anspruch nahmen (Habermann-Horstmeier, 2006).

In derselben Studie auferten sich die Frauen auch zu Netzwerken: 80 Prozent der Frauen
erachteten dabei spezielle Karriere-Netzwerke flr Frauen als sehr wichtig oder wichtig.
Dabei stieg der Anteil bei den alteren Frauen und den Frauen mit bewusster Karriereplanung
deutlich an. Allerdings gaben nur 30 Prozent der Frauen an, dass ihnen die Netzwerke bei

ihrer Karriere wirklich nitzlich gewesen sind (Habermann-Horstmeier, 2006).
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2.7 Fazit: Status quo von Miittern im Beruf

Seit Uber 50 Jahren ist die Gleichstellung von Frau und Mann im Grundgesetz rechtlich ver-
ankert. Gelebt wird sie zumindest in der Berufswelt jedoch nicht. Hier sind Frauen nach wie
vor benachteiligt. Zwar hat sich in den letzten Jahrzehnten die Teilhabe von Frauen am
Erwerbsleben kontinuierlich erhoht. Doch meist arbeiten Frauen mit verkirzter Wochen-
arbeitszeit. Es ist anzunehmen, dass sich viele Frauen eine verklrzte Arbeitszeit wiinschen,

um Kinder und Beruf vereinbaren zu kdnnen.

Dabei bleibt den Frauen nichts anderes Ubrig, als die damit verbundenen Nachteile flr die
Karriere in Kauf zu nehmen. Denn in Deutschland herrscht noch immer eine Anwesenheits-
kultur, in der es kaum moglich ist, mit Teilzeitregelung in gehobene Positionen zu gelangen.
Der Anteil der Frauen in FUhrungspositionen ist in den vergangenen Jahren zwar gestiegen,
allerdings gilt dies Uberwiegend fur kleine und mittelgroRe Unternehmen bzw. die unteren
Fuhrungsetagen. Nach wie vor ist der Anteil von Frauen im Top-Management sowie in der
obersten FUhrungsriege von GroRRkonzernen auflerst gering. Denn noch immer existiert in
deutschen Unternehmen die Problematik einer Rollenstereotypisierung, die zu einer ,Glaser-

nen Decke® und den damit verbundenen Barrieren fur den Aufstieg der Frauen fuhrt.

Es scheint so, als sei der flr das 21. Jahrhundert prognostizierte Trend der Zukunftsforscher,
dass Frauen die Zukunft sind, hierzulande noch nicht angekommen. Dabei ware es durchaus
wilnschenswert, wenn Frauen in groRerem Umfang am Erwerbsleben teilndhmen: Denn an-
gesichts des demografischen Wandels, der einen fortwahrenden Mangel an Fach- und Fuh-
rungskrafte befirchten lasst, wirden alle davon profitieren, wenn Frauen Beruf und Familie
besser vereinbaren kénnten. Schliellich sind Frauen mittlerweile meist ebenso qualifiziert
wie Manner; in Schule und Studium haben sie sogar die Nase vorn. Dennoch existiert nach
wie vor ein ,Gender Pay Gap®, die Lohnungleichheit (bei gleichwertiger Arbeit in gleicher

Position) im Vergleich von Frauen und Mannern.

23

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



1. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstitiger Miitter

3 Zielsetzung der Studie ,,Karriereperspektiven berufstatiger Mutter*
Bei der Analyse der aktuellen wissenschaftlichen Literatur stellt man fest, dass es beim
Thema rund um die Frage nach den Karriereperspektiven berufstatiger Mutter noch viele

Forschungslicken gibt.

Das Forschungsprojekt ,Karriereperspektiven berufstatiger Mitter* hat das Ziel, die aktuelle
Lebenssituation und die Interessen beruflich engagierter Mutter in Deutschland aktuell zu
erfassen. Daruber hinaus soll die vorliegende Studie zu einer Verbesserung der beruflichen
Bedingungen von Muttern beitragen, indem sie das Bewusstsein fur ihre besondere Situation
in deutschen Unternehmen scharft und Verbesserungspotentiale aufzeigt. Die drei Autorin-
nen richten sich aber auch ganz bewusst mit ihrem Thema an die Offentlichkeit, um so den
Druck auf Unternehmen und Politik zu erhdhen, damit diese endlich im Sinne berufstatiger

Mutter handeln und Empfehlungen der Studie umsetzen.

Im Rahmen der Studie sollten insbesondere die folgenden Forschungsfragen geklart werden:

¢ Sind berufstatige Mutter in Deutschland in ihrer Karriereentwicklung nach wie vor be-
eintrachtigt und Diskriminierungen ausgesetzt?

e Welche Karrierechancen und Karrierehindernisse erleben die Mutter und auf welche
Karrierebedingungen und Verhaltensweisen treffen sie?

o Wie gut lassen sich Karriere und Familie fir berufstatige Mutter in Deutschland ver-
einbaren?

e Welche Anforderungen stellen Matter an Beruf- und Arbeitsbedingungen? Inwieweit

andert sich die Arbeits- und Lebenssituation durch Schwangerschaft und Muttersein?

Die Autorinnen formulierten dazu vorab die folgenden Forschungshypothesen:

These 1: Fur die Mehrheit der berufstatigen Mutter ist der Beruf wichtiger als die Familie.

These 2: Die Schwangerschaft der Mitarbeiterinnen wird in deutschen Unternehmen als ein

notwendiges Ubel angesehen, welches die Arbeitsorganisation verkompliziert.

These 3: Arbeitgeber ermutigen ihre schwangeren Mitarbeiterinnen nicht, frihzeitig ins Un-

ternehmen zurlickzukehren.
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These 4: Der Wiedereinstieg ist fir Frauen schwierig, da die alten Positionen oft nicht mehr

frei oder vorhanden sind.

These 5: Miitter stellen andere Anforderungen an eine berufliche Position als Frauen ohne
Kinder.

These 6: Frauen erfahren diskriminierende Verhaltensweisen am Arbeitsplatz.

Diese Thesen sollen im Rahmen der Studie untersucht und bewertet werden (siehe auch
Kapitel 5 Ergebnisse auf Seite 32).
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4 Methodik

4.1 Erhebungs- und Auswertungsverfahren

Zielsetzung der Autorinnen war, mindestens 1.000 berufstatige Mutter in Deutschland mit
ihrer Studie zu erfassen. Im Zeitraum vom 14.06. - 15.08.2010 wurde eine Online-Befragung
durchgeflihrt. Interessierte erwerbstatige Mutter wurden Uber einschlagige Frauenverbande
z.B. den Verband berufstatiger Matter (VBM) oder Foren im Online-Netzwerk XING zur Teil-
nahme eingeladen. Es handelt sich daher um eine selbstselektierte Stichprobe. Der Online-

Fragebogen beinhaltete 79 Items, davon 25 qualitative Items.

Bislang gibt es keine Veroffentlichungen des Statistischen Bundesamtes, die die Zielgruppe
der berufstatigen Mutter in Deutschland reprasentativ beschreiben. So entschieden sich die
Autorinnen gegen eine Quotenauswahl der zu befragenden Zielgruppe. Eine Zufallsauswahl

kam aus Kostengrinden nicht in Frage.

An der Befragung beteiligten sich 1.801 berufstatige Mutter. Die Resonanz auf die Befragung
war Uberwaltigend. Innerhalb kirzester Zeit war die Zielmarke von 1.000 Teilnehmerinnen
Uberschritten. Viele Befragte nutzten zudem die Mdglichkeit, im Rahmen der qualitativen
Fragen ausflihrliche Auskunft Gber ihre Erfahrungen zu geben. Die Autorinnen stufen die
Relevanz der Antworten daher als hoch ein. Dennoch sind sich die Autorinnen bewusst, dass
die Ergebnisse nicht einfach auf die zu Grunde liegende Grundgesamtheit — alle erwerbstati-
gen Mutter in (West-)Deutschland — hochgerechnet werden kénnen, da die Stichprobe im
Rahmen der Online-Befragung selbstselektiv war. Aufgrund der GréRRe der Stichprobe kann
eine Reprasentativitat insbesondere flir westdeutsche, tUberdurchschnittlich qualifizierte be-

rufstatige Mutter vermutet werden.

4.2 Merkmale der befragten Stichprobe

4.21 Geographische Herkunft

Die grofl’e Mehrheit der Mutter kam mit 88 Prozent aus den alten Bundeslandern und nur mit
12 Prozent aus den neuen Bundeslandern. Trotz eines zweiten, gezielten Aufrufes in ost-
deutschen Verbanden und Netzwerken war es nicht moglich, eine héhere Beteiligung ost-
deutscher Frauen zu erreichen. Daraus leitet sich die Schlussfolgerung ab, dass die Verein-
barkeit von Familie und Beruf in Ostdeutschland kein so brisantes Thema ist, wie im Westen

Deutschlands.
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4.2.2 Ausbildung
Die befragten Mutter waren Uberdurchschnittlich gut qualifiziert. 71 Prozent der Befragten

haben Abitur und 65 Prozent ein abgeschlossenes (Fach-) Hochschulstudium?.

4.2.3 Alter
Die Halfte der Teilnehmerinnen (51 Prozent) war zwischen 36 und 45 Jahre alt. 25 Prozent
waren 46-55 Jahre und 21 Prozent 26-35 Jahre alt. Wesentlich jlingere (16-25 Jahre) oder
altere Frauen (56 Jahre und alter) sind nur zu einem sehr geringen Anteil vertreten. Vermut-
lich, weil das Kinderthema noch nicht beziehungsweise nicht mehr aktuell ist (siehe auch
Abbildung 4).

Frage: Wie alt sind Sie?

B80% 51%,
40%
N=148
20%
0% 0%
0%
16-25J. 26-35J. 36- 45 J. 46 - 55 J. 56 -65 J. liber 65 J.
Abbildung 4: Altersstruktur der Teilnehmerinnen
4.2.4 Kinder

Im Durchschnitt haben die befragten Mutter 1,7 Kinder. Das ist deutlich héher als der bun-
desweite Durchschnitt, der im Jahr 2010 bei 1,4 Kindern je Frau lag. 45 Prozent haben ein
Kind, 44 Prozent zwei Kinder. Nur knapp Uber ein Zehntel der Frauen haben drei oder mehr
Kinder.

Die Verteilung mit Blick auf das Alter der Kinder war recht gleichmaRig. 19 Prozent der Kin-
der waren zwischen 0 - 2 Jahre und 20 Prozent zwischen 3 - 5 Jahre alt. 22 Prozent hatten
im Befragungszeitraum das Alter zwischen 6 - 10 Jahren erreicht, 24 Prozent befanden sich
in dem Cluster der 11 - 18 Jahrigen. Den geringsten Anteil von 15 Prozent stellen die tUber
19 Jahrigen dar (siehe auch Abbildung 5).

8 Zum Vergleich: 46 Prozent der 20- bis 25-jahrigen Frauen besitzen aktuell in Deutschland eine Fachhochschul- oder Hoch-

schulreife (Statistisches Bundesamt, 2010).
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Frage: Wie alt ist Ihr Kind / sind lhre Kinder?
30%
o 22% 24% N=1800
. 19% 20%

20% 15%
10%

0%

0-2J. 3-5J 6-10J. 11-18J. iber 19 J.

Abbildung 5: Altersstruktur der Kinder

4.2.5 Berufstitigkeit

Zum Zeitpunkt der Befragung waren 95 Prozent der von der Studie erfassten Frauen
berufstatig. Lediglich 5 Prozent waren es nicht. Diese nicht erwerbstatige Gruppe teilt sich
wie folgt auf: 42 Prozent waren Hausfrauen, 48 Prozent arbeitsuchend sowie 4 Prozent

Studentinnen und 6 Prozent Pensionarinnen (siehe auch Abbildung 6).

Frage: Bitte wéhlen Sie aus. Ich bin ...
0,
60% 48% N=o1
40%
20%
0%
Studentin Hausfrau arbeitssuchend Pensionarin/Rentnerin

Abbildung 6: Status der aktuell nicht Berufstatigen

In der Gruppe der berufstatigen Frauen befanden sich 75 Prozent in einem Angestelltenver-

haltnis, 12 Prozent waren verbeamtet und 13 Prozent selbststandig.

Die durchschnittliche Arbeitszeit der Mutter lag zum Zeitpunkt der Befragung bei 31 Stunden
pro Woche.” Die meisten Frauen (28 Prozent) arbeiteten wahrend der Online-Befragung 33-
40 Stunden pro Woche, ein Viertel war 25-32 Stunden tatig, dicht gefolgt von 21 Prozent mit
einer wochentlichen Arbeitszeit von 17-24 Stunden. 19 Prozent der Mitter arbeiteten sogar
mehr als 40 Stunden pro Woche. Lediglich 7 Prozent waren zum Zeitpunkt der Befragung

weniger als 16 Stunden berufstatig (siehe auch Abbildung 7).

® Zum Vergleich: Die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit von beruflichen Wiedereinsteigerinnen lag nach der Studie von

Wippermann/ Wippermann im Jahr 2010 bei 34 Stunden.
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Frage: Wie viele Stunden arbeiten Sie proWoche?
30% 28%

2508 N=1704

@31h

20% 19%

10%

0%
1-8 9-16 17-24 25-32 33-40 Gber 40

Abbildung 7: Wéchentliche Arbeitszeit

4.2.6 Aktuelle Position

33 Prozent der befragten Mutter waren als Sachbearbeiterin und 12 Prozent als Referentin in
einem Unternehmen tatig. Uber ein Viertel (28 Prozent) hatte eine Flihrungsposition inne,
z.B. als Teamleiterin, Geschaftsfluhrerin, Abteilungs- oder Bereichsleiterin (siehe auch Abbil-
dung 8).

Frage: Was ist Ihre aktuelle Position?

N=1702
Sachbearbeiterin

33%
Andere

Referentin

Teamleiterin/ Gruppenleiterin

Geschaftsfihrung

Abteilungsleiterin

Bereichsleiterin/ Hauptabteilungsleiterin 4%

0% 5% 0% 15% 20% 25% 30% 35%

Abbildung 8: Aktuelle Position

4.2.7 UnternehmensgroRe

Die Frage nach der UnternehmensgroRe des Arbeitgebers wahrend der letzten Schwanger-

schaft der Befragten wurde ebenfalls in den Fragenkatalog aufgenommen. Die GréRRe der

Unternehmen wurde dabei in finf Antwortmoglichkeiten kategorisiert. Der mit 28 Prozent
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Uberwiegende Anteil der Teilnehmerinnen war in einem Unternehmen mit 251-2000 Mitarbei-
terlnnen tatig. Darauf folgen 26 Prozent, deren Institutionen 51-250 Frauen beschaftigten. 19
Prozent arbeiteten in Betrieben mit 11-50 Angestellten und 17 Prozent der Studienteilnehme-
rinnen waren beruflich in Unternehmen mit 1-10 Mitarbeiterinnen engagiert. Nur 10 % waren

in einem GroRRunternehmen tatig (siehe auch Abbildung 9).

Frage: Bitte geben Sie die GrioRe
Ihres damaligen Unternehmens an.

30% 289%, N=1438

25%
20%
15%
10%
5%
0%

1-10 Mitarbeiter 11-50 Mitarbaiter 51-250 Mitarbeiter 251-2000 Uber 2000

Mitarbeiter Mitarbaiter

Abbildung 9: Anzahl Mitarbeiter im damaligen Unternehmen

4.3 Reprasentativitat der Stichprobe

Die Frauen, die an der Befragung teilgenommen haben, weisen im Vergleich zum bundes-
deutschen Durchschnitt der berufstatigen Frauen ein héheres Bildungsniveau auf und stam-
men Uberwiegend aus den alten Bundeslandern. Aufgrund der hohen Fallzahl haben die
Ergebnisse fir das Segment der hochqualifizierten Mutter in Westdeutschland reprasentati-

ven Charakter.

4.4 Qualitative Interviews mit ausgewahlten berufstiatigen Miittern
Uber die Zielgruppe berufstatiger Miitter in Deutschland gibt es bisher sehr wenige Informa-
tionen. So erhebt das Statistische Bundesamt keine Daten flir diese Zielgruppe. Eine ent-

sprechende Anfrage brachte kein Ergebnis.

Um die Lebenssituation berufstatiger Mutter noch besser zu veranschaulichen, wurden
sechs berufstatige Mutter in Flhrungspositionen im Rahmen eines qualitativen Interviews
befragt. Die Mitter wurden so ausgewahlt, dass sie in Form von Fallbeispielen ein maglichst

breites Spektrum unterschiedlicher Lebensformen und Erfahrungen reprasentieren.
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Hier eine Ubersicht der interviewten Miitter:

- Petra Schubert, Manager Marketing Operations, Adobe Systems GmbH

- Anastasia Schmidt'°

, FUhrungskraft einer mittelstdndischen Firma

- Katharina Meyer'", selbstindige Unternehmensberaterin

- Sabine Reuss, Vice President, Head of Marketing & Communications/ GSA,
Capgemini Berlin

- Stella Miiller'?, ehemalige Bereichsleiterin einer groRen IT-Firma

- Mariella R6hm-Kottmann, Partnerin bei KPMG

- Birgit Kredel-Siebenhaar, Head of Account Management, Office for Energy for Aisa &

Pacific, Siemens Pte Ltd.

Die Interviews wurden in die Auswertung der empirischen Befragung in Form von Fallstudien

an moglichst passenden Stellen eingefiigt.

1% Name wurde auf Wunsch der Mutter geandert. Der Name ist den Forscherinnen bekannt.
" Name wurde auf Wunsch der Mutter geandert. Der Name ist den Forscherinnen bekannt.

12 Name wurde auf Wunsch der Mutter geandert. Der Name ist den Forscherinnen bekannt.
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5 Ergebnisse
5.1 Stellenwert des Berufs
In diesem Kapitel soll die These 1: ,Fir die Mehrheit der berufstatigen Mutter ist der Beruf

wichtiger als die Familie” Gberpruft werden.

Um eine Einschatzung der persdnlichen Gewichtung von Beruf und Familie zu erhalten, wur-
den die Teilnehmerinnen nach dem ,Stellenwert von Familie und Beruf in ihrem Leben® be-
fragt. Die grofldte Gruppe der Frauen mit 42 Prozent gab an, dass Familie und Beruf flr sie
gleich wichtig sind. Flr 32 Prozent ist die Familie etwas wichtiger als der Beruf und fur weite-
re 24 Prozent ist die Familie deutlich wichtiger als der Beruf. Nur 2 Prozent der Frauen be-
zeichnen ihren Beruf im Vergleich zur Familie als etwas wichtiger. Praktisch keine der be-
fragten Mutter (rechnerisch 0 Prozent) sah den Beruf deutlich wichtiger Fir die knappe
Mehrheit bleibt aber die Familie wichtiger oder deutlich wichtiger als der Beruf (siehe auch
Abbildung 10).

Die These 1 konnte daher nicht bestatigt werden. Festzuhalten ist, dass es den meisten
Frauen nicht um ,entweder oder®, Beruf oder Kinder geht, sondern um ein ,sowohl als auch®,

Beruf und Kinder.

Frage: Welchen Stellenwert haben Beruf und Familie in Ihrem Leben?

N=1799

® Mein Beruf ist mir deutlich
wichtiger als meine Familie.

u Mein Beruf ist mir etwas wichtiger

42, als meine Familie.
° = Mein Beruf und meine Familie

sind mir gleich wichtig.

mMeine Familie ist mir etwas
wichtiger als mein Beruf.

um Meine Familie ist mir deutlich
wichtiger als mein Beruf.

Abbildung 10: Stellenwert von Beruf und Familie
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Fallstudie 1: Petra Schubert, Manager Marketing Operations, Adobe Systems GmbH

Wer ich bin:

Mein Name ist Petra Schubert und ich bin Marketing Managerin Ope-
rations bei Adobe Systems GmbH in Minchen. 1985 schloss ich
meine Ausbildung zur Staatlich gepriiften Europasekretéarin ab. Mit
21 war ich bereits Geschéftsflihrersekretédrin und im Laufe der fol-
genden Jahre hatte ich Vollzeitstellen im Bereich Marketing bei ver-
schiedenen Unternehmen inne. Mit der Geburt meines ersten Soh-
nes 1993 reduzierte ich mein berufliches Engagement auf Teilzeit.
Parallel zum Job qualifizierte ich mich im Jahr 2008/ 2009 (ber ein

berufsbegleitendes Abendstudium zur Dipl. Fachkauffrau flir Marke-

ting. Ich wurde 1964 geboren und bin alleinerziehende Mutter von

zwei S6hnen: Maximilian, 1993 geboren, und Leopold, der 2001 zur Welt kam.

Story:

Beruf und Kinder parallel unter einen Hut zu bringen, wird mir selten zu viel, denn ich mag
meinen Beruf. Er ist ein ganz wichtiger Teil meines Lebens. Von aulBen gesehen erscheint
es vielen sogar so, als wére mir mein Beruf wichtiger als die Kinder. Phasenweise mag die-
ser Eindruck auch richtig sein, emotional stimmt das nattirlich nicht. Zurzeit liegt mein Fokus
sehr auf dem Beruf, weil ich seit der Trennung von meinem Mann mein Leben mit meinen
zwei Kindern alleine organisiere und finanziere. Dadurch bin ich wohl auch zu einem
,Méannerversteher” geworden, da ich nun erlebe, was Ménner leisten miissen, um die finan-

ziellen Wiinsche und Bediirfnisse der Familie und der Kinder abzudecken.

Das berufliche Umfeld stark in den Lebensmittelpunkt zu riicken, bin ich (ber mein Eltern-
haus von klein auf gewohnt. Es war auch ganz normal fiir mich, dass ich meinen Mann im
beruflichen Kontext kennengelernt habe und wir die folgenden 17 Jahre eine sehr berufsfo-
kussierte Ehe fiihrten. Als ich mit 29 Jahren mein erstes Kind bekam, habe ich es dann auch
nicht lange ohne meinen Beruf ausgehalten. Ich war wohl ziemlich unausgeglichen, hatte
aber dann — nach ca. 4 Monaten Elternzeit — das Gllick, dass ich bei meiner damaligen Fir-
ma sehr flexibel arbeiten konnte. Seitdem habe ich viele Arbeitsmodelle kennen gelernt: von
Vollzeit als Single, (iber Elternzeit ohne berufliche Tétigkeit hin zur Teilzeit mit Familie, als
Fiinf-Tage-Woche mit nur fiinf Stunden pro Tag, als Zwei-Vollzeit-Tage-Woche, als Drei-
Vollzeit-Tage-Woche, als Home Office-Modell oder mit Biiro-Anwesenheit bis zur Vollzeit mit

Familie.
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Acht Jahre nach Maximilian kam Leopold, mein zweiter Sohn, auf die Welt. Zu der Zeit arbei-
tete ich mit meinem Mann in der gemeinsam aufgebauten Firma, die sich im Bereich der
Film- und Video-Postproduktionssysteme engagierte. Ich pausierte nur acht Wochen, denn
die eigene Firma bot viel Freiraum, um auf Basis einer 30-Stunden-Woche mit einem S&ug-

ling weiterarbeiten zu kénnen.

Als Leopold zwei Jahre alt war, mussten wir allerdings mit unserer Firma Insolvenz anmel-
den. Das war ein einschneidendes Erlebnis in meinem Leben. Wir hatten einen Berg von
Schulden und waren beide von heute auf morgen arbeits- und einkommenslos, von der
psychischen Belastung ganz zu schweigen. Mein Mann fand dann auf freiberuflicher Basis
eine Stelle und ich habe bei einer Unternehmensberatung als zweite Telefonistin zu arbeiten
begonnen. Das war zwar weit unter meinem Niveau, aber mir war das Unternehmen sehr
sympathisch und aulBerdem war ich froh, kurzfristig und mit Kleinkind (berhaupt etwas
bekommen zu haben. Und wie sich schon bald herausstellte, war es eine tolle Firma, denn
sie forderte mich gemal3 meiner Fahigkeiten. So hatte ich mich innerhalb weniger Monate
zur ersten Empfangsdame weiterentwickelt, habe Sekretdrinnen eingestellt und eingearbeitet
und war nach einem halben Jahr im Finance-Bereich wieder im Marketing angekommen.
Dort merkte ich, dass ich meine Ausgangsbasis verbessern musste. Mir war klar geworden,
dass lber Teilzeit mit Kleinkind — ohne familidre Unterstiitzung (,Oma*) — keine Art von Kar-
riere moéglich war. AuBerdem hat es mich wdhrend meiner Teilzeittédtigkeiten immer wahn-
sinnig geérgert, dass ich 30 Stunden in der Woche arbeitete, Uberstunden ohne Pause
machte und vielleicht die Hélfte von dem verdiente, was meine vollzeitarbeitenden Kollegin-
nen erhielten, die entspannt Mittag essen gingen, Erzéhlrunden am Schreibtisch oder Ziga-
rettenpausen einschoben. Ich hingegen hetzte spétestens um 16.00 Uhr nach Hause, um
dort die Kinder zu betreuen, den Haushalt zur regeln etc. Aus dieser Teilzeitschublade wollte
ich liber mein Abendstudium herauskommen, denn ich fiihlte mich bei der Gehaltseingrup-
pierung als Teilzeitkraft immer sehr benachteiligt. Dieser Plan, mich mit dem Studium fiir
einen Vollzeitiob mit guter Bezahlung zu qualifizieren, ging auf und nun habe ich die ange-

strebte Selbststéandigkeit und finanzielle Unabhéngigkeit.

Mein Abendstudium im Marketing habe ich neben meinem 30-Stunden-Job und den Kindern
durchgezogen. Das war eine harte Zeit, wo jede Minute des Tages verplant war. Finanziert
wurde mir diese Weiterbildung komplett von meinem damaligen Arbeitgeber. Das fand ich
sehr bemerkenswert, weil ich de facto eine Teilzeitkraft war und zwei Kinder zu Hause hatte,

eins davon erst 5 Jahre alt.
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Der Preis dafiir, dass alles gut l4uft, ich einen guten Job habe und die Kinder sich prima
entwickeln, ist sicher der, dass ich persénliche Netzwerke kaum noch pflege. Wenn ich 10
oder 12 Stunden arbeite, bin ich zu kaputt zum privaten Telefonieren oder Ausgehen. Aber
ich habe keine Wahl! Beides muss gehen: Beruf und Kinder. Dabei hilft mir meine Erkennt-
nis, dass ich in keinem Bereich mehr 100% erreichen werde. Ich komme mir teilweise vor,
wie wenn ich viele verschiedene Teller gleichzeitig jonglieren muss und das geht eben nur,
wenn man sich darauf konzentriert, immer den anzuschubsen, der besonders schlingert. Das
missen alle akzeptieren, die Kinder, die Familie, die Freunde und besonders man selbst!

Man muss Schwerpunkte setzen, die aber sténdig variieren.

Der Knackpunkt bei der ganzen Sache ist eigentlich der eigene Kopf, das eigene oft schlech-
te Gewissen. Natiirlich habe auch ich den Wunsch, mehr Zeit mit den Kindern zu verbringen

oder mehr Sport zu machen, was aber derzeit einfach nicht geht.

Mein Tag ist schon extrem durchorganisiert. Um nochmals auf den Teller-Jongleur zuriickzu-
kommen, bei dem irgendwann doch einer von den vielen Tellern zerbricht; bei mir war es
letztendlich der Ehe-Teller. Gleichzeitig halte ich mich dennoch fiir privilegiert, weil ich zwei
gesunde, nette Jungs habe, unabhéngig bin und in einer tollen Firma arbeite, mit einem Job,

der mir Spal8 macht!

Mein Tipp an berufstitige Miitter: Entwickelt ein starkes Selbstbewusstsein! Lernt, auch
,Nein“ zu sagen (Arbeitgebern, Kindern und dem sozialen Umfeld gegeniiber) und eure

Wiinsche zu verbalisieren.

Ich habe (iber die Jahre gelernt, ohne schlechtes Gewissen bei Kuchenback- oder Bastelak-
tionen in der Schule ,Nein“ zu sagen oder im Job auch mal ein Meeting zugunsten der Kin-
der zu verschieben oder abzusagen. Trotzdem formuliere ich klar meine Wiinsche nach
mehr Verantwortung im Beruf und erkldre dabei offen, dass ich wegen der Kinder nicht im-
mer bis um 20/21 Uhr arbeiten oder auf drei-viertdgigen Dienstreisen unterwegs sein kann.
Behaltet auf jeden Fall euren Beruf und eure Selbststidndigkeit soweit wie méglich, beson-
ders vor dem Hintergrund, dass so viele Ehen in die Briiche gehen. Versucht, es selber zu
kénnen und zu schaffen — auch wenn es zeitweise betriebswirtschaftlich wie ein Null-
Runden-Spiel erscheint, weil das ganze Geld, das Frau verdient, in die Kinderbetreuung ge-
steckt wird. Betrachtet es als Investition in die eigene Zukunft Lebt und arbeitet mit der
Selbstverstandlichkeit, dass Frauen das Recht haben auf Familie, auf Kinder und ihren Job

und fordert entsprechend Verstédndnis und Unterstiitzung ein.
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Meiner Einschétzung nach miissen noch die Rahmenbedingungen fiir berufstatige Eltern
optimiert werden. Eine gro8e Erleichterung wére beispielsweise eine Kinderbetreuung bis 18
Uhr — sofern man (berhaupt eine hat. Ein weiterer Meilenstein wére auch der leider noch viel
zu seltene Betriebshort, in dem auch Babys und Kleinkinder untergebracht werden kénnen.

Ich bin fest davon lberzeugt, dass es in der Regel keine motiviertere Arbeitnehmer gibt, als
Miitter, die arbeiten wollen und bereit sind, Verantwortung im Beruf zu libernehmen. Ihnen
sollte man durch Flexibilitét, Vertrauen und dem Verzicht auf die fiir Miitter indiskutable und

demotivierende Stechuhr entgegenkommen.

5.2 Reaktion der/des Vorgesetzen auf die Schwangerschaft

5.2.1 Erste Reaktion der/des Vorgesetzten

Um die These 2 ,Die Schwangerschaft der Mitarbeiterinnen wird in deutschen Unternehmen
als ein notwendiges Ubel angesehen, das die Arbeitsorganisation verkompliziert* zu Uberprii-
fen, wurden die Probandinnen gefragt, wie sie die Reaktion des/der damaligen Vorgesetzten
bei der letzten Schwangerschaft empfanden. Bei 44 Prozent der befragten Mutter reagierte
die FUhrungskraft neutral, bei 42 Prozent positiv, aber bei immerhin jeder 7. Frau (14 Pro-

zent) negativ oder extrem negativ (siehe auch Abbildung 11).

Frage: Erinnern Sie sich an lhre letzte Schwangerschaft.
Wie empfanden Sie die Reaktion lhrer/lhres
damaligen Vorgesetzten auflhre Schwangerschaft?

14%

N=1726

42% = Positiv
m Neutral
Negativ

44%

Abbildung 11: Reaktion der/des Vorgesetzen auf die Schwangerschaft

Die befragten Mutter wurden auch gebeten, die Reaktion der Fihrungskraft zu erlautern.
Nachfolgend in Abbildung 12 einige Kommentare, welche die positiven und negativen Reak-

tionen illustrieren:
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1. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstitiger Miitter

Frage: Beschreiben Sie die Reaktion lhrer/ Ihres damaligen Vorgesetzten.

~Meine Vorgesetzte hat ihre Freude ausgedriickt, gratuliert und keine Probleme beziiglich
einer Babypause gesehen — insbesondere war sie erfreut, dass ich eine Vertretung fiir meine
Elternzeit vorschlagen konnte.”

, Tatsache zuerst ignoriert. Wenig Bereitschaft, die Zeit bis zum Mutterschutz konstruktiv zu
planen, keine Riicksicht auf mich als Schwangere.”

,Er hatte Probleme mit der Einstellung einer Vertretung: Es gab kaum interessierte Bewerber
(Bauingenieure), die fiir meine geplante Elternzeit 1 Jahr Vollzeit, danach in Teilzeit (1/2
Stelle) weiterarbeiten wollten. Mit einer méglichen Umstrukturierung/ Arbeitsverteilung konn-
te er sich vorerst nicht anfreunden. So musste die anfallende Arbeit nach Antritt des Mutter-
schutzes auf die Kollegen verteilt werden, bzw. blieb teilweise bis zu meiner Riickkehr lie-
gen. Neid und Missgunst ist plétzlich zu spiren (bin bereits seit 1 1/2 Jahren wieder im
Dienst, arbeite 24 Std.), werde standig zuletzt informiert, manchmal auch gar nicht, so dass
sich viele ,Fettndpfchen* auftun, Kommentar des Amtsleiters: ,Wiirde nicht passieren, wenn
Du wieder Vollzeit arbeiten wiirdest.“

,Er hat mich extrem unter Druck gesetzt und schreckte auch nicht vor beleidigenden Aussa-
gen zuriick. Kurzfassung: Einerseits hat er mir erklart, ich sei sein ,bestes Pferd im Haus*
und misse unbedingt wiederkommen, gleichzeitig liel3 er immer wieder Spriiche ab wie: ,Mal
sehen, was die Hormone mit ihnen machen®, ,Wann werfen sie eigentlich?*, ,Das ist keine
Kritik, das sind die Hormone®. Ich war so eingeschiichtert, dass ich trotz offiziellem Mutter-
schutz bis 2 Wochen vor der Geburt und zwei Wochen danach auch wieder gearbeitet habe.
Die ersten geschéftlichen Anrufe bekam ich einen Tag nach der Geburt. Immer wieder liel3
mich der Vorgesetzte wissen, ich musste beweisen, dass ich durch das Kind nicht total zur
,Mutti“ geworden und ,noch zurechnungsféhig” bin. Bin trotzdem nicht in Elternzeit, sondern
wieder in den Verlag. Da wurde es noch schlimmer und ich hab mich beschwert. Drei Tage
spéter hatte ich die Kiindigung auf dem Tisch. Ich klage zwar, aber die Aussichten sind
schlecht. Kein Wunder, wo mir sogar die Frauen im Haus in den Riicken gefallen sind: Die
Personalchefin hatte auf meine Beschwerde (iber sein Verhalten auch nix besseres zu sagen
auller: ,Ja, nach der Geburt eines Kindes ist man halt empfindlich.” Nun, ich bin es definitiv
nicht, denn in meiner Familie haben die Frauen immer nach der Geburt schnell weitergear-

beitet, daher habe ich sicher kein Problem damit. Mein Arbeitgeber leider schon.”

Abbildung 12: Ausgewahlte Kommentare zu den Reaktionen der/des Vorgesetzten
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5.2.2 Einstellung der/des Vorgesetzten gegeniiber schwangeren Mitarbeiterinnen

Eine weitere Frage befasste sich mit der (prinzipiellen) Einstellung der/des damaligen Vorge-
setzten gegenliber schwangeren Mitarbeiterinnen. Knapp die Halfte der Frauen (48 Prozent)
gaben an, dass ihre/ ihr Vorgesetzten Mutter- und Schwangerschaft als ,normal“ beurteilten
und die damit in Zusammenhang stehende familienbedingte Auszeit der Mitarbeiterin fir bei-
de Parteien bestmdglich Gberbriicken wirden. Knapp ein Finftel schatzte die Einstellung
ihres/lhrer Vorgesetzten gegenuber Mutter- und Schwangerschaft als etwas Wichtiges und
durchaus Positives ein. Alarmierend allerdings ist, dass knapp ein Drittel der Befragten (30
Prozent) die Haltung des/der Vorgesetzten als negativ einschatzten. So gaben 18 Prozent
der Studienteilnehmerinnen an, dass flr die/ den Vorgesetzte/n die Schwangerschaft eine
missliebige Komplizierung der Arbeitsorganisation sei und die damit verbundene Abwesen-
heit der Mitarbeiterin nur zahneknirschend hingenommen werde. Weitere 12 Prozent gaben
die Einstellung ihrer Vorgesetzten sinngemal wie folgt wieder: ,Eine schwangere Mitarbeite-
rin fallt aus, ist anschliellend nicht mehr voll belastbar und sollte besser auch gar nicht wie-

derkommen® (siehe auch Abbildung 13).

Frage: Wie wiirden Sie die Einstellung lhrer/lhres damaligen
Vorgesetzten gegeniber schwangeren Mitarbeiterinnen beschreiben?

60%

N=1699

50% 48%

40%

30%

20%

10%

0%

Kinder sind wichtig und Kinder und Die Schwangerschaft ist Eine schwangere
Schwangerschaft ist Schwangerschaft sind eine missliebige Mitarbeiterin fallt aus, ist
etwas Positives. Der normal. Die damit Komplizierung der anschlielend nicht mehr

Arbeitgeber erkennt die verbundene Abwesenheit Arbeitsorganisation. Die voll belastbar und sollte

gesellschaftspolitische  der Mitarbeiterin wird damit verbundene besser auch gar nicht

und private Bedeutung bestmaéglich iberbriickt. Abwesenheit der wieder kommen.
der Familie an und Mitarbeiter wird
ermoglicht dem zédhneknirschend
Mitarbeiter eine gute hingenommen.
Balance von Beruf und
Familie.

Abbildung 13: Einstellung der/des Vorgesetzten gegeniiber schwangeren Mitarbeiterinnen
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Die befragten Mutter wurden auch bei dieser Frage um Erlauterungen gebeten. In Abbildung

14 finden sich einige exemplarische Kommentare:

Frage: Bitte erlautern Sie.

~Schwangerschaft und Abwesenheit nach Geburt werden hingenommen. Riickkehr in den
Beruf wird nicht aktiv unterstlitzt. Sofern die Mutter sich selbst um die RUickkehr in den Beruf
kiimmert, werden aber auch keine Hiirden in den Weg gestellt.“

LUrspriingliche Aufgaben wurden von neuen Kollegen (bernommen, dafir jedoch neue Ar-
beitsfelder geschaffen, die sich besser mit der Familie in Einklang bringen lassen und dardi-
ber hinaus das eigene Portfolio verbessern (sehr positive Entwicklung).

,Die Einstellung hinsichtlich Kindern und Elternschaft ist durchweg positiv. Die Einstellung
hinsichtlich Beschéftigung von Eltern, die auf Grund ihrer Kinder reduziert tétig sein wollen,
negativ und bei Fiihrungskréften bzw. Mitarbeitern auf Schllisselposition ungern gesehen
bzw. nicht méglich.“

,Der Arbeitsplatz wurde nur erhalten, weil ich mich verpflichten lie3, auch im Erziehungsur-
laub auf 19 h Basis weiterzuarbeiten. Nach dem Erziehungsurlaub wurde mir nach wenigen
Monaten gekiindigt, obwohl ich Projekte fiir die ndchsten zwei Jahre zu bearbeiten hatte.
Begriindung: Bei RationalisierungsmalBnahmen geht es nach Képfen, da wére es doch Klar,
dass die Halbtagskraft geht.”

,Bei meiner ersten Schwangerschaft wurde mir nicht geglaubt, dass ich wie abgesprochen
nach den 14 Wochen Mutterschutz wieder komme. Was vieles recht nervig machte...Bei
meiner zweiten Schwangerschaft wurde mir erst gar nicht eine Position angeboten, die ich
eventuell hétte libernehmen wollen. Insgesamt wird es teilweise als negativ gesehen, Vollzeit

zu arbeiten und Kinder zu haben.”

Abbildung 14: Ausgewahlte Kommentare zu der Einschéatzung der Einstellung der

Vorgesetzten gegeniiber schwangeren Mitarbeiterinnen

5.2.3 Reaktion der Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Karriereschritte

Um besser einschatzen zu kénnen, ob und wie sich eine Schwanger- und Mutterschaft auf
die Karriereperspektiven berufstatiger Frauen auswirkt, wurde die Frage nach der Reaktion
der/ des Vorgesetzten bei der letzten Schwangerschaft auch bezlglich anstehender Karrie-
reschritte gestellt. Dabei berichteten 38 Prozent der betroffenen Frauen, dass anstehende
berufliche Verbesserungen erst einmal auf Eis gelegt wurden und bei 33 Prozent der Befrag-
ten wurden diese sogar komplett gestrichen. Nur jede flinfte Studienteilnehmerin (20 Pro-
zent) konnte berichten, dass anstehende Karriereschritte bei der letzten Schwangerschaft,

wie geplant, umgesetzt wurden (siehe auch Abbildung 15).
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Frage: Wie empfanden Sie die Reaktion Ihrer/lhres damaligenVorgesetzten
bei lhrer letzten Schwangerschaftin Bezug auf anstehende Karriereschritte?
o 38%
40% 33%

30%
20%
10%

0%

Anstehende Anstehende Anstehende Andere
Karriereschritte wurden Karriereschritte wurden Karriereschritte wurden
umgesetzt. auf Eis gelegt. gestrichen.

Abbildung 15: Reaktion der/des Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Karriereschritte

Die befragten Mutter wurden auch gebeten, die Reaktion zu erlautern. Nachfolgend in Abbil-

dung 16 einige Kommentare, welche die positiven und negativen Reaktionen illustrieren:

Frage: Bitte erlautern Sie.

,Mein Vorgesetzter hat mit mir gemeinsam eine modifizierte Karriereplanung erarbeitet.”
,Egal ob mit Kindern oder nicht: Karriereschritte fir Frauen, die potenziell Miitter werden
kdnnen, gibt es nicht, und danach sind sie zu alt fiir den ersten Karriereschritt.“

,Hat angestrebt, mich aus der Fiihrungsposition herauszunehmen.“

,Kindigung, sobald sie méglich war, nach Ende der Elternzeit.”

Abbildung 16: Ausgewdahlte Kommentare zu der Reaktion der/des Vorgesetzten in Bezug auf

anstehende Karriereschritte

Darlber hinaus interessierte uns die Abhangigkeit von Karriereschritten zur Dauer der Aus-
zeit. Daraufhin wurden die Ergebnisse der Fragen ,Wie lange haben Sie im Schnitt pro Kind
pausiert?” und ,Wie empfanden Sie die Reaktion lhrer/lhres damaligen Vorgesetzten bei
Ilhrer letzten Schwangerschaft in Bezug auf anstehende Karriereschritte?“ in Relation ge-

setzt.

Abbildung 17 zeigt eindeutig einen Zusammenhang zwischen der Dauer der Auszeit und der
Umsetzung anstehender Karriereschritte. Bei einer Auszeit von bis zu 6 Monaten wurden die
Karriereschritte eher umgesetzt. Bei einer Auszeit ab 7 Monaten und mehr stieg die Wahr-

scheinlichkeit, dass anstehende Karriereschritte auf Eis gelegt wurden.
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Frage: Wie lange haben Sie im Schnitt pro Kind pausiert?/
Wie empfanden Sie die Reaktion Ihrer/lhres damaligen Vorgesetzten beilhrer
letzten Schwangerschaftin Bezug auf anstehende Karriereschritte?

40% .
33% 34% 35%
0% N=753
21%
20% 159, 17%
o 19% 11%
o
0,
10% 9% 6%
b 5%
m -
0%

bis 3 Monate 4-6 Monate 7-12 Monate 13-24 Monate  25-36 Monate (ber 36 Monate

u Karriereschritte wurden umgesetzt Karriereschritte wurden auf Eis gelegt/gestrichen

Abbildung 17: Umsetzung von anstehenden Karriereschritten in Abhéangigkeit der Auszeitlange

5.2.4 Reaktion der/des Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Gehaltserh6hungen

Die gleiche Fragestellung wurde vor dem Hintergrund anstehender Gehaltserhdhungen plat-
ziert und folgendermalien beantwortet: Bei 42 Prozent der Mutter wurde die Gehaltserho-
hung wie geplant umgesetzt. Bei allerdings fast 48 Prozent wurde sie nur in verminderter

Hohe realisiert oder komplett gestrichen (siehe auch Abbildung 18).

Frage: Wie empfanden Sie die Reaktion Ihrer/lhres damaligenVorgesetzten bei
Ihrerletzten Schwangerschaftin Bezug auf anstehende Gehaltserh6hungen?

S0% 42%
0 N=586
40% 37%
30%
20%
10%
0%
Anstehende Anstehende Anstehende Andere
Gehaltserhdhung wurde Gehaltserhdhung wurde Gehaltserhéhung wurde
wie geplant umgesetzt.  in verminderter Héhe gestrichen.
umgesetzt.

Abbildung 18: Reaktion der/des Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Gehaltserh6hungen

Die befragten Mutter wurden wieder gebeten, ihre Einschatzung zu erlautern (siehe auch
Abbildung 19):
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Frage: Bitte erlautern Sie.

LAnstehende Gehaltserh6hung wurde umgesetzt, da vertraglich festgelegt.”

,Die Gehaltserhbhung hatte ich schon vorher durchgesetzt. Die Prémie fiir das ,Jahr”in dem
ich als Schwangere gearbeitet und zwei Grol3projekte sehr erfolgreich umgesetzt habe wur-
de komplett gestrichen. Mehrmalige Einforderungsversuche wurden abgewiegelt.”

,ES gab heftige Auseinandersetzungen liber die Lohnfortzahlung, die ich schlie3lich vor dem

Arbeitsgericht (fiir mich positiv) kldren musste.“

Abbildung 19: Ausgewdahite Kommentare zu der Reaktion der Vorgesetzten in Bezug auf

anstehende Gehaltserhohungen

5.2.5 Reaktion der Vorgesetzten in Bezug auf den Arbeitsplatz

Auf die Frage ,Wie empfanden Sie die Reaktion lhrer/lhres damaligen Vorgesetzten bei lhrer
letzten Schwangerschaft in Bezug auf den Arbeitsplatz?“ konnten die Teilnehmerinnen eine
von finf verschiedenen Antwortmaoglichkeiten auswahlen. Bei insgesamt 54 Prozent wurde
der Arbeitsplatz freigehalten. Aufgeteilt in 37 Prozent, bei denen eine vorubergehende Ver-
tretungslésung geschaffen wurde und 17 Prozent, bei denen die Stelle temporar bis zur
Ruckkehr unbesetzt blieb. Dennoch haben ein Viertel (25 Prozent) der Frauen ihren Arbeits-
platz dauerhaft an einen anderen Mitarbeiter verloren. Bei 5 Prozent wurde er komplett ge-
strichen (siehe auch Abbildung 20).

Frage: Wie empfanden Sie die Reaktionlhrer/ihres damaligen
Vorgesetzten beilhrer letzten Schwangerschaftin Bezug auf den Arbeitsplatz?

40% 37%
30%
20%
10%

0%

Der Arbeitsplatz Der Arbeitsplatz Der Arbeitsplatz Der Arbeitsplatz Andere
wurde frei gehalten wurde frei gehalten. wurde dauerhaft  wurde gestrichen.
und blieb temporar Es gab eine durch einen
unbesetzt. temporare anderen Mitarbeiter
Vertretungslésung. besetzt.

Abbildung 20: Reaktion der/des Vorgesetzten in Bezug auf den Arbeitsplatz
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Fallstudie 2: Anstasia Schmidt", Filhrungskraft in einem mittelstindischen Unter-
nehmen

Wer ich bin

Nachfolgende Stellungnahme kann nur anonym veréffentlicht werden. Diese Mutter befiirch-
tet berufliche Nachteile und gesellschaftliche Angriffe, wenn sie ihre Erfahrungen als berufs-
tatige, promovierte Mutter von 3 Kindern offen unter ihrem Namen schildert. Sie hat das

schon erlebt und das hat sie nachhaltig geprégt.

Story

Fir mich war immer klar, dass ich Kinder haben wollte. Gleichzeitig wollte ich aber auch be-
ruflich etwas erreichen. Daraus entwickelte sich mein bis heute gliltiges Ziel, Kindern und
Beruf ungefdhr den gleichen Stellenwert einzurdumen. Das ist eine tégliche Herausforde-
rung, die meines Erachtens je nach persénlichen und beruflichen Rahmenbedingungen bes-

ser oder schlechter gelingt.

Nach der Geburt meines ersten Kindes pausierte ich nur 12 Wochen und nahm dann meine
freiberufliche Tétigkeit wieder auf. Als ich zum zweiten Mal schwanger wurde, hatte ich eine
Festanstellung als leitende Angestellte in einem mittelsténdischen Unternehmen. Ich suchte
sehr friih das Gesprdch mit meinem direkten Vorgesetzten (iber meine Ziele und Wiinsche
zum Wiedereinstieg. Das Gesprédch hatte ich intensiv vorbereitet und es verlief erfolgreich.
Wéhrend meiner knapp einjédhrigen Auszeit verliel3 aber dieser Vorgesetzte das Unterneh-
men. Die Strukturen &nderten sich dadurch fiir mich. Die miindlich getroffene Vereinbarung,
dass ich nach der Elternzeit meine alte Position mit Personal- und Budgetverantwortung
wiederbekomme, wurde nicht eingehalten. Ich bekam einen Teamarbeitsplatz und musste
meine Personalverantwortung abgeben. Lediglich das Gehalt blieb gleich und auch die vor
der Elternzeit abgesprochene 30-Stunden-Woche wurde umgesetzt. Vor der Geburt hatte ich

eine Vollzeitstelle.

Uber die Dauer der beruflichen Auszeit habe ich selbst entschieden. Allerdings musste ich
mich an dem Beginn des Kindergartenjahres orientieren, denn die Chancen, im laufenden
Schuljahr, einen Platz zu bekommen, waren gleich Null. AuBerdem richteten wir uns nach

den Moéglichkeiten, die sich meinem Mann fiir eine Elternzeit in seiner Flihrungsposition

'3 Name wurde auf Wunsch der Mutter geandert. Der Name ist den Forscherinnen bekannt.
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boten. Er pausierte ein Vierteljahr. Es war eigentlich geplant, dass wir uns die Elternzeit stér-

ker aufteilen, das hétte aber finanzielle Nachteile gebracht.

Wéahrend meiner Elternzeit hielt ich Kontakt zum Unternehmen. Erstens, indem ich das
formelle Gesprédch suchte, um immer wieder zu erkldren, dass ich gerne wiederkommen
wiirde. Zweitens stand ich mit den Kollegen im st&ndigen Austausch und drittens besprach
ich regelméRig mit der Kollegin, die befristet fiir meine Stelle engagiert wurde, anstehende

Projekte.

Ich kehrte wie geplant nach einem Jahr zuriick ins Unternehmen und erlebte, dass man als
Mutter falsch eingeschétzt, und dass einem auf Grund der Elternschaft nichts mehr zugetraut
wird. Ich hatte den Stempel ,Mutter* bekommen und schon dachten die Kollegen und Vorge-
setzten, sie tun mir einen Gefallen, wenn sie meinen Aufgabenbereich teilen. Ich hingegen
dachte mir, vielleicht fragt mich mal jemand, vielleicht will ich ja gar keine Verantwortung
abgeben? Ich hatte den Eindruck, man wird als Mutter ein bisschen entmdiindigt, in eine
Schublade gesteckt. Nur wenigen wird bewusst, dass man auch als Mutter berufliche Ambiti-
onen hat, sich weiter entwickeln will. Im Gegenteil: Jeder denkt, man mdchte mdglichst ge-
schmeidig die Sache fertig bringen und méglichst wenig zu tun haben. Die Verhaltensweisen
mir gegentiber als Frau und Mutter waren zwar fast immer positiv gemeint, allerdings hat es
einen negativen Touch, wenn das berufliche und private Umfeld erstaunt ist, dass man als

Mutter von drei Kindern 30 Stunden arbeiten will und Karriere plant.

In diesem Zusammenhang finde ich interessant, dass es Mé&nnern in der Familiengriin-
dungsphase ganz anders ergeht. Sie machen als Familienvater eher einen Karriereschritt,
wéhrend Frauen eher zum Stillstand kommen. Fiir einen Mann ist es beruflich von Vorteil,
eine Familie zu haben. Bei ihm schwingen automatisch die Attribute ,verlédsslich®, ,zuverlas-
sig®, ,ehrgeizig“ mit. Er ist also der perfekte Mitarbeiter. Es spricht auch fiir ,Seriositét’, wenn
er eine Familie hat, und fiir ,Besténdigkeit®. Bei der Frau denkt man anders. Deshalb sollte
man als Frau gut (iberlegen, wann der perfekte Zeitpunkt fiir Kinder ist. Wahrscheinlich ist er
nie da. Aber es wird immer schwerer, je &lter man wird, denn dann hat man beruflich schon

so viel erreicht, was man nicht so gerne durch eine Auszeit riskieren will.

Meine gré3ten erlebten Karrierehindernisse sind indirekt die Kinder. Durch die Auszeit fehlen
Jahre und Erfahrungen, die andere durchleben, wenn sie z.B. mal das Unternehmen wech-

seln und ,so richtig Gas geben*. Diese Flexibilitédt, diese Spannung, durch die man sich in-
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tensiv mit der eigenen Karriereplanung und -entwicklung auseinandersetzt, die hatte und

habe ich nicht, weil ich nicht nur flir mich, sondern als Familie denken muss.

Miittern wiirde ich empfehlen, klare Signale gegeniiber dem Vorgesetzten zu setzen wie
wichtig einem der Job ist und dass man Verantwortung lbernehmen mdchte. Absprachen
sollten immer schriftlich fixiert werden. AulBerdem ist ein gro3es Netzwerk das A und O. Da
sind manche Leute privilegierter als andere mit z.B. einer Oma in der Ndhe oder einem Part-
ner mit zeitlich anderen Arbeitszeiten als man selbst, so dass man sich die Kinderbetreuung
nach Kita-/Schulschluss teilen kann. Ja, und dann miissen beide — man selbst, aber auch
das Unternehmen — Flexibilitdt zeigen kbnnen, wenn z.B. das Kind krank ist. Dann darf es flir
beide Seiten kein Problem sein, wenn man die ndchsten Tage nicht kommen kann, denn es
ist dann klar, dass die Arbeit zuhause oder abends erledigt wird. Das, was fiir beide Arbeits-
vertragspartner letztlich zdhlen sollte, ist, dass man seinen Job gut und fristgerecht macht,

egal wann und wo oder wie man das organisiert.

Ich glaube, Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist machbar, allerdings kénnen die Rahmen-
bedingungen individuell besser oder schlechter sein. Dabei liegt mir die Thematik der Kin-
derbetreuung besonders am Herzen. Hier gibt es inakzeptabel groBe Unterschiede in der
Qualitét, den Offnungszeiten und den Kosten (zw. 0 und 1300 Euro/Monat/Kind) der Betreu-

ung — abhéngig vom jeweiligen Wohnort in Deutschland.

Auch die Unternehmen bieten unterschiedliche Rahmenbedingungen. Die meisten haben
keine einheitlichen Regeln fiir das Rlickkehrprocedere von Miittern in Erziehungszeit. So ist
jede berufstétige Mutter oder Schwangere auf sich gestellt und eine Einzelkdmpferin. Wenn
vieles starker strukturiert oder institutionalisiert wére, wiirde nicht nur die Mutter mit dem Un-
ternehmen das Gesprédch suchen, sondern auch das Unternehmen ginge auf sie zu, um mit
ihr gemeinsam Méglichkeiten und Perspektiven in der weiteren beruflichen Laufbahn zu be-

sprechen.

Ich meine, die Frau, auch wenn sie Mutter ist, sollte als Gewinn fiir das Unternehmen wahr-
genommen werden. Denn viele berufstétige Miitter erreichen in 30 Stunden mehr als manch
eine/r in 50 Stunden. Ich z.B. arbeite als Mutter viel effizienter als vorher. Mutter sein, das
erfordert entsprechend viel Disziplin und daher mehr Effizienz. Miitter sind fiir Unternehmen

ein wertvolles Potential, das sinnvoll genutzt und geférdert werden sollte!
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5.2.6 Zusammenfassung

Die These 2: ,Die Schwangerschaft der Mitarbeiterinnen wird in deutschen Unternehmen als
ein notwendiges Ubel angesehen, das die Arbeitsorganisation verkompliziert* konnte im
Rahmen der Befragung nicht bestatigt werden. Nur 17 Prozent der Teilnehmerinnen haben

diese Einschatzung fir ihre/ihren Vorgesetzen abgegeben.

Allerdings wurde auch deutlich, dass eine Schwangerschaft keineswegs in den Unternehmen
durchweg positiv begridt wurde. Weniger als die Halfte der befragten Frauen berichteten
von einer durchweg positiven oder positiven Reaktion (42 Prozent). Bei den meisten
Schwangeren (44 Prozent) reagierte die/der Vorgesetzte ,neutral, bei jeder siebten Frau
sogar ,negativ®. Aus gesellschaftspolitischer Sicht stellt sich hier die Frage, ob eine ,neutra-
le“ Reaktion ausreichend ist, ganz zu schweigen von der ,negativen®. Hier zeigt sich das flr

Gesellschaft und Unternehmen gleichermalen wichtige Verbesserungspotential.

Die ,neutrale“ Reaktion der Vorgesetzten wird etwas transparenter, wenn man die Einschat-
zung hinzuzieht, die die befragten Frauen abgaben, um die Einstellung der/des Vorgesetzen
gegenlber schwangeren Mitarbeiterinnen zu charakterisieren. 70 Prozent der Mdutter be-
scheinigten ihrer/ihrem Vorgesetzten eine positive oder normale Reaktion auf die Schwan-
gerschaft der Mitarbeiterin. Aber bereits ein Drittel glaubte, dass die/der Vorgesetzte negativ
der Schwangerschaft ihrer Mitarbeiterinnen gegentiber eingestellt sei. 18 Prozent der Vorge-
setzten sahen in Schwanger-/ Mutterschaft eine missliebige Komplikation der Arbeitsorgani-
sation und sogar 12 Prozent wollten die Arbeitnehmerin am liebsten gar nicht mehr beschaf-

tigen oder wiedereinstellen.

Eine Schwangerschaft hat offensichtlich auch unmittelbare Auswirkungen auf Karriere, Ge-
halt und Arbeitsplatz. Bei 38 Prozent wurden anstehende Karriereschritte auf Eis gelegt und
bei 33 Prozent komplett gestrichen. Nur bei jeder fiinften Frau gab es keine Auswirkungen.
Ahnlich wurde mit anstehenden Gehaltserhdhungen verfahren. Auch hier gab es bei der
Mehrheit der betroffenen Frauen negative Konsequenzen. 37 Prozent musste die Streichung
und 11 Prozent die Reduzierung der anstehenden Gehaltserhéhungen hinnehmen.

Auch mit Blick auf den Arbeitsplatz hatte die Schwangerschaft Konsequenzen. Bei 30 Pro-
zent der Mutter wurde der Arbeitsplatz dauerhaft durch einen anderen Mitarbeiter besetzt

oder langfristig gestrichen.

Gesellschaftspolitisch hat das fatale Folgen auf die Geburtenrate. Denn dieser negative

Umgang mit schwangeren Mitarbeiterinnen findet in der Offentlichkeit der Unternehmen statt
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und strahlt entsprechend aus auf andere junge Kolleginnen. Beruflich engagierten Frauen
wird vorgefuhrt, wie sich eine eigene Schwanger-/Mutterschaft auf ihren persénlichen
Werdegang im Unternehmen negativ auswirken konnte. Sie schrecken daher vermutlich

davor zurlick oder zégern zumindest den Zeitpunkt heraus, Kind(er) zu bekommen.

5.3 Auszeit

5.3.1 Dauer der Auszeit

In der Studie wurden sowohl Fragen zur Lange der Auszeit, als auch zu deren Einflussgro-
Ren erhoben. Auf die Frage ,Wie lange haben Sie im Schnitt pro Kind pausiert?“ kam folgen-
de Verteilung zustande. Die Halfte (51 Prozent) der befragten Mitter pausierten zwischen 7
und 24 Monaten, wobei der grofte Anteil, mit 31 Prozent, bei 7 — 12 Monaten lag. 19 Prozent
nahmen keine Auszeit oder eine von maximal 3 Monaten. Berucksichtigt man den insgesamt
8-wochigen, gesetzlich geregelten Mutterschutz nach der Geburt, so wird deutlich, dass ein
Funftel der befragten Mutter kaum darUber hinaus in Elternzeit gegangen ist. Nur eine kleine
Gruppe der Miutter (17 Prozent) unterbrach ihre berufliche Laufbahn langer als zwei Jahre.
Die in Deutschland gesetzlich vorgesehenen Mdglichkeiten im Rahmen der Elternzeit bis zu

drei Jahren zu pausieren, wurden kaum ausgeschdopft (siehe auch Abbildung 21).

Frage: Wie lange haben Sie im Schnitt pro Kind pausiert?

40%

31% N=1595

30%

20%

10%

0%
Bis 3 Monate 4-6 Monate 7-12 Monate  13-24 Monate 25-36 Monate (iber 36 Monate

Abbildung 21: Dauer der Auszeit

Diese Verteilung entspricht auch dem Ergebnis der SINUS Sociovision GmbH aus dem Jahr
2010. Dort wurde im Rahmen einer Reprasentativbefragung von Mannern und Frauen in
Flhrungspositionen nach der Dauer der langsten Unterbrechung gefragt. Der grofite Anteil
der Frauen (38 Prozent) hatte 7 — 12 Monate pausiert (Wippermann, 2010). Daraus lasst

sich schliel3en, dass beruflich engagierte Mutter nur relativ kurz ihre Arbeit unterbrechen.
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Die Umfrage zeigt auch, dass die Dauer der Auszeit abhangig ist von der beruflichen Positi-
on der Frauen. Frauen mit Fihrungsverantwortung pausierten besonders kurz. Die Halfte der
Gruppe der weiblichen Fihrungskrafte nahm nur bis zu 6 Monate, 33 Prozent nur bis zu drei
Monate und 17 Prozent 4-6 Monate Auszeit. Als FUhrungspersonen gelten z.B. Bereichslei-
terinnen oder Geschaftsfihrerinnen. Frauen ohne Flhrungsverantwortung (ebenfalls 33 Pro-
zent) pausierten langer mit 7-12 Monaten. Als Positionen ohne Flhrungsverantwortung gel-

ten z.B. Sachbearbeiterinnen oder Angestellte (siehe auch Abbildung 22).

Frage: Wie lange haben Sie im Schnitt pro Kind pausien?
/' Was istlhre aktuelle Position?
40%
33% 329, N=408
30% 27%
22%
20% 17%
14% 14%
13% 12%
10% o
6% 7%
3%
0% [
Bis 3 Monate  4-6 Monate  7-12 Monate 13-24 Monate 25-36 Monate Uber 36 Monate
= Mit Fihrungsverantwortung Ohne Fiihrungsverantwortung

Abbildung 22: Dauer der Auszeit nach Fiihrungsverantwortung

5.3.2 Vereinbaren der Auszeit

87 Prozent der Teilnehmerinnen gaben bei der Frage ,Wie wurde die Dauer lhrer Auszeit
vereinbart?“ an, dass die Festlegung des Zeitraums der Auszeit auf ihrer eigenen Entschei-
dung beruht habe. 10 Prozent der Befragten haben gemeinsam mit der/dem Vorgesetzen
Uber die Dauer entschieden. Lediglich 3 Prozent haben konkrete Vorgaben von ihrer/ihrem

Vorgesetzten bekommen (siehe auch Abbildung 23).
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Frage: Wie wurde die Dauerlhrer Auszeit vereinbart?

138.,2 87% N=1581
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

10% 3%

Eigene Entscheidung Sie und |hr Vorgesetzter haben  |hr Vorgesetzter hat lhnen
gemeinsam entschieden Vorgaben gemacht

Abbildung 23: Vereinbaren der Dauer der Auszeit

5.3.3 EinflussgroRen auf die Dauer der Elternzeit

Bei der Frage nach den EinflussgroRen auf die Dauer der Elternzeit war flr die meisten Mut-
ter (57 Prozent) der Wunsch nach der eigenen Betreuung des Kindes relevant. Die zweithdu-
figste Nennung war mit 38 Prozent der Wunsch, weiterhin attraktive Arbeitsaufgaben zu ha-
ben und mit 19 Prozent die Angst vor mdglichen Karrierenachteilen. 23 Prozent nennen auch

mangelnde Kinderbetreuungseinrichtungen (siehe auch Abbildung 24).

Frage: Was hat die Dauer der Elternzeit beeinflusst? (Mehrfachnennungen)

Wunsch der eigenen Betreuung des Kindes 57%
Wohl des Kindes
Gesundheit/Bedirfnisse des Kindes 22% N=1586
~ Wunsch weiterhin attraktive Arbeitsaufgaben zu 1 38%
erhalten 0
Benachteiligung Angst vor moglichen Karrierenachteilen 19%

Arbeitsplatz
Angst vor Arbeitsplatzverlust 12%

Mangelnde Kinderbetreuungseinrichtungen 23%

Organisatorisches < Arbeitsbelastung des Partners 14%

- Kosten der Kinderbetreuungseinrichtung 10%

Andere 21%

0% 50% 100%

Abbildung 24: EinflussgrofRen der Lange der Elternzeit
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Die verschiedenen Antwortmdglichkeiten lassen sich inhaltlich in die folgenden drei Gruppen
einteilen: das Wohl des Kindes, die mogliche Benachteiligung am Arbeitsplatz und organisa-
torische Faktoren. Das Wohl des Kindes und die organisatorischen Griinde wirken auszeit-

verlangernd, die mogliche Benachteiligung am Arbeitsplatz auszeitverkirzend.

21 Prozent der befragten Mditter wahlten die Antwortmdglichkeit ,andere” EinflussgroRen.
Befragt um Prazisierung wurden noch relativ haufig finanzielle Griinde und Spal} an der Ar-

beit/positives Selbstwertgeflinl genannt. Beispielkommentare finden sich in Abbildung 25:

Frage: Bitte erlautern Sie.

,Reine Hausfrau- und Muttertétigkeit unterfordert ,intellektuell”, ich brauche die Arbeit auller
Haus und im Kreise anderer Erwachsenen — Gehalt des Mannes reicht nicht flir Familie aus.*
,Mir wurde nur ein Ganztagsarbeitsplatz angeboten, den ich aber nicht annehmen wollte.
Eine Halbtagsstelle wurde abgelehnt. Deshalb musste ich kiindigen.*

,Der Teamleiter wollte mich nicht mit verminderter Stundenzahl zuriick. Das Verhéltnis war

gestort. Eine Riickkehrerin wurde gemobbt.*”

Abbildung 25: Ausgewahlte Kommentare zu EinflussgréBen der Léange der Elternzeit

Die berufliche Pause als Folge der Schwanger-/Mutterschaft ist auch deshalb fur die Studi-
enteilnehmerinnen im Vergleich zum bundesdeutschen Durchschnitt relativ kurz, weil viele
Mutter Benachteiligungen am Arbeitsplatz befirchteten. Auch wenn die meisten Frauen an-
geben, dass die Dauer der Auszeit ihre eigene Entscheidung war, wird diese allerdings stark
von den gesellschaftlichen, politischen und unternehmensbezogenen Rahmenbedingungen
beeinflusst. Laut einer Studie des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend liegt die durchschnittliche Dauer der kinderbedingten Erwerbsunterbrechung bei 56

Monaten (Wippermann / Wippermann, 2010).

Bei der Datenanalyse fur die Mutter mit und ohne Flhrungsverantwortung lasst sich erken-
nen, dass sich die Frauen mit Fihrungsverantwortung potentielle Karrierenachteile beson-
ders bewusst machen: Die Entscheidung Uber die Dauer der Erwerbsunterbrechung wurde
daher am meisten beeinflusst (48 Prozent) von dem Wunsch, auch weiterhin attraktive
Arbeitsaufgaben zu erhalten. Dicht gefolgt von dem Bedlirfnis nach der eigenen Betreuung
des Kindes (46 Prozent), anderen Einflussfaktoren (26 Prozent) und der Angst vor méglichen

Karrierenachteilen (25 Prozent) (siehe auch Abbildung 26).
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Frage: Was hat die Dauer der Elternzeit beeinflusst?*

(Mehrfachnennungen)/ Was ist Ihre aktuelle Position?
0,
Wunsch der eigenen Betreuung des KindesL 60%

46%
Wounsch weiterhin attraktive Arbeitsaufgaben zu 349%,
erhalten N 48%

Mangelnde Kinderbetreuungseinrichtungen 7%

) e - 2
Gesundheit/Bedirfnisse des Kindes s 20%

7 Ohne
18% i
Andere . 2%% Fahrungsverantwortung
Angst vor méglichen Karrierenachteilen 17%
o 9 M 25%
7 . mMit
Angst vor Arbeitsplatzver|ust - ﬂ%,f Fuhrungsverantwortung
i 13%
Arbeitsbelastung des Partners ] 11%“
i - 11%
Kosten der Kinderbetreuungseinrichtung F 6%
0% 50% 100%

Abbildung 26: Analyse der Einflussfaktoren der Lange der Elternzeit nach

Fiuhrungsverantwortung

5.3.4 Zufriedenheit mit der Dauer der Elternzeit

64% der Befragten bezeichnen die Lange ihrer Auszeit als 'gerade richtig’. Eine nach ihrem
Empfinden ’zu kurze Elternzeit’ hatten dreimal mehr Frauen (27 Prozent) als eine ’zu lange
Elternzeit’ (9 Prozent). Auszeitverlangernd wirkt beispielsweise der Faktor ‘mangelnde Kin-

derbetreuungsmoglichkeiten’ (siehe auch Abbildung 27).
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Frage: FandenSie die Dauerlhrer Elternzeit...?

70% 64%
N=1563

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

zu lang gerade richtig zu kurz

Abbildung 27: Zufriedenheit mit der Dauer der Auszeit

5.3.5 Zusammenfassung

Aus diesen Ergebnissen lassen sich zwei Phanomene ablesen: Ein grof3er Anteil der Mutter,
insbesondere die mit Flhrungspositionen, firchtet durch eine langere Auszeit beruflich be-
nachteiligt zu werden. Die Miitter reagieren darauf, indem sie die berufliche Pause entspre-
chend festlegen. Die genommene Erwerbsunterbrechung ist folglich kirzer, als wenn die
Mdtter keine Benachteiligung am Arbeitsplatz beflirchten missten. Auszeitverkirzend wirken

neben der Angst vor Benachteiligung am Arbeitsplatz auch finanzielle Aspekte.

Auch wenn die meisten Frauen angeben, dass sie die Lange ihrer Erwerbsunterbrechung
selbst definieren durfen, wird die Entscheidung stark beeinflusst von den unternehmensbe-
zogenen bzw. gesellschaftlichen Rahmenbedingungen. Beim Thema ’Dauer der Auszeit’

wird das Verbesserungspotential fir die Situation berufstatiger Mitter besonders deutlich.
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Fallstudie 3: Katharina Meyer, selbstandige Unternehmensberaterin

Wer ich bin

Ich heilBe Katharina Meyer, habe ein Doppelstudium abgeschlossen, eines in Politikwissen-
schaften und Englisch, Spanisch sowie ein weiteres als Diplompédagogin. Berufsbegleitend
zu meiner Tétigkeit im Kommunikationsbereich bei einem groBen Telekommunikationsunter-
nehmen habe ich meinen MBA gemacht. Mittlerweile berate ich kleine mittelstdndische Un-
ternehmen fiir einen Verband im deutschen Maschinen- und Anlagenbau. Ich habe seit 2006

eine Tochter, die ich alleine erziehe.

Story

Als meine Tochter auf die Welt kam, war ich leitende Angestellte bei einem Hersteller fiir
Bremssysteme. Mein damaliger Vorgesetzter reagierte leider negativ auf meine Schwanger-
schaft. Ich war auch erst kurz vorher vom Unternehmen engagiert worden. Er hielt sich daher
nicht an die beim Einstellungsgespréch vereinbarte Gehaltserhbhung zum Ende der Probe-
zeit. AuBerdem wurde mir auch die versprochene Leitung der Abteilung mit ca. drei Mitarbei-
tern nicht lGbertragen. Nach meiner 15monatigen Elternzeit konnte ich zwar zurtick ins Un-
ternehmen, aber nicht mehr auf die gleiche Position. Ich wurde vor die Wahl gestellt, entwe-
der meine alte Funktion als leitende Angestellte in Vollzeit und mit wéchentlich 3-4tégigen
Dienstreisen wieder auszufiillen, eine Position fiir den Fihrungskraftenachwuchs, oder Teil-
zeit im Bereich der Personalpolitik zu arbeiten. Es gab nur ein ,entweder — oder”, keine
Kompromiss- oder Gesprachsbereitschaft! Wir haben uns schlieSlich auf die

Referentenstelle im Personalbereich ohne Gehaltskiirzung geeinigt.

Der Eindruck, dass mit Beginn der Schwangerschaft die Leitungsfrage zu meinen Ungunsten
geklart war, hatte sich nun tatséchlich bestétigt. Ich gehdrte nicht mehr zum Flihrungskréfte-
nachwuchs! Im Gegenteil, ich bekam Aufgaben zugeteilt, die weit unter meinem Qualifikati-
onsniveau lagen. Ich habe mich beispielsweise um Dienstwagenregelungen gekiimmert, was
zwar dazu gehért, wenn man einen solchen Job macht, aber ich habe fast nichts anderes
gemacht und musste irgendwelche Excel-Tabellen pflegen. Nach 2-3 Monaten war mir klar,
dass man mich loswerden will. Mobbing war es, was ich erlebte und das ist spezifisch fiir
diese Firma. Bei mir war es beispielsweise so, dass ich bei meiner Riickkehr aus der Eltern-
zeit von meinem Vorgesetzten im Personalbereich wegen meines Fachwissens umworben
und eingestellt wurde. Gleichzeitig bemerkte ich aber, dass parallel ein Kollege von mir suk-
zessiv als mein Vorgesetzter aufgebaut wurde. Er war schlie8lich auch ohne Ankiindigung
bei Personalgesprdchen mit anwesend und als ich deshalb nachfragte, wurde mir verkiindet,

dass er jetzt mein neuer Vorgesetzter sei.
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Diese Vorgénge hatten viel mit der dort vorherrschenden Unternehmenskultur zu tun. Mditter
und auch Véter mit kleinen Kindern werden systematisch ausgegrenzt. Dabei wird stets der
Eindruck vermittelt, dass es genug Mitbewerber auf dem Markt gebe und man froh sein kon-
ne, noch weiter angestellt zu sein. Viele Ex-Kolleginnen sind vor Gericht gezogen, weil sie
als Miitter keine addquaten Aufgaben mehr angeboten bekamen. Auch ich habe mir rechtli-
che Beratung zur Absicherung eingeholt. Mir hat es aber sehr geholfen, dass ich mir zusétz-
lich noch externe Hilfe organisiert habe, um zu lernen, die Situation méglichst frei von Emoti-
onen ganz sachlich zu reflektieren. Gleichzeitig schaute ich firmenintern, welche Leute noch

zu mir halten.

Das war (ibrigens nicht der Betriebsrat, sondern es waren Kolleginnen, denen es &hnlich
erging. Diese Solidaritdt war wichtig, denn dadurch konnte ich vieles relativieren, musste
nicht mehr alles persénlich nehmen, sondern erkannte, dass es ein firmenspezifischer Um-

gang mit Miittern ist.

Ein verbessertes Klima und mehr Verstdndnis fiir Miitter bzw. Eltern war der Grund, weshalb
ich mich schliel3lich weg beworben habe und zu einem Verband im deutschen Maschinen-
und Anlagenbau gewechselt bin. Hier fand ich eine Tétigkeit, bei der ich sehr selbstbestimmt
und frei arbeiten kann. Ich habe einen 35-Stunden Vertrag, aber ich arbeite im Prinzip Voll-
zeit. Ich bin von den Stunden her bei einer 50-60-Stundenwoche, wobei ich mir dann auch
erlaube, aufgrund meines Teilzeitvertrages auch mal einen Tag frei zunehmen, um quasi die
Uberstunden abzubummeln. So schaffe ich mir die Argumentation fiir die fiir mich notwendi-

ge Flexibilitat.

Mein gréBtes erlebtes Karrierehindernis in Bezug auf den hierarchischen Aufstieg war die
Geburt meiner Tochter. Ab diesem Zeitpunkt war klar, dass ich die Fiihrungsposition, fiir die
ich damals eingestellt wurde, nicht bekomme. Allerdings hétte ich ohne die Geburt meiner
Tochter auch nicht zu meiner jetzigen interessanten Tétigkeit gefunden. Ich habe sehr viel
gelernt in den letzten Jahren, was mir persénlich mehr Wert war als das blo8e Erklimmen
von Karriereleitern. Aber Folgendes ist tatséchlich ein schwerwiegendes Hindernis meiner
Karriere bis zum heutigen Tag: Seitdem ich ein Kind habe, bekomme ich nur noch befristete
Vertrdge! Und das ist ein hoher Preis — finanziell und in Bezug auf die Karriere — den ich als
Mutter zahlen muss. Vorher hatte ich immer unbefristete Vertrédge. Auch als Alleinerziehende
bekomme ich leider immer noch ein negatives Stigma in diesem Land, gegen das ich an-

kédmpfen muss. Diesbezliglich war es wichtig, dass ich mir ein Netzwerk aufbaute, z.B. liber
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den Verein alleinerziehender Miitter und Véter, mit deren Mitglieder ich offen reden und von

deren Erfahrungen ich auch beruflich profitieren kann.

Betreuungszeiten usw. sowie die Kultur in den Unternehmen selbst verdndern sich. Durch
meine Tétigkeit beim Verband sehe ich, dass mittelsténdische Firmen sehr unterschiedlich
aufgestellt sind: Manche haben extrem flexible Modelle fiir Miitter und Véter mit Kindern und
es gibt andere, die sozusagen systematisch versuchen, Véter und besonders Miitter mit klei-
nen Kindern loszuwerden. Es sind einfach noch viele Angste und viele Vorurteile da, viel-
leicht auch, weil der Maschinen- und Anlagenbau eine sehr klassische und mannerdominier-
te Branche ist. Es macht eben doch auch einen Unterschied, ob in den fiir Personalfragen
verantwortlichen Positionen Frauen oder Méanner sind, die Kinder haben und daher mit dem
Elternsein ihrer Angestellten positiver umgehen. Es darf auch nicht sein, dass es Firmen gibt,
die es tatséchlich systematisch vertuschen, dass Véter in Elternzeit gehen. Deren Auszeit
von kaum mehr als 2 Monaten wird dann als Sonderurlaub kaschiert! Dass mehr Véter in
Elternzeit gehen, finde ich sehr wichtig, da sich dann auch das Verstédndnis fiir das Eltern-
sein und die Suche nach einer Problemlésung bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
auf mehrere Schultern verteilt. Denn ich glaube, es macht einen Unterschied, wenn man sich
als Mann auch einmal der Situation stellt, Kinderbetreuung und berufliche Entwicklung unter
einen Hut zu bringen und sich damit auseinandersetzen zu miissen. Ganz sicher werden
diese Méanner dann auch in entsprechenden beruflichen Positionen anders mit dem Eltern-

sein von weiblichen und ménnlichen Kollegen/Angestellten umgehen.

Meines Erachtens kénnte mit dem Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie viel kreativer
umgegangen werden, so dass letztlich beide Seiten — Miitter/Vdter und auch die Unterneh-

men — viel mehr voneinander profitieren.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf wiirde dann auch nicht mehr dazu fiihren, dass Frauen
im Burn-out landen. Vorurteile wie die angebliche Inflexibilitédt oder der befiirchtete erhdhte
Krankenstand von Miittern kénnten abgebaut werden, da z.B. flexible Arbeitsbedingungen
diese Probleme aufheben. Und dass das méglich ist, erlebe ich fast tdglich in meinem Beruf.
Denn das ist der Vorteil, den ich durch die Geburt meiner Tochter habe: mittlerweile suche
ich mir unbewusst Jobs, bei denen ich aus der Beratungsposition heraus Unternehmen in
ihren Anstrengungen bestérke, junge Familien — denn das betrifft wirklich nicht nur die Frau-
en — beruflich zu integrieren und von ihnen zu profitieren. Ich finde es wichtig, dass liber die
beruflichen Schwierigkeiten, die aus dem Mutter/Vater-sein resultieren, geredet wird und

Konsequenzen gezogen werden, so dass alle Betroffenen gemeinsam Gewinne erzielen.
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Meine Hoffnung ist, dass es lber den gré3er werdenden Fachkréftemangel auch in dieser
von mir betreuten Berufsgruppe mittelstdndischer Unternehmen quasi gezwungenermallen
zu Verdnderungsprozessen kommt. Wegen des demografischen Wandels wird man gezielter
dartiiber nachdenken miissen, Mdglichkeiten zu schaffen, damit Beruf und Familie vereinbar
werden. Denn der Konkurrenzkampf der Unternehmen entscheidet sich kiinftig besonders im
Bereich Human Resources Personal, d. h., ob das Potential der Frauen vor dem Hintergrund
des demografischen Fachkraftemangels jeweils unternehmensspezifisch optimal erkannt und

genutzt wird.

5.4 Riickkehr ins Unternehmen
5.4.1 Interesse der/des Vorgesetzten an einer Riickkehr der Miitter ins Unternehmen
Die 3. These der Autorinnen ,Arbeitgeber ermutigen ihre schwangeren Mitarbeiterinnen

nicht, frihzeitig ins Unternehmen zurlckzukehren® wird nachfolgend Uberpruft.

Auf die Frage, ob ihnen ihr/e damalige/r Vorgesetzte/r bei ihrer letzten Schwangerschaft ver-
deutlicht hat, dass sie/er an der Rickkehr der Mutter in die Firma interessiert sei, antworte-
ten knapp zwei Drittel der Frauen (64 Prozent) mit ,Ja“ und ein Drittel (36 Prozent) mit

,Nein®.

Die Frauen, die mit ,Ja“ reagiert hatten, wurden daraufhin gebeten, das Interesse zu veran-
schaulichen. Die haufigsten Nennungen waren die ,Suche nach einer Vertretungsregelung
fur die Abwesenheit* (47 Prozent), die ,Einladung zu Firmenevents wahrend der Elternzeit"
(40 Prozent), die ,Einbindung in die Firmenkommunikation wahrend der Elternzeit* (39 Pro-
zent) und das ,in Aussicht stellen einer konkreten Position flir die Rickkehr* (30 Prozent)
(siehe auch Abbildung 28).
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Frage: Hatlhnen Ihre/lhr damalige/r Vorgesetzte/r beilhrer letzten Schwangerschaft
verdeutlicht, dass sie/er an lhrer Riickkehrin die Firma interessiertist?/ Wenn Ja:

Wie sah das Interesse aus? (Mehrfachnennungen)
Suche einer Vertretungsregel fiir die Abwesenheit — 47%

Einladung zu Firmenevents wahrend der _ 40%
Elternzeit °
Einbindung in die Firmenkommunikation wéahrend _ _
der Elternzeit 39% N=947
In Aussicht stellen einer konkreten Position fr _ 30%
die Rickkehr °
ncere | 7%

Angebot von WeiterbildungsmaRnahmen F 79
o

wahrend der Elternzeit

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Abbildung 28: Beschreibung des Interesses an einer Riickkehr

Unter ,Andere” wurden exemplarisch die folgenden Kommentare abgegeben (Abbildung 29):

Frage: Bitte erlautern Sie.

,Er hat ganz klar erklért, dass er froh sei, wenn ich zuriickkomme. Die Position, die ich er-
halten habe, war dann leider deutlich weniger anspruchsvoll als die vor meiner Elternzeit und
auch keine Flhrungsposition mehr. In meiner Abwesenheit wurde umstrukturiert und dem-
entsprechend war meine Stelle so nicht mehr vorhanden.*”

L,Forschungsprémie als Anreiz zurtickzukehren.*

,Bestdrkung bei der Entscheidung nicht zu pausieren.“

LAngebot der unbefristeten Elternzeitverldngerung. Angebot einer alternativen Teilzeittéatig-

keit in der Ndhe meines Wohnortes.”

Abbildung 29: Ausgewihlte Kommentare zum Interesse an einer Riickkehr ins Unternehmen

nach der Elternzeit

5.4.2 Riuckkehr in die Firma
68 Prozent der befragten Mutter sind nach Mutterschutz und Elternzeit wieder zu ihrem alten
Unternehmen zurlckgekehrt. 16 Prozent haben etwas anderes gemacht und 13 Prozent

kiindigten und suchten sich einen neuen Arbeitgeber (siehe auch Abbildung 30).
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Frage: Sind Sie nach Mutterschutz und Elternzeit zu lhrer alten Firma
zuriickgekehrn?
80%
20% 68% N=1553
60%
50%
40%
30%
20% 13% 16%
0%
Ja Nein, ich bin aktuell  Nein, ich habe Nein, ich habe Etwas anderes
noch beurlaubt gekiindigt und  gekiindigt und habe
bleibe (erst einmal) mir einen neuen
zu Hause Arbeitgeber gesucht

Abbildung 30: Riickkehr in die Firma

Bei der Kategorie ,Etwas anderes” wurde u.a. Folgendes angegeben (siehe auch Abbildung
31):

Frage: Bitte erlautern Sie.

LAufhebungsvertrag, da der alte Arbeitgeber meine friihere Position nicht mit einer Mutter
besetzen wollte. Die dafiir erforderlichen, vielen Uberstunden hétten nicht mehr geleistet
werden kénnen.*

slch bin aktuell noch in Elternzeit (habe auf 3 Jahre verldngert), habe mich jedoch nach ei-
nem Jahr nebenberuflich selbststéndig gemacht. Werde nach der Elternzeit nicht mehr zu
meinem Arbeitgeber zurtickkehren.”

Llch hatte einen befristeten Arbeitsvertrag. In dessen Zeitraum bin ich schwanger geworden.
Nach der Geburt habe ich auf 400,- Euro Basis weitergearbeitet. Die Vollzeitstelle, die ich
dann bekommen sollte, hat der Sohn des Geschéftsfiihrers bekommen...*”

sIch wollte gern in Teilzeit arbeiten. Dies' war jedoch angeblich in meinem Job und auch in

der Beratung nicht méglich. Nun arbeite ich freiberuflich in Teilzeit in der Beratung...*”

Abbildung 31: Ausgewdhlte Kommentare zur Riickkehr in die Firma

5.4.3 Rickkehr auf die alte Position
An dieser Stelle sondierten die Autorinnen der Studie Antworten auf die 4. These ,Der Wie-
dereinstieg ist fir Frauen schwierig, da die alten Positionen oft nicht mehr frei oder vorhan-

den sind".
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Von den 68 Prozent der Mitter, die angeben, wieder zu ihrer alten Firma zuriickgekehrt zu
sein, konnte ein Viertel (26 Prozent) die alte Position nicht wieder ibernehmen, was Uber-

wiegend (63 Prozent) nicht der eigene Wunsch war (siehe auch Abbildung 32).

Ja
Konnten Sie am Ende von 74%
Mutterschutz und Elternzeit Ja
lhre alte Position wieder Nein War das 1hr W o 37%
. ” ar das lhr Wunsch?
ubernehmen” 26%
Nein
N=1045 N=273
63%

Abbildung 32: Riickkehr auf die alte Position

Die Autorinnen wollten von den Frauen, die nach Mutterschutz und Elternzeit wieder gearbei-
tet haben auch wissen, ob sich das Stellenniveau nach ihrer Riickkehr im Vergleich zu ihrer
Position vor der Schwangerschaft geandert hat. Auf die Frage: ,Entsprach das Niveau der
Position, die Sie nach Ruckkehr aus der Elternzeit angetreten haben, dem Niveau der Positi-
on, welche Sie vor der Schwangerschaft inne hatten?“ gaben 75 Prozent an, dass sich das
Stellenniveau nicht gedndert hatte. Die verbliebenen 25 Prozent, die eine Anderung erfuh-
ren, wurden weitergehend befragt, ob sich das Niveau verbessert oder verschlechtert hatte.
Daraufhin haben zwei Drittel (66 Prozent) mit ,Niedriger® geantwortet und nur 34 Prozent

konnten ein héheres Niveau angegeben.

Die Gruppe der Frauen, welche auf ihre ehemalige Stelle nach der Auszeit zurlickgekehrt
sind oder einen neuen Arbeitgeber gefunden haben, wurde im Folgenden nach ihrer Zufrie-
denheit mit der neuen Position befragt. Daraufhin haben 82 Prozent mit ,Ja“ und 18 Prozent
mit ,Nein“ geantwortet. Die Probandinnen, welche mit ,Nein“ antworteten, wurden mittels funf

verschiedenen Antwortkategorien nach deren Griinden befragt.

Fast ein Viertel (24 Prozent) antwortete, dass die Arbeitsinhalte nicht so interessant seien,
21 Prozent bemangelten die geringen Einflussmdglichkeiten. Weitere 30 Prozent kritisierten
die geringen Aufstiegschancen. 12 Prozent waren mit der neuen Position aufgrund der
schlechteren Bezahlung nicht zufrieden. 13 Prozent nannten ,andere Griinde“ (siehe auch
Abbildung 33).
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Frage: Warum sind Sie mitder neuen Position nicht zufrieden?

0,
5% N=273
30%

30%

25%
20%
15%
10%

5%

0%

Arbeitsinhalte nicht so Geringe Geringe Schlechtere Andere Grinde
interessant Einflussmoglichkeiten  Aufstiegschancen Bezahlung

Abbildung 33: Griinde fiir Unzufriedenheit mit neuer Position

Exemplarisch finden sich in Abbildung 34 einige ausgewahlte Antworten:

Frage: Bitte erlautern Sie.

LJAufgrund der Teilzeitbeschéftigung verbleibt weniger Zeit steuernd einzugreifen. Es fehlt die
Zeit um konzeptionell an neue Aufgabengebiete heranzugehen. Es ist demotivierend, wenn
Arbeitskollegen einem siiffisant mittags einen ,,Schénen Feierabend” wiinschen.*

,Rein objektiv betrachtet wurde keine Herabstufung vorgenommen. Subjektiv wurde es von
mir so empfunden wegen Spriichen wie: ,Du arbeitest ja nur noch halbtags.” ,Diese Sonder-
aufgabe kann eine Teilzeitkraft nicht leisten, wann sollten denn die vielen Uberstunden ab-
gebaut werden?*

LAufgrund meines 1. Kindes habe ich mir eine andere Position gesucht, die besser mit dem
Familienleben vereinbar ist. Allerdings entspricht diese Position nicht meinem Interesse, ist
aber als Ubergang ok. Falls ich keine andere Méglichkeit im Fragebogen mehr habe, méchte
ich noch einen aus meiner Erfahrung sehr wichtigen Hinweis geben: - Negative Erfahrungen
bzgl. Mutterschaft haben ich und viele Bekannte schon bei der 1. Schwangerschaft erlebt!
(z.B. Karrierestop, GehaltseinbulBen, Lob bzw. Mails an Geschéftsfiihrung lber Erfolge ohne
Erwéhnung der eigenen Person, im Mailverteiler fehlte man plétzlich). Danach wird man als
Mutter behandelt und ,nicht mehr fiir ganz voll genommen*, auch wenn die Frau fast Vollzeit

arbeitet. Daher gibt es beim 2. Kind keine negativen Erlebnisse mehr.*

Abbildung 34: Ausgewahlte Kommentare zur Zufriedenheit mit der neuen Position
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5.4.4 Zusammenfassung

Die 3. These der Autorinnen ,Arbeitgeber ermutigen ihre schwangeren Mitarbeiterinnen
nicht, frihzeitig ins Unternehmen zuriickzukehren“ konnte aufgrund der Riickmeldungen der
berufstatigen Mutter nicht bestatigt werden. Immerhin 64% der FUhrungskrafte hatten den
Frauen verdeutlicht, dass sie an der Ruckkehr der Mutter in die Firma interessiert seien. Je-
de dritte Frau allerdings wurde von der/dem Vorgesetzten nicht ermutigt in die Firma zurtck-

zukehren.

Die 4. These ,Der Wiedereinstieg ist flir Frauen schwierig, da die alten Positionen oft nicht
mehr frei oder vorhanden sind“ wurde mehrheitlich nicht bestatigt. 68% der Frauen sind zu
ihrem alten Arbeitgeber zurlickgekehrt, aber jede vierte Mutter konnte die alte Position nicht

ubernehmen und war mehrheitlich damit nicht zufrieden.

5.5 Reaktionen der/des Vorgesetzten mit Blick auf die Zeit nach der
Schwangerschaft
5.5.1 Reaktion der/des Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Karriereschritte nach
der kinderbedingten Auszeit

Auch an dieser Stelle wollten die Autorinnen der Studie einen direkten Vergleich zwischen
der Reaktion der Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Karriereschritte und Gehaltserho-
hungen vor und nach der Schwangerschaft erzielen. Auf die Frage: ,Wie empfanden Sie die
Reaktion Ihrer/lhres Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Karriereschritte nach lhrer Ruck-
kehr ins Unternehmen?“ wurden bei 42 Prozent der ins Berufsleben Zurlickgekehrten anste-
hende Karriereschritte umgesetzt, aber bei insgesamt 47 Prozent entweder auf Eis gelegt

(31 Prozent) oder gestrichen (16 Prozent).

Betrachtet man nun die Reaktion der Vorgesetzten auf anstehende Karriereschritte bei Be-
kanntgabe der Schwangerschaft im Vergleich zur Reaktion nach der Rickkehr ins Unter-
nehmen wurden erfreulicherweise mehr als doppelt so viele Karriereschritte nach der Ruick-
kehr umgesetzt (Vergleich: 20 Prozent/ 43 Prozent) (siehe auch Abbildung 35).
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Frage: Wie empfanden Sie die Reaktion lhres damaligen Vorgesetzten in
Bezug auf anstehende Karriereschritte nach lhrer Riickkehr ins

Unternehmen?
50% N=525
40%
30%
20%
10%
0%
Anstehende Anstehende Anstehende Andere
Karriereschritte wurden Karriereschritte wurden Karriereschritte wurden
umgesetzt. auf Eis gelegt. gestrichen.

Abbildung 35: Reaktion der/des Vorgesetzten auf anstehende Karriereschritte nach der

Riickkehr ins Unternehmen

5.5.2 Reaktion der/des Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Gehaltserh6hungen
nach der kinderbedingten Auszeit

Auf die Frage: ,Wie empfanden Sie die Reaktion lhrer/lhres Vorgesetzten in Bezug auf an-

stehende Gehaltserhéhungen nach lhrer Rickkehr ins Unternehmen?“ waren die Einschat-

zungen der Mutter wie folgt:

Knapp Uber der Halfte der Befragten (53 Prozent) erhielt die schon vor der Elternzeit verein-
barte Gehaltserhohung. Bei weiteren 38 Prozent wurde sie allerdings nur in verminderter
Hoéhe umgesetzt (16 Prozent) oder sogar komplett gestrichen (22 Prozent).) (siehe auch Ab-
bildung 36).

Frage: Wie empfanden Sie die Reaktionlhres damaligen Vorgesetzten beilhrer
letzten Schwangerschaftin Bezug auf anstehende Gehaltserhbhungen?

60% 53%
50% N=433
40%
30%
20%
10%
0%
Anstehende Anstehende Anstehende Andere
Gehaltserhdhung wurde Gehaltserhdhung wurde Gehaltserhéhung wurde
wie geplant umgesetzt  in verminderter Hohe gestrichen
umgesetzt

Abbildung 36: Reaktion der/des Vorgesetzten auf anstehende Gehaltserhohungen nach der

Riickkehr ins Unternehmen
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Die restlichen 9 Prozent gaben andere Griinde an, die beispielhaft im Folgenden in Abbil-

dung 37 dargestellt werden.

Frage: Bitte erlautern Sie.

,Gehaltserhdhung steht in nachster Zeit an und wird auch umgesetzt werden.®

,Die weitergeleitete anstehende Gehaltserh6hung wurde von ,ganz oben® fir unbestimmte
Zeit seit bereits mehreren Jahren auf Eis gelegt — evtl. besteht auch die Moéglichkeit der Ab-
lehnung.”

wochritte wurden erst umgesetzt als es im Vergleich zu anderen nicht mehr zu begrinden
war, warum ich weniger als diese verdiene — es war quasi dann ein notwendiges Muss.*

,Mit einer halben Stelle gibt es auch keine Gehaltserh6hungen, erst Recht nicht, wenn die

neue Stelle niveaumagig unter der alten liegt.”

Abbildung 37: Reaktion der/des Vorgesetzten auf anstehende Karriereschritte nach der

Riickkehr ins Unternehmen

5.5.3 Zusammenfassung

Die Betrachtung der Auswirkungen von Mutterschaft/ Elternzeit auf Karriere und Gehalt nach
Ruckkehr ins Unternehmen zeigt, dass anstehende Gehaltsveranderungen in der Regel eher
umgesetzt wurden, als anstehende Karriereschritte. Bei mehr als der Halfte der Befragten
wurde eine anstehende Gehaltserhéhung auch nach Rickkehr aus der Elternzeit wie geplant
umgesetzt. Anstehende Karriereschritte wurden nur noch bei 43 Prozent der Befragten auch
noch nach der Elternzeit verwirklicht. Dies lasst den Schluss zu, dass sich der negative Ef-

fekt des ,Mutti“-Image insbesondere im Hinblick auf die Karriere bemerkbar macht.

5.6 Arbeitszeit nach der Ruickkehr

5.6.1 Arbeitszeit pro Woche nach Riickkehr aus der Elternzeit

Interessant war die Frage nach der wochentlichen Arbeitszeit nach der Ruckkehr aus der
Elternzeit. Denn die Antwort ermdglicht einen direkten Vergleich zu der derzeitigen Arbeits-
zeit pro Woche herzustellen. Man kann erkennen, dass die Mehrheit der Befragten (38 Pro-
zent) nach ihrem Wiedereinstieg 17-24 Stunden/Woche arbeiteten. Im Gegensatz dazu wa-
ren die meisten Frauen (29 Prozent) zum Zeitpunkt der Befragung wieder zwischen 33-40
Stunden/Woche tatig. Nur 8% der Mutter arbeiten direkt nach der Rickkehr aus der Eltern-
zeit mit (iber 40 Stunden weiter (siehe auch Abbildung 38)."

' Aktuell hat sich der Anteil der an der Befragung teilnehmenden und mehr als 40 Stunden arbeitenden Mutter bereits auf 19%
erhoht (vergleiche auch Abb. 3).
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Frage: Wie viele Stunden haben Sie hach Riickkehr aus der Elternzeit gearbeitet?
40% 38%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

1-8 Std. 9-16 Std. 17-24 Std. 25-32 Std. 33-40 Std. Uber 40 Std.

Abbildung 38: Wochenarbeitszeit nach Riickkehr aus der Elternzeit

Betrachtet man Mutter ,mit und ohne Fihrungsverantwortung ergibt sich folgende Aufteilung
(siehe auch Abbildung 39):

Im Schnitt arbeiten Mutter mit Flhrungsverantwortung beim Wiedereinstieg in den Beruf
knapp 30 Stunden pro Woche, wahrend Frauen ohne Fihrungsverantwortung mit 24 Stun-
den mit deutlich weniger Arbeitsstunden pro Woche in den Beruf zurlickkehren. Mutter mit
FUhrungsverantwortung arbeiten zu 42 Prozent Vollzeit oder vollzeithah und damit deutlich

mehr als Mitter ohne Flihrungsverantwortung.

Frage: Wie viele Stunden haben Sie hach Riickkehr aus der Elternzeit gearbeitet?

50%
0,
43% @ mit FV 29,5 Std.

40%
309, 26% 26% @ ohne FV 24,3 Std.

° 24%
20% 20% 17%  16%

13%

10%

T g 4% 5% I 4%

0o, | —— -
1-8 Std. 9-16 Std. 17-24 Std. 25-32 Std. 33-40 Std. Uber 40 Std.
mMit Fihrungsverantwortung Ohne Fihrungsverantwortung

Abbildung 39: Arbeitszeit pro Woche nach Riickkehr aus der Elternzeit nach

Fiihrungsverantwortung
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5.6.2 Zusammenfassung

Die meisten der befragten Mutter haben direkt nach der Rickkehr aus der Elternzeit 24
Stunden und weniger gearbeitet. Frauen mit FlUhrungsverantwortung dagegen arbeiten
mehrheitlich mehr als 24 Stunden pro Woche. 16 Prozent sogar Uber 40 Stunden, d.h. vier-
mal haufiger als Frauen ohne Fuhrungsverantwortung. Mutter in FlUhrungspositionen arbei-

ten deutlich mehr und das direkt nach der Rickkehr aus der Elternzeit.

5.7 Anforderungen der Miitter

5.7.1 Anspriiche der Frauen an die Arbeitsstelle nach der Geburt eines Kindes

Im Rahmen der Studie sollte die 5. These ,Mutter stellen andere Anforderungen an eine be-
rufliche Position“ Uberprift werden. Die Teilnehmerinnen wurden daher befragt, ob sie nach
der Geburt ihres letzten Kindes andere Anspriiche an ihre berufliche Position gestellt haben.
Die Mehrheit der Befragten gab an, dass sich ihre Anspriche an ihre berufliche Position
nach der Geburt ihres Kindes wie folgt veranderten. Uber die Halfte (52 Prozent) wiinschten
sich ,Flexiblere Arbeitszeiten“. Fir 30 Prozent waren ,kurzere Arbeitszeiten“ wichtig, dicht
gefolgt von 28 Prozent, die groRen Wert auf einen ,Telearbeitsplatz/ Arbeit von zuhause®
legten sowie 26 Prozent, die ,weniger Uberstunden® forderten. Jeweils 22 Prozent gaben
,Weniger Dienstreisen mit Ubernachtungen“ und ,Keine Anspriiche“ an. Lediglich 4 Prozent

entschieden sich fur die Antwort ,Weniger berufliche Verantwortung®.

Damit widerlegt man die Annahme vieler Personalverantwortlichen, dass mit Beginn einer
Schwanger- und anschlieBenden Mutterschaft der Beruf fir die Frauen an Bedeutung ver-
liert.
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N=525
weniger berufliche Verantwortung

andere

keine anderen Anspriiche

weniger Dienstreisen mit Ubernachtung
weniger Uberstunden

Telearbeitsplatz/ Arbeit von zuhause
kirzere Arbeitszeiten

flexiblere Arbeitszeiten 53%

0% 20% 40% 60%

Frage: Hatten Sie nach der Geburtlhres letzten Kindes
andere Anspriiche an lhre berufliche Position? (Mehrfachnennungen)

Abbildung 40: Anspriiche an die berufliche Position nach der Geburt des letzten Kindes

Unter ,Andere“ wurde eine Vielzahl von unterschiedlichen Kommentaren erfasst, exempla-

risch werden folgende zwei Aussagen aufgezeigt (siehe Abbildung 41):

Frage: Bitte erlautern Sie.

LAkzeptanz, dass ich nur wenige Uberstunden machen kann, und das nur an ganz bestimm-
ten Wochentagen.“

,Die Mdglichkeit, dhnlich anspruchsvolle Aufgaben wie die Vollzeitbeschéftigten zu (liber-
nehmen, fehlt. Dies wird mehr oder weniger deutlich mit der Teilzeitbeschéftigung begriindet.

Eine andere Aufgabenverteilung wére aber durchaus denkbar.

Abbildung 41: Ausgewahite Kommentare zu den Anspriichen an die berufliche Position nach
der Geburt des Kindes

Im Folgenden werden einige Beispielkommentare illustriert, wo die Firmen den veranderten

Ansprichen der Frauen wohl nicht nachgekommen waren (siehe Abbildung 42).

Frage: Bitte erlautern Sie.

LAIs Flihrungskraft habe ich zwar flexible Arbeitszeiten, doch ich kénnte viele Tétigkeiten von
zu Hause aus erledigen. Mein Team arbeitet sehr selbststandig, durch Telefon, Inter-
net/iPhone wére ich gut erreichbar. Dies ldsst unsere Unternehmenskultur nicht zu. Es
herrscht diesbeziiglich kein Vertrauen und keine Flexibilitidt. Als berufstétige Mutter und Fiih-

rungskraft wird mir das Gleiche abverlangt, wie meinen Kollegen ohne Kinder. Wenn mein
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Kind krank ist, bleibe ich nicht zu Hause, sondern organisiere eine Betreuung. Ich bin allein-
erziehend, auch diesbeziiglich keine Unterstiitzung. Die Trennung von meinem Mann habe
ich lange verheimlicht, weil ich Nachteile befiirchtete. Man(n)/ Frau hat zu funktionieren,
sonst geht es auf der Karriereleiter wegen mangelnder Belastbarkeit nicht weiter.”
LAnspriiche in leitender Funktion It. AG nicht umsetzbar. Auch meine anféngliche Teilzeit
nach dem Mutterschutz (30 h) fand zwar statt, aber es gab keine Umverteilung der Arbeit.
D.h. weiterhin Arbeitsumfang wie vor Mutterschutz, der dann in weniger Stunden zu bewélti-
gen war. Daher dann recht kurzfristige Rlickkehr in Vollzeit.“

,Die Firma, bei der ich vor meiner Schwangerschaft tatig war, wurde von einer anderen Fir-
ma Ubernommen, die ihren Sitz nicht in meiner Heimatstadt hat. So bin ich (genau wie viele
andere meiner Kollegen) mehr auf Dienstreise als vorher, weil nattirlich die spannenden Auf-
gaben in der Firmenzentrale stattfinden, nicht an meinem Heimatort.”

,ES wird ausgesessen. Mein Antrag auf Teleheimarbeit (gestellt Anfang 2007) wurde mona-
telang nicht bearbeitet, dann gab es ein Gespréch, in dem gesagt wurde, dass es nicht wiin-
schenswert ist und auf meine Bitte, dies schriftlich zu erhalten, wurde mit deutlichem Drohan-
teil gesagt: ,Das wollen Sie nicht wirklich (schriftlich)” Seitdem habe ich nichts mehr davon
gehért. Das ist meine Erfahrung mit einem durch Audit Beruf und Familie zertifizierten Unter-
nehmen!!! Es gehen mehr Leute als nachkommen. In den letzten zehn Jahren sind 13 -15 %
Leute gegangen und nicht ein Prozent Arbeit ist weggefallen.*”

»lch habe Stunden reduziert und habe halbtags gearbeitet. Da ich jedoch nicht weniger Félle
zu bearbeiten hatte, hatte ich am Ende des Monats immer noch keine Zeit fiir meine Kinder
und viele unbezahite Uberstunden und war total frustriert. Also habe ich wieder meine Ganz-
tagsstelle aufgenommen.*

,Uberstunden baue ich permanent auf, gliicklicherweise haben wir ein Langzeitkonto. Aber
ich habe Aufgaben, die ich mit meinem 20 Std. Job zeitweise nicht vereinbaren kann, son-
dern daftir eine 3/4 bzw. Vollzeitstelle eigentlich sinnvoll wére. Dazu fehlen mir aber die Kin-

derbetreuungsméglichkeiten vor Ort.“

Abbildung 42: Ausgewidhlte Kommentare zu den Anspriichen, denen der Arbeitgeber nicht

nachgekommen war

5.7.2 Erfillen der Anspriiche durch die/den aktuelle/n Vorgesetzte/n
Gleich im Anschluss an die Frage nach den veranderten Anspruchen einer Mutter nach der
Geburt eines Kindes an die berufliche Position interessiert die abgefragte Meinung, ob die

Vorgesetzten diesen Anspriichen auch gerecht werden.
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Bereits 50% der antwortenden Mdutter gaben an, dass ihre Flhrungskraft ihnen flexible Ar-

beitszeiten ermdglicht (siehe auch Abbildung 43).

N=525
weniger berufliche Verantwortung

andere

keine anderen Anspriiche

weniger Dienstreisen mit Ubernachtung
weniger Uberstunden

Telearbeitsplatz/ Arbeit von zuhause
kiirzere Arbeitszeiten

flexiblere Arbeitszeiten 53%

0% 20% 40% 60%

Frage: Hatten Sie nach der Geburt Ihres letzten Kindes
andere Anspriiche an Ihre berufliche Position? (Mehrfachnennungen)

Abbildung 43: Erfiillte Anspriiche in aktueller Situation

Der Vergleich zwischen erflllten und von Frauen gewtiinschten Ansprichen ergibt folgendes
Bild (siehe auch Abbildung 44).

keinen dieser Anspriiche

0,
flexiblere Arbeitszeiten 505/5%
kiirzere Arbeitszeiten
Telearbeitsplatz/Arbeit von zu Hause
N=1534

weniger Uberstunden

weniger Dienstreisen mit..
Erfiillite Anspriiche

Andere 59,

39 ° = Anspriiche
weniger berufliche Verantwortung 4"0 %
(1]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Frage: Hatten Sie hach der Geburtlhres letzten Kindes andere Anspriiche an lhre
berufliche Position?/ Betrachten wir lhre aktuelle Situation. Welche dieser
AnspriicheerflilltIhr aktueller Vorgesetzter?

Abbildung 44: Erfiillte und gewiinschte Anspriiche
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Beim Abgleich der gewlnschten mit den erflllten Ansprichen der Mutter nach der Geburt
eines Kindes sind bereits grole Ubereinstimmungen bei den Themen ,Flexible Arbeitszei-
ten, ,Weniger Dienstreisen mit Ubernachtung“ und ,Weniger berufliche Verantwortung*
sichtbar. Abweichungen gibt es dagegen immer noch bei den Themen ,Weniger Uberstun-
den” (Differenz von 10 Prozentpunkten) sowie ,Telearbeitsplatz/ Arbeit von zuhause® (Diffe-

renz von 7 Prozentpunkten).

5.7.3 Zusammenfassung

Die 5. These der Autorinnen ,Mutter stellen andere Anforderungen an eine berufliche Positi-
on als Frauen ohne Kinder“ konnte verifiziert werden. Die befragten Mitter hatten mehrheit-
lich bei der Wiederaufnahme ihrer Beschaftigung andere Bedurfnisse — insbesondere wiin-
schen sie sich flexible und kurzere Arbeitszeiten. Sie melden in der Studie zuriick, dass die
Unternehmen den gewlnschten Ansprichen bereits zum Teil nachkommen. Bei 16 Prozent

der Befragten erflllt der Vorgesetzte bislang leider keine der genannten Anspriche.

Insbesondere aus den Kommentaren der Frauen wird sichtbar, dass es in vielen Fallen kein

Verstandnis flr die Doppelrolle der Frau gibt.

5.8 Vereinbarkeit

5.8.1 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Eine Frage — schon seit langer Zeit diskutiert, aber nach wie vor aktuell — ist die nach der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Auch die Autorinnen der Studie wollten von den Teil-
nehmerinnen wissen, ob sich bei ihnen Beruf und Familie vereinbaren lassen. Dabei haben

vier Funftel (83 Prozent) der Befragten mit ,Ja“ geantwortet (siehe auch Abbildung 45).

Frage: Kénnen Sie mitlhrer aktuellen Position Berufund Familie zufrieden
stellend vereinbaren?

90% 83% N=1205
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

17%

Ja Nein

Abbildung 45: Vereinbarkeit von Beruf und Familie

69

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



1. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstitiger Miitter

Es stellt sich allerdings dabei die Frage, auf welche Kosten die Vereinbarkeit hergestellt wird.
Wie auch die Untersuchung ,Entgeltungleichheit — Qualitative Studie Gber den Zusammen-
hang zwischen objektiver Entgeltungleichheit und den Motiven bei Gehaltsverhandlungen
seitens der Frauen und seitens der Arbeitgeber” zeigt, ist es den Frauen wichtiger eine gute
Vereinbarkeit herzustellen, als vergleichsweise ein hohes Gehalt zu erzielen (Wippermann /
Wippermann, 2009). Aus den Kommentaren der vorliegenden, aktuellen Studie der Autorin-
nen Ziegler/ Graml/ Weissenrieder wird ebenfalls festgestellt, dass haufig die ,alte” Position
gestrichen und gegen eine andere, z.T. geringer qualifizierte Stelle ausgetauscht wurde.

Hier einige Beispielkommentare zur Herausforderung der Vereinbarkeit (siehe auch Abbil-
dung 46):

Frage: Bitte erlautern Sie.

,Der Anfahrtsweg zur Arbeit ist sehr lang und zeitaufwendig und die Kinder werden max. 9
Stunden in der Kita betreut. Ich schaffe es mal gerade so, die Kinder friiher in die Kita brin-
gen, dann 7 Stunden zu arbeiten und dann schnell die Kinder wieder abzuholen. Das ist ein
taglicher Stress.”

,Die Anforderungen an die Kindererziehung sind mir bei 3 Kindern oft zu hoch. Es wird lber-
all Présenz der Eltern, d.h. in unserem erzkonservativen Land: der Mutter, erwartet. Sie soll
permanent Kuchen flir Schulfeste backen, an den Wochenenden Betreuungsrdume putzen
usw.“

,Fuhle mich sténdig unter Zeitdruck, habe meinen Kindern gegentiber ein schlechtes Gewis-
sen, muss bis um 17.00 Uhr arbeiten -> dann ist der Tag mit dem Kindern gelaufen, man
kann an keinem der Kurse (Musik, Reiten, Sport, Schwimmen...) teilnehmen, da sie alle am
friithen Nachmittag anfangen. Wiirde viel lieber Teilzeit, 30 Stunden pro Woche arbeiten, da-
flir gibt es aber keine Stelle in dem Vertriebsbereich.*

,ES ist unheimlich schwierig, wenn man selbst einen hohen Anspruch an die Arbeitsleistung
hat, Beruf und Familie unter einen Hut zu bringen, beide Ansprechpartner zufrieden zu stel-
len und selbst auch noch gliicklich zu sein. Will man einen verantwortungsvollen Job (mein
Wunsch) und nicht nur einen Alibiposten, ist der Dienstposten offiziell zwar teilzeitgeeignet,
in der Regel schafft man die Arbeit trotz guter Organisation allerdings nicht und hechelt der
Arbeit, den Kindern, etc. hinterher. Meine Chefin fordert mich dann zwar auf, nach Hause zu
gehen, gibt mir aber nicht weniger Arbeit.”

,Die aktuelle Position beansprucht teilweise wesentlich mehr Zeit als geplant und gewtinscht
(lange Besprechungen an ,arbeitsfreien Tagen” oder zu ,arbeitsfreien Zeiten®, Abendtermine,

Wochenendtermine).“

Abbildung 46: Ausgewahlte Kommentare zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
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5.8.2 Zusammenfassung

Den befragten berufstatigen Muttern dieser Studie gelingt zwar zu 80% eine Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. Die Mitter bestatigen aber auch, dass sie personlich einen hohen
Preis im Sinne einer hohen Doppelbelastung fiir diese Vereinbarkeit zahlen. Insbesondere
der Zeitdruck und das damit einhergehende schlechte Gewissen plagen Mdtter in der tagli-

chen Umsetzung ihrer Pflichten.
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Fallstudie 4: Sabine Reuss, Vice President, Head of Marketing & Communications,

GSA Capgemini

Wer ich bin

Mein Name ist Sabine Reuss und ich bin
verantwortlich fiir Marketing & Com-
munications in der Region DACH bei
Capgemini mit Sitz in Berlin. Zuséatzlich

stehe ich unserem Corporate Respon-

sibility & Sustainablity Board in Deutsch-
land vor und habe noch die Aufgabe der ™%
Office Représentation (intern wie extern)
Uibertragen. Mein Studium in Kéin
schloss ich 1985 als Diplom-Kaufmann
ab und bin seitdem— mit einer kinderbedingten Auszeit von sechs Jahren — berufstétig. Ich
wurde 1961 geboren, habe zwei volljghrige S6hne und bin alleinerziehend seit mein Jiingster

drei Jahre alt ist.

Story

Vor der Geburt meiner Kinder arbeitete ich fiinf Jahre, zuletzt in einer Werbeagentur in
Frankfurt als Account Executive. Als dann mein Sohn 1990 geboren wurde, musste ich be-
ruflich pausieren, da es damals keine Teilzeitarbeitspldtze gab. Zweieinhalb Jahre spéter
kam mein zweiter Sohn zur Welt und ich kiimmerte mich insgesamt sechs Jahre lang haupt-
beruflich um meine Kinder, was ich sehr genossen habe. Dann kam die Trennung von mei-
nem Mann, die eine Riickkehr ins Berufsleben schon allein aus finanzieller Sicht notwendig
machte. Seitdem ist es mir wichtig, Familie und Beruf in der Balance zu halten. Das ist nicht
einfach, da es bei mir immer nur ein ,ganz oder gar nicht” gibt — und Vollgas in zwei gleich
gewichteten Bereichen, das ist eine nicht endende Herausforderung. So komme ich schnell

auf eine wdchentliche Arbeitszeit von 50 Stunden, also mehr als Vollzeit!

Mein beruflicher Wiedereinstieg gelang mir mit Hilfe von Freunden, aber besonders durch
das Engagement meiner Eltern. Meine Mutter unterstiitzte mich bei der Kinderbetreuung und
mein Vater bot mir eine Halbtagsstelle in seinem Fahrzeugbau-Unternehmen in Neitersen/
Rheinland-Pfalz an. Er hatte schon vor meiner Elternzeit gehofft, mich in seine Firma einzu-
binden und war froh, dass sich nun fiir uns beide eine solche ,win-win-Situation“ ergab. Dort

habe ich dann drei Jahre Teilzeit gearbeitet und dabei viele verschiedene Projekte im Export
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und Marketing unterstiitzt. Dartiber bin ich auch in den Vertrieb hineingewachsen, wo ich
schlielllich die Bereichsleitung fiir den Geschéftsteil Fahrzeugbau, (bernahm. Sechs Jahre
war ich flir das Unternehmen tétig, bis es leider in die Insolvenz ging und ich mich neu orien-
tieren musste. Auch in dieser Situation half mir mein soziales Netzwerk. Uber einen Studien-
Freund erfuhr ich, dass die KPMG AG Wirtschaftspriifungsgesellschaft einen Marketingma-
nager mit breiter Industrieerfahrung sucht. Von der Beschreibung die optimale Stelle — aller-
dings in Stuttgart. Schon im Einstellungsgespréch mit dem zusténdigen Vorstand habe ich
ganz offen auf meine private Situation hingewiesen, dass ich alleinerziehend bin, etwas mehr
Flexibilitat bei den Arbeitszeiten und —orten bendétige, und dass ich mir keine sechs Monate
Probezeit erlauben kann. Er ging auf diese Situation sehr positiv ein und reduzierte z.B. mei-
ne Probezeit auf nur 3 Monate. In dieser Zeit war ich wochentags in Stuttgart und am Wo-
chenende bei meinen Kindern zuhause in Neitersen. Das konnte ich nur mit Hilfe meiner
Eltern realisieren, die sich um die Kinder in meiner Abwesenheit kimmerten. Und auch mei-
ne Kinder trugen diese Trennung versténdnisvoll mit. Ich denke, das war auch ein Erfolg
meiner Think-positive-Kommunikation. Zudem hat das Zusammenspiel von meiner Familie
und mir sowie beruflich meinem Vorstand und mir, jeweils als Team super funktioniert, was
das gegenseitige Verstandnis, die nétige Gesprédchsfiihrung, das Vertrauen ineinander, die
Planung, Organisation und die Umsetzung der Absprachen anbelangt. Nur so konnte ich

diesen besonderen Spagat zwischen Beruf und Familie erfolgreich meistern.

Mit dem Umzug nach Stuttgart fiel allerdings das Back-up der Eltern weg und ich durfte —
learning by doing — mein Notfall-Management in der Kinderbetreuung testen. Geplant war,
dass ich mit einem Au-Pair-M&dchen zusammenarbeite. Sieben Tage vor ihrem anvisierten
Eintreffen bei uns sagte sie aber ab. So musste ich acht Wochen mit einer suboptimalen
Ubergangslésung leben bis ich endlich zu der von mir gewiinschten beruflichen Flexibilitét
fand. Dann konnte ich ein Au-Pair-Médchen einstellen, das meine Anspriiche an Kinderbe-
treuung sehr gut realisierte — nun konnte ich auch Dienstreisen und Trainings inklusive

Ubernachtung wahrnehmen. Das war sehr wichtig fiir meine berufliche Weiterentwicklung.

Ein Jahr spéter bekam ich dann das Angebot, die Marketingleitung fiir KPMG in Deutschland
zu (ibernehmen — Standort Berlin. Auch hier hat mein Stuttgarter Vorstand mich wieder sehr
untersttitzt, damit ich aus beruflicher und familidrer Sicht die flir mich richtige Entscheidung
treffe. Er signalisierte mir beispielsweise deutlich, dass er mich in meiner Karriere férdern
wird — unabhéngig davon, ob ich mich fiir Berlin oder Stuttgart entscheide. Ich bekam auch
die Méglichkeit, zusammen mit meinen Kindern, auf Kosten der Firma eine Woche nach Ber-

lin zu reisen, um nicht nur das Bliro kennen zu lernen, sondern auch die Stadt und mégliche
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Schulen fiir meine 10 und 12jéhrigen Jungs. Ich weil3 diese Riicksicht auf mein Privatleben
sehr zu schétzen, denn ich erlebte in meinem spéteren Berufsleben auch anderes, z.B. dass
einer meiner Vorgesetzten eine regelméllige abendliche Besprechung trotz meiner Bitten
nicht in die Kernarbeitszeit verschieben wollte. Damals hat mich nur getréstet, dass Kollegen

wie Kolleginnen gleichermal3en erschreckt und verstdndnislos waren wie ich.

Ich entschied mich schliellich fiir Karriere und Berlin und hatte die Stelle als Marketingleite-
rin insgesamt sieben Jahre inne, bis ich 2010 als Director Marketing / Communications

DACH zu Capgemini wechselte.

Ich bin (berzeugt, dass Vereinbarkeit von Familie und Beruf keine lllusion sein muss, wenn
man sowohl Spal3 an der Arbeit als auch viel Power mitbringt und ein hohes Mal3 an Flexibili-
tdt beim Unternehmen und bei sich selbst findet. Eine der wichtigsten S&ulen meiner berufli-
chen und privaten Laufbahn waren und sind erstens meine sozialen Kontakte — Familie und
Freunde. Diese zu pflegen und niemals dem Beruf zu opfern, war mir immer wichtig. Perfek-
tes Zeitmanagement ist in diesem Punkt gefragt. Eine weitere Grundlage fiir meinen Erfolg
bezliglich Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist meine Strategie der offenen Kommunikati-
on — familidr und beruflich. Das habe ich am Beispiel meiner Bewerbung in Stuttgart verdeut-
licht. Die dritte Basis ist ein gesundes Selbstvertrauen. Gerade als Frau und Mutter muss ich

dem Arbeitgeber signalisieren ,Ich schaffe das” und nicht ,Ich hoffe, dass ich das schaffe.”

Die Lénge der beruflichen Auszeit sollte jeder fiir sich entscheiden kénnen — ist aber meis-
tens eine Frage der Finanzierung. Allerdings ist heute vieles schnelllebiger geworden, so
dass Weiterbildung in der beruflichen Pause wichtig ist, um weder fachspezifisch noch tech-
nisch (Digitale Medien etc.) den Anschluss zu verlieren. Das gilt aber fiir jede Lebensphase,
um z.B. auch im Job immer neue Impulse setzen zu kénnen. Besonders im Alter darf man
nicht bequem werden oder sich ausruhen auf erworbenem Wissen oder dem erreichten Er-

folg.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist immer eine Herausforderung. So wiinsche ich mir
dringend ein verbessertes Schulsystem in Verbindung mit besserer Nachmittagsbetreuung
und nicht nur auf Gesamtschulen. Denn die Schullaufbahn unserer Kinder in Deutschland —
bis auf die Grundschulen — ist nicht wirklich fiir berufstétige Miitter gemacht. Ab Klasse 5

fehlt die Spiel- und Hausaufgabenbetreuung.
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Ideal wéren Ganztagsschulen mit integrierten AGs. Nachhilfe oder individuelle Férderung der
Kinder im Anschluss an die Unterrichtszeit ist abhédngig vom privaten Geldbeutel. Hier wird
die soziale Schere immer weiter aufgehen, weil Kinder aus schwécheren Familien schulisch

immer mehr auf der Strecke bleiben werden.

Auch der Kampf um Kindergartenplédtze, besonders fiir unter Dreijéhrige, ist immer noch
furchtbar. In Ildndlichen Gebieten ist das fast aussichtslos, ganz abgesehen von den Off-

nungszeiten, die im Vergleich zu Frankreich ein Desaster darstellen.

Ich winschte mir, dass Mutter kinftig nicht trotz dieser Rahmenbedingungen, sondern we-

gen optimaler Voraussetzungen beruflich erfolgreich sind!

5.9 Berufliche Forderung

5.9.1 Berufliche Forderung nach Lebenslage

Auf die Frage ,In welcher Lebenslage wurden Sie bisher beruflich stark geférdert?” antworte-
te die Mehrheit (37 Prozent) ,Als Single®. Dicht gefolgt mit 36 Prozent, die berichteten ,Vor
der Geburt des ersten Kindes®. 23 Prozent wurden ,Uberhaupt nicht geférdert, 20 Prozent
mit dem Status ,Verheiratet* und 12 Prozent ,Nach der Elternzeit des jlingsten Kindes®.
Demnach fand eine berufliche Férderung der Befragten tberwiegend in Lebenslagen ohne
Kinder statt (siehe auch Abbildung 47).

37%
36%

als Single

vor der Geburt des ersten Kindes
Gberhaupt nicht

verheiratet

nach der Elternzeit des jiingsten Kindes
andere

jingstes Kind im Alter von 10-18 Jahren
zwischen zwei Kindern

jingstes Kind im Alter von 8-10 Jahren
jingstes Kind unter 3 Jahren

jingstes Kind im Alter von 3-6 Jahren
jingstes Kind tiber 18 Jahren

N=1538

0% 10% 20% 30% 40%

Frage: In welcher Lebenslage wurden Sie bisher beruflich stark geférdert?
(Mehrfachnennungen)

Abbildung 47: Berufliche Forderung und Lebenslage
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5.9.2 Berufliche Forderung nach Alter
Die Frage, in welchem Lebenszeitraum sich Frauen beruflich besonders stark geférdert flihl-
ten, zeigte, dass bei der Mehrheit der Studienteilnehmerinnen eine Unterstlitzung bis zum
Alter von 35 Jahren stattfand (55 Prozent). 21 Prozent der Studienteilnehmerinnen erfuhren
eine Forderung im Alter zwischen 36-45 Jahren. Ein Finftel der Frauen wurde in jungen Jah-
ren gefordert, das heillt im Alter von 15-25 Jahren. 19 Prozent wurden Uberhaupt nicht un-
terstitzt und lediglich 5 Prozent erhielten noch eine Férderung im Alter von 46-55 Jahren
(siehe auch Abbildung 48).

26-35 Jahre 55%

36-45 Jahre N=1534
15-25 Jahre

Gberhaupt nicht

48-55 Jahre
56 Jahre und élter
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Frage: In welchem Alter wurden Sie bisherberuflich stark geférdert?

(Mehrfachnennungen)

Abbildung 48: Berufliche Forderung und Alter

5.9.3 Berufliche Forderung nach Position
Die Frage nach der beruflichen Férderung im Zusammenhang mit der Funktion der befragten
Mdtter fuhrte zu dem Ergebnis, dass die Mehrheit der Frauen Unterstiitzung auf den unteren
Hierarchieebenen erfuhr. So wurden knapp ein Drittel (28 Prozent) als ,Sachbearbeiterin®
gefordert, jeweils 15 Prozent als ,Teamleiterin/ Gruppenleiterin“ und ,Referentin®. Als ,Abtei-
lungsleiterin® erfuhr nur noch knapp ein Zehntel (7 Prozent) eine Forderung durch ihr Unter-

nehmen. 21 Prozent der Frauen erfuhren keine Forderung (siehe auch Abbildung 49).
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Sachbearbeiterin 28%
Uberhaupt nicht

Andere

Teamleiterin/ Gruppenleiterin N=1625
Referentin

Abteilungsleiterin

Bereichsleiterin

Geschaftsfuhrerin

0% 10% 20% 30%

Frage: In welcher Funktion wurden Sie beruflicham starksten
gefordert? (Mehrfachnennung)

Abbildung 49: Berufliche Férderung und Funktion

5.9.4 Berufliche Forderung nach Beschaftigungsform

Befragt nach der beruflichen Fdrderung in Abhangigkeit zur Beschaftigungsform haben 86
Prozent der Frauen ,Vollzeit* und 14 Prozent ,Teilzeit® angegeben (siehe auch Abbildung
50).

Frage:in welcher Beschéftigungsformwurden Sie beruflich am
starksten gefordert?
100% -~ N=1048
90% - 86%
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% - 14%
0% - .
Volizeit Teilzeit

Abbildung 50: Berufliche Férderung und Beschaftigungsform
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5.9.5 Zusammenfassung
Die tendenziell starkste Forderung erhalten anhand dieser Auswertung tendenziell eher Voll-
zeit arbeitende Frauen ohne Kinder im Alter bis 35 Jahren auf den unteren Hierarchieebe-

nen.

5.10 Karrierehindernisse

5.10.1 Die groRten Karrierehindernisse

Mit der Frage ,Was waren bisher Ihre gro3ten Karrierehindernisse?* wollten die Autorinnen
herausfinden, welches die groten beruflichen Schwierigkeiten fir die Mitter waren (siehe
auch Abbildung 51).

Vereinbarkeit von Familie & Beruf 58%

Fehlende Aufstiegsmoglichkeiten N=1512

Etablierte Mannernetzwerke

Trifft nicht zu/Keine Hindernisse

Andere 9%

Vereinbarkeit von Partnerschaft & Beruf 8%

Unzureichende Ausbildung 7%

0% 20% 40% 60% 80%

Frage: Waswaren bisherlhre groRten Karrierehindemisse?

Abbildung 51: GroRte Karrierehindernisse

Uberraschenderweise nennen (ber die Halfte (58 Prozent) der Mitter ,Vereinbarkeit von
Familie und Beruf* als grofites, bisher erlebtes Karrierehindernis. Dieses Ergebnis scheint im
Widerspruch zu den Antworten der vorangestellten Frage zu stehen: ,Kénnen Sie in Ihrer
aktuellen Position Beruf und Familie zufriedenstellend vereinbaren?”. Hierauf antworteten 83
Prozent der Teilnehmerinnen mit ,Ja“. Mittels der Hybridfrage stellte sich aber heraus, dass
Frauen heutzutage Familie, Kinder und Beruf nach gesellschaftlicher Norm oberflachlich ge-
sehen in Einklang bringen kénnen. Weiter nachgefragt, manifestiert sich aber der Eindruck,
dass sie dies zu Lasten ihrer Karriere tun. Diese Erkenntnis deckt sich auch mit der Studie
.Doppelbelastung von Familie und Beruf stoppt Frauen-Karrieren* aus dem Jahr 2010. Denn
51 Prozent der befragten Frauen nannten ,The Double Burden® als Hauptgrund fiir die Ande-

rung oder Aufgabe ihrer beruflichen Laufbahn (Bertelsmann Stiftung, 2010b).
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Als weiteres Hindernis wurde mit ca. einem Drittel (36 Prozent) ,Fehlende Aufstiegsmdoglich-
keiten“ genannt. Der Grund daflr konnte u.a. sein, dass zwar mehr Frauen in Flihrungsposi-
tionen in kleineren Unternehmen zu finden sind, es allerdings aufgrund der Organisations-
struktur der Unternehmen gar keine weiteren Aufstiegsmoglichkeiten gibt. Des Weiteren
kdnnte es hier auch um das Phanomen der ,Glasernen Decke® handeln. Das wirde bedeu-
ten, dass Frauen zwar in ihrer Berufslaufbahn aufsteigen konnen, allerdings nur bis zu einem

gewissen Punkt.

Als dritthaufigstes Hindernis wurde mit 30 Prozent ,Etablierte Mannernetzwerke® genannt.
Dass mannerdominierte Netzwerke sich wenig mit der Férderung von Frauen beschaftigen,
zeigt auch die Studie ,Deutschlands Chefinnen. Wie Frauen es an die Unternehmensspitze
schaffen®. Dort meinten 71 Prozent der befragten Frauen, dass die bestehenden Netzwerke

zu sehr ,ma@nnerdominiert” und fir Frauen nicht zugangig seien.

Weitere Karrierehindernisse wurden unter ,Andere“ beschrieben. Exemplarisch werden eini-

ge Aussagen vorgestellt (siehe auch Abbildung 52):

Frage: Bitte erlautern Sie.

LAIs Frau muss man doppelt oder dreimal so gut und immer perfekt sein. Niemand lehrt ei-
nen, seine Erfolge zu verkaufen. Die Doppelbelastung alleinerziehend und Beruf! Der Krieg
zwischen berufstétigen und nicht berufstatigen Frauen. Die katastrophale Kinderbetreuung.*
LAufgrund des nicht mehr existenten Jobs (Biiro geschlossen); keine Mdglichkeit mehr, nach
5 Jahren Babypause (2 Kinder hintereinander) in technologisch anspruchsvollen Fachbe-
reich wieder einzusteigen — wédhrend Babypause aufgrund nicht existenter Hort-Betreuung
Teilzeitjob nicht méglich, fachlich abgehéngt.”

,Das weibliche Geschlecht an sich und damit verbunden latente Diskriminierung bei Bewer-
bungen, v.a. wenn es sich um ménnliche Praxisinhaber handelte. Mégliche Ursache: Da an-
gestellte Tierdrztinnen mit Bekanntgabe einer Schwangerschaft ein gesetzliches Berufsver-
bot fiir nahezu alle beruflichen Tatigkeiten haben, bedeutet das i.d.R. eine Freistellung der
Mitarbeiterin. Da stellt man lieber gleich einen Mann ein.“

,Die gré3ten Karrierehindernisse sind die fehlenden zuverldssigen, kompetenten Kinderbe-
treuungsmoglichkeiten in Deutschland. Ich habe einen wunderbaren Ehemann der mit mir
zusammen — obwohl Fiihrungskraft — die Kinder betreut und sich auch in deren Alltagspflich-
ten und unseren gemeinsamen Haushalt einbringt. Aus finanziellen Griinden haben wir uns
gemeinsam entschieden, dass ich Teilzeit arbeite. Leider ist es so, dass wir fiir die Betreu-

ung unserer beiden Kinder 3 Jahre und 20 Monate lang monatlich 1200,- Euro fiir eine gute
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Tagesmutter bezahlen, bei der ich ohne schlechtes Gewissen arbeiten kann und die Kinder
auch noch erzogen werden. Krippenplédtze gibt es auf dem Land fast gar nicht. Der
Volltagskindergartenplatz, den unsere Tochter demnéchst besucht, erméglicht eine Betreu-
ung nur von 07.30 bis 16.30 Uhr. Bei einer Anfahrt von 45 min zum Arbeitsplatz bedeutet
dies zwar geringfligigere Kosten, allerdings wahrscheinlich auch eine Herabsetzung der Ar-
beitszeit auf 24 Stunden. Ich mag mir gar nicht ausdenken, wie das aussieht, wenn unsere
Kinder zur Schule gehen und ich um 13 Uhr dort sein muss (es gibt nur 10 Hortpléatze).*

Llch empfinde die stdndigen befristeten Arbeitsvertrdge als gro3tes Hindernis, lberhaupt
berufstétig zu sein. Und gleichzeitig Familie zu ,planen®, fallt damit ebenso schwer. Meine
Entscheidung, nach 5 Monaten Elternzeit wieder zu arbeiten, begriindete sich u.a. damit,
dass ich nach einem vollen Jahr Babypause direkt in die Arbeitslosigkeit gegangen wére. Ich
hatte die Vorstellung, dass es noch schwerer sein wiirde, sich zu bewerben, wenn man in
Elternzeit ist, als wenn man mit Kind im Arbeitsleben steht. Ich hatte aber auch die volle Un-
terstiitzung meines Mannes, der auch gern Elternzeit nehmen wollte — er ist 7 Monate zu
Hause geblieben (bzw. ist noch in Elternzeit). Das ist die wichtigste Unterstiitzung, die ich

haben konnte. Soviel OT.*

Abbildung 52: Ausgewihlte Kommentare zu Karrierehindernissen

5.10.2 Karrierehindernisse nach Fiihrungsverantwortung

Um mogliche Unterschiede bei den Hindernissen zwischen Frauen mit und ohne Fuhrungs-
verantwortung zu untersuchen, wurden den Antworten der zwei Gruppen gegenubergestellt
(siehe auch Abbildung 53).

Vereinbarkeit von Familie & Beruf —_ 60%
52%

Fehlende AufstlegsmogllchKEIten _
30%

Etablierte Mannernetzwerke I 37%

em . . . 14% N=629
Trifft nicht zu / keine Hindernisse P 7o,

Andere . g, Ohne Fihrungsverantwortung

Unzureichende Ausbildung .
i u Mit Fihrungsverantwortung
. . 6%
Vereinbarkeit von Partnerschaft & Beruf

_ 12%

0% 20% 40% 60% 80%

Frage: Waswaren bisherlhre groRten Karrierehindemisse? (Mehrfachnennungen)

Abbildung 53: Karrierehindernisse nach Fiihrungsverantwortung
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Besonders auffallend ist hier der Unterschied bei dem Punkt ,Etablierte Mannernetzwerke*
mit 10 Prozentpunkten. Dies belegt die Vermutung, dass erst mit weiblicher Flhrungsver-

antwortung die Themen ,Old-Boy-Netzwerke“ und ,Glass Ceiling“ splrbar werden.

Ebenfalls eine Abweichung von 6 Prozentpunkten ergab sich beim Punkt ,Vereinbarkeit von
Partnerschaft und Beruf. Fur Karrierefrauen ist es offensichtlich schwieriger Karriere und

Partnerschaft zu verbinden.

5.10.3 Zusammenfassung

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist fir Frauen mit oder ohne Fihrungsverantwortung
das grofte Hindernis ihrer Karriere. Dies lasst sich insbesondere mit der gesellschaftlichen
und zeitlichen Doppelbelastung erklaren. Frauen mit Flhrungsverantwortung fihlen sich
starker durch etablierte Mannernetzwerke behindert. Fir Frauen ohne Fuhrungsverantwor-

tung ist es eher die Herausforderung Uberhaupt Aufstiegsmaoglichkeiten zu bekommen.
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Fallstudie 5: Stella Miiller'®, ehemalige Bereichsleiterin in einer groBen IT-Firma
Wer ich bin

Diese Mutter méchte anonym bleiben.

Story

Mutter geworden bin ich erst mit 40 Jahren. Da war ich Bereichsleiterin Marketing Kommuni-
kation in einem grolBen Konzern. Von dieser Firmengruppe wurde ich besonders im Alter von
25-35 geférdert, so dass ich bis zur Geburt meiner Tochter eine auBergewbhnlich steile Kar-
riere vorweisen kann. In nur wenigen Jahren arbeitete ich mich von der Managerposition
tber die Abteilungsleiterstelle zum Bereichsleiterposten hoch, den ich dann bis zu meiner
Schwangerschaft vier Jahre lang ausgelibt hatte. Mir war der Beruf immer wichtiger als alles
andere und ich habe ihn richtig gerne und hochmotiviert ausgedlibt. Erst als ich schwanger
wurde — worauf wir ldnger als gedacht warten mussten — haben sich meine Schwerpunkte
verschoben. Hatte ich bis dahin alles fiir den Job getan, wollte ich mich ab der Geburt drei

Jahre lang meinem Kind widmen und beruflich pausieren. So war mein Plan.

Leider waren meine Erfahrungen und Erlebnisse bezliglich der Vereinbarkeit von Schwan-
gerschaft und Beruf alles andere als positiv. Die Reaktion meines Vorgesetzten und meines
direkten beruflichen Umfeldes — mein Team allerdings ausgenommen — auf meine Schwan-
gerschaft war mehr als unterkiihlt. Mein Vorgesetzter demonstrierte sichtlich sein Unver-
stédndnis, indem er z.B. Meetings ohne Not plétzlich auf 21 Uhr ansetzte. Es wurde dort auch
trotz meiner Einwénde stark geraucht. Als ich wéhrend einer Vorsorgeuntersuchung nicht
erreichbar war, kamen Emails, dass mein Budget geklirzt wird, wenn ich nicht innerhalb von
zwei Stunden Einspruch erhebe. Es kam wahrend der Schwangerschaft und der Elternzeit
mit meinen Vorgesetzten auch nie zu einem Gespréch dartiber, wie es mir geht oder wie ich
mir meine berufliche Zukunft vorstelle. Ob ich zuhause bleiben méchte oder wieder zurtick-
kehre — das hat keinen interessiert. Ich war die einzige Frau auf meiner Fiihrungsebene ne-
ben sechs Ménnern. Da gab es niemanden, der Riicksicht auf mich als Frau — und dann
noch schwanger — nahm. Ich glaube, die hatten auch gar nicht mehr damit gerechnet, dass
ich bei meiner Karriere und meinem beruflichen Ehrgeiz noch Baby- und Familienwiinsche
habe. Sicher spielte auch Neid und Konkurrenzdenken eine Rolle. Schliellich hatte ich den
So begehrten Job als Leiterin des in der Firma gré3ten und umsatzstarksten Bereiches und

erzielte die gréf3ten Erfolge.

'® Name wurde auf Wunsch der Mutter geandert. Der Name ist den Forscherinnen bekannt.
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Die riicksichtslose Arbeitssituation flihrte dazu, dass ich aus gesundheitlichen Griinden frii-
her in den Mutterschutz gehen musste als geplant. Das ging alles so schnell, dass nicht ein-
mal eine Verabschiedung stattgefunden hat. Zum Gliick brachte ich dennoch eine gesunde
Tochter zur Welt, wortiber ich mein Team, die Bereichsleiterkollegen und meine Vorgesetz-
ten informierte. Irgendwann kam tatsédchlich auch eine unpersénliche, vorgedruckte Karte mit
den Unterschriften meiner Vorgesetzten, meine Bereichsleiterkollegen reagierten gar nicht.
Im Gegensatz dazu hat mein damaliges Team mir ganz liebe Geschenke zukommen lassen.

Ich war dann zunéchst zwei Jahre in Auszeit, die ich rechtzeitig beantragt hatte. Von meinem
Team bekam ich in dieser Zeit eine Einladung zur Weihnachtsfeier, von den Vorgesetzten

kam vor und nach der Geburt nichts Unterstiitzendes.

Im Gegenteil! Im Sommer 2006 — also kurz vor der Geburt! — schrieben sie mir, meine Zieler-
reichung von 2005 ldge bei 107%. Sie behaupteten félschlicherweise, das sei mit mir abge-
sprochen. Da die Zielerreichung an Parametern festgemacht ist, die ich kenne, wusste ich,
dass ich bei 145% war. Das haben die abgetan mit den Worten, ich hétte jetzt Wichtigeres
vor mir als dariiber zu diskutieren. Wenn ich es nicht schwarz auf weil3 hétte, wiirde ich das
gar nicht glauben wollen. Allein die Information, dass ich schwanger war, flihrte zu einer
Herabsetzung meiner Leistung und zur Verweigerung meines festgeschriebenen Rechtes
auf Boni — interessanterweise beurteilten sie eines meiner Wirtschaftsjahre, das vor meiner
Schwangerschaft lag, aber wdhrend meiner Schwangerschaft abgerechnet wurde. Zu die-
sem Zeitpunkt habe ich mich dann tatsachlich zuriickgehalten, um dariber zu diskutieren,
wenn ich wieder da bin. Das war auch gut so, denn sie wollten im weiteren Verlauf meiner
beruflichen Auszeit noch versuchen, meine Gehaltserhbhung zu streichen. Denn aufgrund
meiner Aktienoption sollte mir ein bestimmter Prozentanteil meines Gehaltes ausgeschiittet
werden, weil sich die Firmenaktie wie erhofft entwickelt hatte. Auf meinem Konto konnte ich
einen solchen Zahlungseingang nicht erkennen. Auf meine Nachfrage taten die Verantwortli-
chen ganz unschuldig und schoben die Verantwortung dafiir auf die Zentrale. Diese bestétig-
te mir aber, dass nicht sie, sondern meine Vorgesetzten mich — offensichtlich unrechtméallig
— aus dem Programm flir die Leitungsebene ausgeschlossen héatten! SchlieSlich kam noch
das beriihmte ,I-Tiipfelchen®: Ein halbes Jahr vor Ablauf meiner auf drei Jahre verléngerten
Pause erklérte ich auf Anfrage des Managements, dass ich gerne wieder zuriickkomme,
aber moglichst in Teilzeit oder in einer anderen, heruntergestuften Position. Daraufhin teilten
sie mir schriftlich mit, dass sie mich zum Ende der Elternzeit kiindigen wiirden. Ein gefunde-
nes Fressen fiir jeden Anwalt und Richter, weil das gegen das Gesetz versté3t. Ab dem

Moment habe ich jeden meiner Kontakte zum Unternehmen anwaltlich begleiten lassen.
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Es kam zum Gerichtsverfahren sowohl (ber dieses Thema als auch (ber die falsche Be-
rechnung meines Bonus und (lber die Aktienoptionen. Das Unternehmen wollte mich nach
12 Jahren Betriebszugehérigkeit mit I&cherlichen drei Monatsgehéltern loswerden. Im Ver-
fahren wollten sie beweisen, dass sie keine Bereichsleiterin mehr benétigen. Fakt war aber,
dass sie jemanden wéhrend meiner Elternzeit flir mich eingestellt hatten. Wéahrend des Ver-
fahrens wiesen sie diesem Kollegen natiirlich schnell eine neue Stelle im Organigramm zu.
Dem Richter erklarten sie, dass meinen Part nun zu 75% die Geschéftsleitung libernommen
hétte. Woraufhin der Richter nur ironisch nachfragte, ob die Geschéftsfiihrung jetzt also rund
um die Uhr arbeite oder ob sie vorher nichts zu tun gehabt hétte. Ein nervenaufreibendes
Jahr lang ging das so, bis endlich eine hohe Abfindung verhandelt und die Boni ausgezahlt

wurden.

Ich wiirde mir sehr wiinschen, dass sich mehr Frauen trauen, in Flihrungspositionen zu ge-
hen, dann wére es fiir die bis jetzt noch dominierenden Mé&nner schwieriger, berufstétige
Frauen wegen ihrer Schwangerschaft so zu diskriminieren wie ich es erlebt habe. Mit wach-
sender Zahl an Frauen auf hoher Verantwortungsebene steigt die Chance, dass qualifizierte
Frauen in ihrer Karriere nicht mehr boykottiert werden kénnen. Dann schaffen wir es auch,
das Thema ,Schwangerschaft und Elternzeit im Beruf® aus der Tabu-Ecke zu holen! Als ich
damals so heil3 umworben wurde von meiner Firma, dass ich doch bei Ihnen einsteigen sol-
le, da hétte ich eine mdgliche Schwangerschaft mit entsprechender Auszeit gleich
mitverhandeln sollen. Ich finde, es muss dringend zur Firmenkultur dazugehéren, dass man
gemeinsam festlegt, wie man mit schwangeren Sacharbeiterinnen oder Flihrungskréften

umgeht.

Als Team miisste versucht werden, eine kreative Lésung zu finden. Es geht gar nicht, dass
man sich — so wie ich — an die Firmenzentrale wendet, um die Probleme wéahrend der Eltern-
zeit zu besprechen und zynisch zu héren bekommt: ,Das war doch klar, Sie als leitende An-
gestellte, gehen drei Jahre raus, das ist ein ,no-go“. Da haben sie keine Chance mehr im
Unternehmen.” Dieses ungeschriebene Gesetz kannte ich bis dato nicht! Und finde es nach

wie vor ein ,no-go“ so zu reden und zu handeln!

Dabei habe ich als Vorgesetzte mit meinem Team die Erfahrung gemacht, dass sich auf vie-
len Positionen, auch auf Fiihrungsebene, Jobsharing realisieren lasst. In meinem Team hat
das immer funktioniert und die Frauen waren so dankbar, sie haben statt der vereinbarten
50% hochmotiviert 60-70% gearbeitet. Auch flir meine Bereichsleiterposition hétte ich ein

Jobsharing Modell konzipieren kbnnen. Voraussetzung ist eine gute Organisation mit z.B.
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einem Jour fixe sowie leichte Erreichbarkeit fiir Riickfragen. Gerade Fiihrungskréfte sind in
der Lage, Sachen gut zu strukturieren und sie haben ein hohes Verantwortungsbewusstsein,
deshalb sind sie ja in diese Position gekommen. Ich wiinschte mir, dass die Unternehmen
alle ihre Vorurteile gegentiber Teilzeit- und Jobsharing Modellen (ber Bord werfen und fiir
sich die Chance moderner Arbeitszeitmodelle mit dadurch hoch motivierten Mitarbeitern er-

kennen.

5.11 Diskriminierende Verhaltensweisen
5.11.1 Diskriminierende Verhaltensweisen wahrend der beruflichen Entwicklung
Die These 6, die die Autorinnen in Bezug auf Mutter in FUhrungspositionen aufgestellt ha-

ben, lautet: ,Frauen erfahren diskriminierende Verhaltensweisen am Arbeitsplatz.*

Dieser Vermutung wurde mit Hilfe der Frage ,Welche Verhaltensweisen haben Sie wahrend

Ihrer beruflichen Entwicklung erlebt? nachgeforscht.

In Anlehnung an die Beschreibung von Benokraitis (1997) wie Manner Frauen verdrangen
mdchten, wurden den Teilnehmerinnen der Befragung verschiedene Arten der Diskriminie-
rung zu Auswahl gestellt, welche mit vier unterschiedlichen Haufigkeiten (mehr als zweimal,

zweimal, einmal, nie) bewertet werden konnten.

Benokraitis unterscheidet in der Studie ,Subtle Sexism: Current Practices and Prospects for
Change® (1997) zehn verschiedene Formen der unterschwelligen Diskriminierung von Frau-

en am Arbeitsplatz, an die sich die Autorinnen der Studie anlehnen. Erldutert wird:

1. Die subjektive Objektivierung, mit der eine Verhaltensweise beschrieben wird, die eine
Person als Objekt, also ausschlieRlich aufgrund ihres Geschlechts und nicht wegen ihrer
Fahigkeiten und Kompetenzen wahrnimmt. Konsequent wird dann ganz unpersonlich

und pauschal Uber ,die Frauen® oder ,die Mutter gesprochen und gewertet.

2. Mit dem Begriff ,Benevolent Exploitation — wohlwollende Ausbeutung“ bezeichnet er die
Arbeitssituation, in der die Hauptarbeit von der Frau geleistet wurde, aber der Mann die

Lorbeeren dafir erhalt.

3. Die ,Kollegiale Ausgrenzung® bezieht sich auf den Ausschluss, die Isolation der Frauen
und Mdtter. Diese Verhaltensweise verbirgt sich u.a. hinter der zeitlichen Festlegung von

Meetings. Dabei werden Besprechungen bewusst auf (spat)nachmittags oder den
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Abend terminiert, so dass Miitter, deren Kinderbetreuung zu einem bestimmten Tages-

zeitpunkt endet, Schwierigkeiten haben, daran teilzunehmen.

4. ,Rucksichtsvolle Herrschaft® oder ,Considerate Domination® beschreibt das Verhalten
der Vorgesetzten, die Entscheidungen und Meinungen den Mitarbeiterinnen abzuneh-
men, ohne diese selbst wahlen zu lassen — und dabei glauben die Vorgesetzten noch, in

guter Absicht zu handeln.

5. Unter ,Frohliche Verniedlichung“ wird verstanden, wenn Arbeitskollegen Witze Uber Fa-

milienpflichten machen, z.B. ,Na, mal wieder Elternabend heute?“

6. ,Supportive Discouragement® oder ,Unterstlitzende Entmutigung® steht fur unterschiedli-
che Aussagen uber die wahrgenommenen, stereotypischen Merkmale von Frauen und
Mannern. Damit verbunden ist z.B. die Einschatzung der Flhrungskrafte, dass Frauen

einer anspruchsvollen Position nicht gewachsen sind.

7. Die ,Freundschaftliche sexuelle Belastigung® klingt wie ein harmloses und spielerisches
Benehmen, kann bei dem Gegenuber allerdings Unbehagen, Verlegenheit und Demuti-
gung bewirken. Frauen erfahren diese Verhaltensweisen haufig durch Bemerkungen

bzgl. ihrer Kleidung oder andere verbale AuBerungen.

8. Unter dem Begriff ,Lachelnde Reduzierung” wird das Phanomen der subtilen Abwertung
der Mtter verstanden. Beispielsweise, wenn eine Frau innerhalb eines Geschaftsmee-

tings vor Kunden, Partnern und Mitarbeitern als ,Mutter” vorgestellt wird.

9. Mit ,strahlender Abwertung“ bezeichnet man das positive Abwerten von Fahigkeiten und
Kompetenzen. So wird beispielsweise eine Frau fur Tatigkeiten in Ubertriebenem Male
gelobt, die bei Mannern als vdllig normal und nicht in der Intensitat als nennenswert er-

scheinen. Man spricht in diesem Zusammenhang auch von dem ,dancing-dog-Effekt®.

10. ,Condescending chivalry“ oder ,Herablassende Ritterlichkeit* beschreibt das Bedirfnis
von Vorgesetzten, eine Mitarbeiterin vor gutgemeinter Kritik in Schutz nehmen zu mus-

sen, so dass sie unnotig hilfsbeddrftig erscheint.

Im Folgenden werden die Studienergebnisse im Einzelnen vorgestellt.

86

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



1. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstitiger Miitter

Frauen flhlen sich auf verschiedene Arten durch Kollegen und Vorgesetzte im Beruf herab-

gesetzt. Auffallig haufig wurden Frauen in den folgenden Bereichen diskriminiert:

e 64 Prozent der befragten Frauen wurden mindestens einmal oder ofter aufgrund ihres

Geschlechts stigmatisiert (Subjektive Objektivierung).

e Mehr als die Halfte (56 Prozent) der Befragten fiihlten sich mindestens einmal oder 6fter
ausgebeutet und jemand anderes konnte die Lorbeeren fiur ihre Arbeit einstreichen

(Benevolent Exploitation).

e 53 Prozent der Frauen gaben an, dass sie bei wichtigen Meetings nicht berlcksichtigt

wurden (Kollegiale Ausgrenzung).

e Weniger als die Halfte (43 Prozent) der Umfrageteilnehmerinnen wurden schon mal
wohlwollend von ihrem Chef in ihrem Zeitmanagement fremdbestimmt (Rucksichtsvolle
Herrschaft).

e 41 Prozent der Befragten wurden verunsichert, sich auf eine bestimmte Stelle zu bewer-

ben (Unterstitzende Entmutigung).

e Ein Drittel (36 Prozent) der Frauen haben schon mal einen verniedlichenden Satz zu

ihren Elternpflichten zu héren bekommen (Fréhliche Verniedlichung).

e Knapp ein Drittel (28 Prozent) der Frauen wurden schon auf ihre duRerliche Erscheinung
im Rahmen einer Schwangerschaft oder eines Events angesprochen (Freundschaftliche

sexuelle Belastigung'®).

e 28 Prozent der Teilnehmerinnen erlebten bereits Uberbordendes Lob flr Aufgaben, die

bei Mannern keine Erwahnung finden (Strahlende Abwertung'’).

'® Wenn eine Frau &ffentlich damit aufgezogen wird, dass sie sichtlich schwanger oder flr einen besonderen Anlass gekleidet

ist: ,Du siehst ja aus, als ob Du einen Medizinball verschluckt!*.
"7 \Wenn eine Frau iiber alle MaRen fir etwas gelobt wird, was bei Mannern als ganz normal gilt.
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e Ein Viertel (25 Prozent) der befragten Frauen wurde im Berufsleben schon mal als ,Mut-

ter“ reduziert (Lachelnde Reduzierung'®).

e 21 Prozent der Befragten wurden bereits von ihrem Chef vor Kritik in Schutz genommen
(Herablassende Ritterlichkeit'®) (siehe auch Abbildung 54).

Frage: Welche Verhaltensweisen haben Sie wéahrend lhrer beruflichen

Entwicklung erlebt?
Freundschaftliche sexuelle
Belastigung 3% 8% 5%-
Frohliche Vemiedlichung 64% 8% 5% 23%
Herablassende Riterlichkeit 79% 1% 4%[6%)

Kollegiale Ausgrenzung 47% 9% 6% _

Lachelnde Reduzierung 75% 8% 3% 4%
Rucksichtsvolle Hemschaft 57% 16% 6% INZi%
Strahlende Abwertung 72% 10% 6% 2%

Subjektive Objektiierung 36% 10% 8o [ e
Unterstitzende Entmutigung 50% 15% 7% [NAs%

Wohlwollende Ausbeutung 44% 1% 6% ISy
0% 20% 40% 60% 80% 100%
nie einmal
zweimal Emehr als zweimal

Abbildung 54: Erlebte Verhaltensweisen wahrend der beruflichen Entwicklung

5.11.2 Zusammenfassung
Die aufgestellte These ,Frauen erfahren diskriminierende Verhaltensweisen am Arbeitsplatz®
wird bestatigt. Besonders haufig sind dabei die Verhaltensweisen der ,Subjektiven Objekti-

vierung®, ,Wohlwollende Ausbeutung“ und ,Kollegiale Ausgrenzung®.

'® Wenn eine Frau im Geschéftsleben nicht mit ihrem Funktionstitel, sondern als "Mutter" vorgestellt wird.

'% Wenn ein Chef eine weibliche Beschaftigte vor einer vielleicht nltzlichen Kritik in Schutz nimmt.
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Fallstudie 6: Mariella Rohm-Kottmann, Partnerin bei KPMG in Miinchen

Wer ich bin
Mein Name ist Mariella R6hm-Kottmann. 1992 habe ich mein Wirt-

schaftsingenieurstudium an der TU Karlsruhe erfolgreich abge-
schlossen und nahm anschlieBend eine Stelle bei der KMPG in
Stuttgart an, zunéchst als Wirtschaftspriifungsassistentin, spéater als
Priifungsleiterin, die ich bis 1997 inne hatte. In dieser Zeit legte ich
auch das Wirtschaftspriifer- / Steuerberaterexamen ab. 1997 wurde
ich zur Managerin und Senior Managerin beférdert und wechselte
zu KMPG in Miinchen. Von 2001 bis 2002 arbeitete ich bei KPMG in
den USA; nach meiner Riickkehr in 2002 wurde ich Partnerin. Ich bin verheiratet und wir
haben seit 2004 bzw. 2006 zwei Sbhne.

Story

Mein erstes Kind wurde geboren, als ich schon tber 12 Jahre bei KPMG arbeitete und be-
reits zwei Jahre lang die Partnerposition innehatte. Seither arbeite ich in Teilzeit mit 75%. Mir
bedeuten meine Kinder sehr viel. Ich arbeite aber auch sehr gerne und habe bisher keines-
wegs den Eindruck gewonnen, dass meine Kinder wegen meiner Berufstétigkeit zu kurz ké&-
men. Ich beobachte meine Kinder jedoch sehr genau und wére bereit, mein berufliches En-

gagement ihretwillen zu reduzieren, sollte das eines Tages sinnvoll und notwendig sein.

Im Grunde arbeite ich nicht viel weniger als vorher oder als meine Kollegen. Ich bin aber
deutlich organisierter und effizienter geworden. So verlasse ich jetzt beispielsweise ohne
schlechtes Gewissen um 17:30 Uhr meinen Arbeitsplatz, um die Kinder vom Hort bzw. der
Tagesmutter abzuholen, mal mit ihnen zum Arzt oder zur Geigenstunde zu gehen oder mir
den Freitagnachmittag fiir die Familie freizuhalten. Dafiir bin ich dann aber auch flexibel in
der Einteilung der Arbeitszeiten und nutze die Stunden, wenn meine Kinder bereits schlafen.
Anders geht das in meiner Branche und meiner Position leider nicht und ich bin dazu gerne

bereit, weil ich die Flexibilitat brauche.

Meine berufliche Verantwortung hat auch die Ldnge meiner Elternzeit beeinflusst: Da fiir uns
Wirtschaftspriifer mit Jahresbeginn unsere ,busy season” beginnt, nahm ich mir bei der Ge-
burt unseres ersten Kindes im August vier Monate, bei der Geburt unseres zweiten Kindes

im September drei Monate Auszeit. Hétte ich ldnger pausiert, dann hétte ich mich vielleicht
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nach meiner Riickkehr in neue Auftrdge bzw. neue Aufgaben einarbeiten miissen, was mir
aufwéndiger erschien. Eine Auszeit von zwei und mehr Jahren wére fiir mich daher nur
schwer vereinbar mit meiner Karriere gewesen. Wéhrend meiner kurzen Auszeit war es fiir
mich wichtig, als eine der ersten Blackberry Besitzer in unserer Firma problemlos in die Un-
ternehmenskommunikation eingebunden zu bleiben. Zum Gliick wurde ich wdhrend meiner

Abwesenheit und nach meiner Riickkehr sehr gut von meinen Kollegen untersttitzt.

Mit der Geburt meiner Kinder habe ich auch meine Té&tigkeit angepasst, wobei mich mein
Arbeitgeber unterstiitzt. Ich habe beispielsweise meine Reisetéatigkeit deutlich eingeschrénkt,

versuche mit Tagesterminen oder nur einer Ubernachtung méglichst viel abzudecken.

Organisatorisch ist das fiir mich nicht ganz so einfach, da mein Mann als Partner bei einer
internationalen Strategieberatung tétig ist und unter der Woche in der Regel bei Mandanten
im In- und Ausland unterwegs ist. Er unterstiitzt mich jedoch sehr bei meiner Berufstéatigkeit
und versucht, wann immer mdéglich, seine Reiseplédne auf meine Termine abzustimmen.
Wann immer ich Giber Nacht verreisen muss, kiimmert er sich um unsere Kinder. Bei mehr-
tagigen Reisen oder nicht I6sbaren Terminkonflikten helfen uns zum Gliick meine Eltern bzw.
meine Schwiegereltern, die dann eigens fiir mehrere Tage zu uns anreisen und die Kinder

betreuen.

Zum Wohle meiner Kinder versuche ich, die Abende so oft es geht zu Hause zu verbringen.
AuBerdem schalte ich in der Zeit, in der ich mit ihnen zusammen bin, in der Regel mein Han-
dy aus. Dies hat sich aus meiner Sicht im Sinne eines intensiven Kontakts mit meinen Kin-
dern sehr bewéhrt und es hilft auch mir, abzuschalten und mich ganz auf meine Familie zu

konzentrieren.

Die Geburt meiner Kinder hat meine Karriere bei KPMG zum Gliick nicht behindert. Ich hatte
allerdings das Gliick, dass ich mit 35 Jahren relativ friih und somit vor meinen Schwanger-
schaften Partnerin geworden bin und es fiir die Familiengriindung bei mir noch nicht zu spéat
war. Es war allerdings damals eher selten, dass Frauen in unserer Firma eine Fiihrungsposi-
tion ausfiillten und gleichzeitig Kinder bekamen. Heute gibt es immer mehr Miitter, die das
hinbekommen, und ich habe mit in Teilzeit arbeitenden Miittern sehr gute Erfahrungen ge-
macht. Ich glaube, diese positive Erfahrung ist wichtig, abgesehen von der Notwendigkeit,
aufgrund der demografischen Entwicklung mehr fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zu tun. Bei KPMG gibt es mittlerweile z.B. ein spezielles Frauenférderprogramm mit Weiter-

bildungsseminaren. Ich selbst war in den letzten Jahren mehrmals zu Gesprédchen eingela-
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den, um (ber meine Erfahrungen als Partnerin und dabei auch (iber die Vereinbarkeit von
Karriere und Familie zu berichten. Ich finde es sehr wichtig, dass Frauen sich austauschen,
voneinander lernen und Netzwerke bilden. Das machen Ménner auch ziemlich erfolgreich

und ich finde, da kénnten wir uns einiges abschauen.

Wenn ich etwas zugunsten einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Karriere &ndern
kdénnte, dann wiirde ich anregen, dass z.B. interne Meetings nicht vor 8:30 Uhr beginnen und
spétestens um 18 Uhr beendet sind. In Skandinavien ist das lblich und funktioniert offen-
sichtlich sehr gut. Dariiber hinaus wirde ich mir eine qualifiziertere Kinderbetreuung wiin-
schen. Hier misste unbedingt der Betreuungsschliissel geédndert werden, denn es gibt in
den meisten Krippen viel zu viele Kinder auf viel zu wenig Betreuer. Das war dann auch fiir
mich der Grund, weshalb ich mich fiir eine Tagesmutter entschieden habe, die sich nur um
drei Kinder kiimmerte. Herzlich gerne wiirde ich auch die Einstellung der Gesellschaft ge-
genliber arbeitenden Frauen éndern. Das Thema ,Rabenmutter” schwingt immer gleich mit,
wenn eine Frau arbeitet, besonders wenn sie eine quasi ,Vollzeitstelle” hat. Diesen sozialen
Druck darf man nicht unterschétzen. Wenn eines meiner Kinder mal hier oder da eine etwas
schwierige Phase hatte, was ja véllig normal ist, habe ich hdufiger zu héren bekommen, dass
es wohl daran liegen miisse, dass ich zu viel arbeite. Ich bin (iberzeugt, das passiert einem
in Frankreich oder in Finnland so nicht. Des Weiteren wiirde ich mir wiinschen, dass der
Druck auf die Schiiler vermindert und die selbstversténdliche Erwartung, dass Eltern mit ih-

ren Kindern regelméRig lernen miissen, aufgegeben wird.

Meine beiden Séhne tun sich zum Gliick leicht in der Schule. Dennoch muss ich mit beiden
Kindern regelméal3ig Hausaufgaben kontrollieren, Lesen und Diktate (ben, Latein Vokabeln
abfragen, damit sie kein Problem haben mit ihren Noten. Das ist gerade fiir berufstéatige Miit-

ter eine echte Zusatzbelastung.

Ich ermutige Frauen immer gerne, sich nicht von der Umwelt abschrecken zu lassen, wenn
sie berufstétig sein wollen, obwohl sie Kinder haben. Aus meiner Sicht schadet es den Kin-
dern keineswegs, wenn man arbeitet. Wichtig ist aber, dass man die Zeit, die man gemein-
sam hat, auch wirklich intensiv den Kindern widmet und sich ganz auf sie einstellt, damit sie
die elterliche Liebe und Zuwendung bekommen, die sie brauchen und die ihnen gut tut. Und
ich empfinde die gemeinsame Zeit mit meiner Familie immer als ein grol3es Geschenk. Da-
neben ist es aus meiner Sicht wesentlich, dass man eine liebevolle, kontinuierliche Betreu-
ung fiir die Kinder in der Zeit findet, in der die Eltern arbeiten. Wir haben das Gliick, eine

wunderbare Tagesmutter gefunden zu haben, die sich fiir unsere Kinder verantwortlich fiihlt,
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seitdem mein Grof3er zwei Monate alt ist. Sie hat selbst eine Familie und Kinder im dhnlichen
Alter. So konnte sie stets meine Kinder in ihrem Sozialverhalten fordern, sie vom
Hort/Kindergarten holen oder zum Instrumentalunterricht oder Sport bringen sowie die Haus-

aufgaben betreuen.

Jede berufstétige Mutter sollte allerdings wissen, dass es viel Energie kostet, Beruf und Fa-
milie zu vereinbaren. Entweder man arbeitet oder ist mit den Kindern zusammen. Viel Zeit fiir
Erholung oder Schiaf bleibt nicht. Das kostet natiirlich Kraft. Ich habe deshalb méglichst viele
Haushaltstétigkeiten ausgelagert. Das geht natlirlich nur bei einem entsprechend hohen fi-
nanziellen Verdienst. AuBerdem ist berufliche Flexibilitdt wichtig. Ich kann mich in meinem
Job z.B. sehr gut selbst organisieren und solange ich meine Ziele erreiche, ist es im Grunde
genommen gleich, wo und wann ich arbeite. Interessanterweise delegiere ich jetzt viel mehr
als vor meiner Elternzeit. Meine Partnerrolle hat sich also verédndert und ich glaube, meine
Mitarbeiter profitieren durchaus auch von meinen Erfahrungen als Mutter. Das beste Beispiel
ftr mich ist das tégliche Geigeniiben mit meinem jliingeren Sohn oder das Lateinlernen mit
meinem é&lteren Sohn. Dabei habe ich sehr viel iiber mein Motivationsverhalten gelernt, das
ich auch auf meine berufliche Mitarbeiterflihrung lbertrage. Erfreulicherweise bekomme ich
das auch stets als Feedback zurtick, ich bin stolz auf meine (berdurchschnittlich positiven

Ergebnisse bei unserer jéhrlichen Flihrungskréfte-Beurteilung durch die Mitarbeiter.

5.11.3 Vorschlage der Miitter zu einer besseren Gestaltung der Arbeitswelt
Naturlich sollte auch erforscht werden, welche MalRnahmen berufstatigen Muttern hilfreich
waren, um eine optimale Gestaltung der ausgewogenen Vereinbarung von Beruf und Familie

erzielen zu kénnen (siehe auch Abbildung 55).

Erwerbstatige Frauen mit Kindern legen bei der Optimierung ihres Arbeitslebens eindeutig
besonderen Wert auf ,Qualifizierte Teilzeittatigkeit“ (81 Prozent) sowie ,Bewusstseinsande-
rung“ (79 Prozent). Denn in den meisten Unternehmen in Deutschland dominiert die Auffas-
sung, dass sich eine Teilzeitbeschaftigung und eine niveau- bzw. anspruchsvolle Tatigkeit
gegenseitig ausschlielen. Diese vorherrschende Meinung ist der Grund dafiir, dass es vie-
len Muttern nicht méglich ist, in hdhere Positionen aufzusteigen, da viele Vorgesetzte der
Ansicht sind, dass Flhrungspositionen nicht mit einer reduzierten Stundenzahl zu bewaltigen
seien. Hier ist eine Bewusstseinsdnderung dringend ndtig, denn berufstatige Mitter sind leis-
tungswillig und —bereit. Ebenso ist eine Anderung der Prasenzkultur, die haufig in traditionel-
len Unternehmen vorherrscht, erforderlich. Qualifizierte Teilzeittatigkeiten sowie flexible Ar-

beitszeiten und -orte sollten den Mittern angeboten werden und von diesen in Anspruch ge-
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nommen werden kénnen, ohne dass sie gleichzeitig Abstriche beim Entgelt oder in ihrer Kar-
riereentwicklung machen missen. Hier ist schnelles und flexibles Umdenken gefordert: Weg
von der herrschenden Prasenz- hin zu einer rein leistungsorientierten Kultur. Das Erreichen

vereinbarter Ziele sollte wichtiger sein, als die reine physische Anwesenheit.

Nach wie vor sind auch fehlende Kinderbetreuungsméglichkeiten ein Thema. So fordern 68
Prozent der Mutter ,Unternehmenskindertagesstatten und -kindergarten“ sowie 59 Prozent
,Mehr Kindertagesstatten und Kindergarten in den Gemeinden®. In diesem Punkt sind sowohl
die Unternehmen als auch der Staat gefordert, gemeinsam Wege zu finden, um die Be-

treuungsmaoglichkeiten von Kindern zu erweitern und auszubauen.

55 Prozent der Matter wiinschen sich eine ,Verteilung der Elternzeit auf Mutter und Vater®.
Eine neue Studie des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsforschung e.V. (DIW) belegt die po-
sitive Wirkung des Elterngelds auf die friihere Ruckkehr insbesondere von gering verdienen-
den Muattern zum Arbeitsplatz. Auch der Anteil der Vater in Elternzeit ist gestiegen, aber

Vater nehmen im Schnitt nur eine kurze Auszeit von nur 3,5 Monaten (Wrohlich et al., 2012).

51 Prozent der Frauen sind fur eine Quote fur Frauen in FUhrungspositionen im Sinne von
.Klare Zielvereinbarungen Uber eine bestimmte Anzahl von Fulhrungspositionen, die mit
Frauen besetzt werden soll*. Als bekannter Vorreiter gilt in diesem Zusammenhang Deutsch-
lands europaischer Nachbar Norwegen. Hier wurde 2003 — weltweit erstmalig — eine Quote
fir Frauen in Aufsichtsratsplatzen eingeflihrt. Fir die Frauen und auch die Unternehmen ein
groler Erfolg, der nur Uber staatliche Hilfe mittels Frauenquote erreicht wird, wie eine Studie
der Friedrich-Ebert-Stiftung zeigt: Denn diese Untersuchung ermittelte, dass die Frauen in
den Aufsichtsraten mittlerweile nicht nur ein besseres Humankapital (in Ausbildung und Al-
ter) als ihre mannlichen Kollegen aufweisen, sondern auch, dass ohne diesen staatlichen
Impuls kein Umbruch im Bewusstsein der Menschen und Unternehmen stattfindet (Storvik /
Teigen, 2010). Hier ist die Politik gefordert.

47 Prozent der befragten Mutter winschen sich Lebensarbeitszeitkonten, um vorgearbeitete
Stunden in der kinderlosen Zeit anzusparen und bei Bedarf spater fur Kinderbetreuung oder

reduzierte Arbeitszeiten einzusetzen (siehe auch Abbildung 55).

Bei der Moglichkeit des ,Job-Sharings®, das bisher sehr selten vom Arbeitgeber angeboten

wird, gaben 43 Prozent der Befragten Optimierungspotenzial an. Das Job Sharing bietet Mut-

93

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



1. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstitiger Miitter

tern die Chance, sich zu zweit eine qualifizierte Vollzeitstelle zu teilen, so dass jeweils zwei

Kolleginnen mit reduzierter Stundenzahl arbeiten kénnen.

Nach wie vor scheint es in den Képfen vieler Menschen verankert zu sein, dass eine verant-
wortungsvolle Position nicht mit einer reduzierter wochentlicher Stundenanzahl auszuliben
ist. Denn 32 Prozent der Frauen gaben als Wunsch den ,Vorbehalt bestimmter Positionen

mit flexiblen/verkiirzten Arbeitszeiten primar fir Mutter und Vater* an.

Nur 14 Prozent der Mutter fanden die ,Mdglichkeit das Abendessen in der Firmenkantine zu

erwerben und mit nach Hause nehmen zu konnen* attraktiv.

Frage: Welche Vorschidge zur Gestaltung der Arbeitswelt fiir berufstatige Miitter glauben
Sie sind besonders hilfreich? (Mehrfachnennungen)

Qualifizierte Teilzeittatigkeit 81%

Bewultseinsénderung bei Vorgesetzten und Kollegen,

dass Mtter durchaus leistungswillig und -bereit sind 78%

Untemehmenskindertagesstétten und -kindergarten

Mehr Kindertagesstétten und Kindergérten in den
Gemeinden

Verteilung der Elternzeit auf Mitter und Véater

Klare Zielvereinbarungen, dass eine bestimmte Anzahl N=1477

von Filhrungspositionen mit Frauen besetzt werden soll

Arbeitszeitkonten, die ein Ansparen von Uberstunden in
jungen Jahren und ein Abfeiern fir die Kinderbetreuung
ermbglichen

Jab Sharing

Vorbehalt bestimmter Positionen mit flexiblen/ verkirzten
Arbeitszeiten primar fur Matter und Vater

Méoglichkeit das Abendessen in der Firmenkantine zu
erwerben und mit nach Hause nehmen zu kénnen

Andere 9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 55: Hilfreiche MaBnahmen zur optimalen Gestaltung der Arbeitswelt berufstatiger
Miitter
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9 Prozent der Befragten haben unter dem Punkt ,Andere* zuséatzliche Vorschlage unterbrei-

tet, von denen einige exemplarisch aufgefihrt werden (siehe auch Abbildung 56):

LKultur der langen Arbeitstage aufbrechen: Wer weil3, er muss um 17 Uhr gehen, arbeitet
effektiver und schneller, macht weniger Kaffeepausen. Wer lénger bleibt, ist nicht produkti-
ver. Und das wiirde der ménnlichen Vetternwirtschaft vorbeugen! — Gleitzeit.”

»Ein Stoppen des Unternehmensdrucks auf Véter und die Diskriminierung von Vétern, die in
Elternzeit mit oder ohne Teilzeit gehen wollen. Anerkennung von Arbeit und Leistung egal ob
in Vollzeit oder Teilzeit erbracht. Steigerung der Attraktivitét fiir Teilzeit, so dass mehr Mén-
ner sich dafiir entscheiden.”

,Einrichtung von (alternierenden) Telearbeitspldtzen — Wiedereinstiegs-Policy von Arbeitge-
bern — Karriere- und Familienplanung flir M&nner und Frauen — u.a. mit dem Ziel, Frauen zu
vermitteln, dass man nicht 10 Jahre in Familie ,abtauchen” kann/sollte bzw. sich das gut
tberlegen sollte und zu vermitteln, dass es sich nicht um ein Frauenthema, sondern um ein
gesamt-gesellschaftliches Thema handelt, das Frauen und Mé&nner und natiirlich auch Ar-
beitgeber angeht. — Vortrdge gegen Rabenmutter-Vorstellung — Einrichtung von Kin-
der/Biirozimmern, die z.B. bei leichter Erkrankung von Kindern genutzt werden kénnen —
Ansetzen von Besprechungen zu Zeiten, an denen Kinderbetreuung stattfindet.”

,Umdenken der Gesellschaft, dass arbeitende Eltern (nicht nur Miitter!) normal sind — Kin-
derbetreuungsmoglichkeiten erhéhen, damit Familien wirklich wéhlen kénnen — Flexibilisie-
rung der Arbeitszeit, um Familienpflichten und Arbeitspflichten in Balance zu halten — Eltern-
geld auf héherem Niveau, keine Herdprémie — Anderung des Steuersystems, Abschaffung
der Bevorzugung der Einverdiener-Familie, besser Freibetrége flir Kinder erhéhen und/oder
die Kosten fiir Betreuung zu 100% abzusetzen und dafiir dann das Splitting abschaffen.
Einsicht in der Gesellschaft, dass Mutter- und Vaterschaft normal sind und beides in den

Berufsalltag gehért.”

Abbildung 56: Ausgewahlte Vorschlage zur Gestaltung der Arbeitswelt fiir berufstatige Miitter

Um herauszufinden, welche der von den Mittern genannten Mallnahmen bereits von den
Unternehmen umgesetzt wurden, wurden die Mutter gefragt, welche Malinahmen zur Gestal-

tung der Arbeitswelt fur berufstatige Mutter hat lhr Arbeitgeber bereits eingeflihrt hatte.

In der folgenden Abbildung werden die gewlinschten MaRnahmen den bereits eingeflihrten

MafRnahmen gegenlibergestellt.
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e Sl 50%
Qualifizierte Teilzeitatighel _ 81%

BewuRtseinsénderung bei Vorgesetzten und Kollegen, 21%

dass Mutter durchaus leistungswillig und -bereit sind [N 78%

Unternehmenskinderta ge sstatten und -kindergérten 15%_ 68%

Mehr Kindertagesstétten und Kindergérten in den 45,

Gemeinden A 59%
Verteilung der Elternzeit auf Mitter und Vater 32% 55%
Klare Zielvereinbarungen, dass eine bestimmte Anzahl von 8% Eingefilhrte
Flihrungspositionen mit Frauen besetzt werden soll P 50% MaRnahmen
| 9%

Arbeitszeitkonten, die ein Ansparen von Uberstunden in
jungen Jahren und ein Abfeiern fir die Kinderbetreuung.. IS 47%

11%

. m Gewlinschte
Job S harin g N /0% MaBnahmen
Worbehalt bestimmter Positionen mit flexiblen/ verkirzten 4%
Arbeitszeiten primar far Mitter und Vater [ 32%
o . . . . 1. 59 N=1477
Maoglichkeit das Abendessen in der Firmenkantine zu o
erwerben und mit nach Hause nehmen zu kénnen [ 14%
And | 6%
naere F
9%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Frage: Welche Vorschldge zur Gestaltung der ArbeitsweR fiir berufstédtige Mitter glauben
Sie sind besonders hilfrefich? / Welche MaBRnahmen zur Gestaltung der Arbeitswelt fiir
berufstédtige Miitter hat Ihr Arbeitgeber bereits eingefiihrt?

Abbildung 57: Vergleich gewiinschter MaBnahmen der Miitter und bereits eingefiihrter MaR-
nahmen der Arbeitgeber

An dieser Stelle wird deutlich, dass die Unternehmen zwar schon einige MaRnahmen umge-
setzt haben, dies allerdings nicht in dem von den Mittern gewtinschten Mafl3e. Die héchste
Abweichung mit 57 Prozentpunkten gibt es beim Punkt ,Bewusstseinsanderung bei Vorge-
setzten und Kollegen, dass Mutter durchaus leistungswillig/-bereit sind“. Hier wird nur allzu
deutlich, dass eine Anderung der Einstellung gegeniiber Frauen/Miitter im Berufsleben der
grélte Wunsch der Mdtter ist. Die anderen aufgefliihrten MaRnahmen kénnen somit nur eine
Verbesserung der Rahmenbedingungen der Mutter herbeiflihren, nicht aber die eigentliche,
tief verankerte Denkweise verandern und somit zu einer groReren Akzeptanz der Mutter flh-
ren. Eine weitere Differenz zwischen Wunsch und Wirklichkeit besteht in den Punkten ,Un-
ternehmenskindertagesstatten und -kindergarten® sowie ,Mehr Kindertagesstatten und Kin-
dergarten in den Gemeinden® mit jeweils einer Differenz von 54 Prozentpunkten. Da Uber-
rascht die aktuelle Diskussion in der Politik in Bezug auf den Ausbau der Kindergartenplatze

niemanden. Schatzungen zufolge sollen zwischen 130.000 und 230.000 Krippenplatze feh-
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len. Hintergrund ist der ab dem 01. August 2013 geltende Rechtsanspruch von Eltern auf
einen Betreuungsplatz fur Kinder unter drei Jahren (Romann, 2012). Auch beziglich des

Themas ,Frauenquote® gibt es aktuell kontroverse Diskussionen.

Eine weitere grolRe Abweichung gibt es in puncto ,Klare Zielvereinbarungen, dass eine be-
stimmte Anzahl von FUhrungspositionen mit Frauen besetzt werden soll“. Hier liegen

Wunsch und Wirklichkeit in Hohe von 45 Prozentpunkten ebenfalls weit auseinander.

Fallstudie 7: Birgit Kredel-Siebenhaar, Head of Account Management Office for Energy
for Asia/Pacific, Siemens Pte Ltd, Singapore

Wer ich bin

Mein Name ist Birgit Kredel-Siebenhaar. 1994 schloss ich
mein Wirtschaftsstudium (VWL/BWL) an der Universitét
Paderborn mit Schwerpunkt Marketing und Internationales
Management ab. Danach startete ich meine berufliche
Laufbahn im Siemens Graduate Programm in Erlangen,

Sao Paulo, Brasilien und Newcastle, UK. Nach diesem 2-

Jjéhrigen Management Traineeprogramm war meine néchs-

te Station London. Danach ging es lber Ziirich, Miinchen, Diisseldorf zurlick nach Miinchen
und schlieBlich nach Singapur — auf stets leitenden Positionen. Geboren wurde ich 1969. Ich
bin verheiratet und habe seit 2004 bzw. 2008 zwei Kinder.

Story

Fiir mich steht die Familie klar an erster Stelle. Mein Beruf ist mir aber ebenso wichtig. Fiir
meinen Mann und mich war von Anfang an klar, dass wir Kinder haben mdéchten und gleich-
zeitig beide beruflich erfolgreich unterwegs sein wollen. Fiir uns ist es selbstversténdlich,
dass wir beide arbeiten, denn beruflicher Erfolg stérkt nicht nur das Selbstbewusstsein von

Ménnern, sondern auch von Frauen.

Es ist schon seltsam, dass es einen gesellschaftlichen Konsens dariiber gibt, dass ein Mann,
der nicht arbeitet, zwangslaufig Probleme mit seinem Selbstwertgeflihl bekommen muss,
wéhrend sich eine Frau immer rechtfertigen darf, warum sie mit ihrer Mutterrolle alleine nicht
gliicklich wird. Ich jedenfalls merkte an meiner Unausgeglichenheit wéhrend meiner beiden
sechsmonatigen Babypausen, dass mir meine beruflichen Herausforderungen zu meinem
Familiengliick fehlten. Das war auch meinem Mann klar, was meines Erachtens entschei-

dend ist. Denn eine gegliickte Karriere mit Kindern hat viel mit der richtigen Partnerwahl zu
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tun. Beide Partner miissen sich in ihrer beruflichen Planung sehr gut abstimmen kénnen und
wollen. Denn meine Erfahrung ist, dass nicht beide standig unterwegs sein kénnen. Es sollte
doch immer einer zu Hause fiir die Kinder da sein, um Ihnen Konstanz und Geborgenheit zu
geben. Das kann man aus meiner Sicht nur in sehr begrenzten Ausnahmeféllen outsourcen.
Ich habe das Gliick, dass mein Mann zurzeit meist von unserem Wohnort aus arbeitet, zwar
auch in internationalen Teams, aber mit modernen Kommunikationsmitteln, so dass er nicht
so oft reisen muss. Das ermdéglicht mir meine spannende Aufgabe, fiir gesamt Asien-Pazifik
das Key Account Management fiir einen Sektor aufzubauen mit viel Reisen. Wir sind jetzt

mittlerweile sechsmal miteinander umgezogen. Immer mit zwei Fulltime-Jobs. Das geht.

Sehr wichtig ist dabei eine wirklich gute Lebens- und Karriereplanung. Ich bin gliicklicherwei-
se ganz am Anfang meiner beruflichen Laufbahn von meinem damaligen Chef aufgefordert
worden, mir ernsthaft zu lberlegen, wie meine Planung beruflich und privat aussehen soll. Er
wollte wissen, ob und wie er mich unterstiitzen kann. Mir wurde damals klar, dass ich meinen

Kinderwunsch und meine Karriereplanung aufeinander abstimmen muss.

Konkret heil3t das, ich habe darauf geachtet, dass ich meine Kinder erst bekam als ich in
strategischen Jobs war. Denn Strategien und Konzepte kann man eher zeitlich flexibel erar-
beiten, z.B. auch nachts, und diese Flexibilitdt ist sehr wichtig, besonders wenn man noch

kleinere Kinder hat.

Ein weiterer wichtiger Aspekt flir meine erfolgreiche Verbindung von Karriere und Kindern ist,
dass mir meine GroBmutter und Mutter dieses Lebensmodell von Beruf und Familie positiv
vorgelebt haben. Sie waren fiir mich ein Vorbild und so etwas wie eine ideelle Stiitze, wenn
ich erlebte, dass man in unserer Kultur als Frau mit Karrierewiinschen immer noch gegen
den Strom schwimmen muss. Ich habe einfach in meiner Familiengeschichte vorgelebt be-
kommen, dass man nicht unbedingt 24 Stunden um die Kinder herum sein muss, damit sie

sich zu guten Erwachsenen entwickeln.

Man sollte sich allerdings bewusst sein, dass man zwei Jobs hat — einen im Bliro und einen
zuhause. Das geht nur mit langfristiger Planung, guter Organisation und den richtigen Hel-
fern. Ich plane eigentlich immer 12 Monate im Voraus. Den beruflichen und den familidren
Alltag erfolgreich zu gestalten geht m.E. nur mit einer guten Kinderfrau. Das ist zwar teurer
als die klassische Variante mit Krippe oder Hort, aber nur eine Kinderfrau gibt mir die fiir den
Job und die Karriere nétige Flexibilitidt, da sie auch die Kinder im Krankheitsfall betreut und

mir die gesamten Kinderfahrdienste und die damit verbundene Hektik abnimmt. Hier in Sin-
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gapur ist es noch entspannter, da die Kinder morgens von der Haustir vom Bus abgeholt
werden, Schule und Kindergarten sind auf den ganzen Tag angelegt und auch die Hobbies
finden in der Schule statt und zu Hause kiimmert sich eine Maid um den Haushalt. So ist es

ftir uns kein Problem, dass ich beruflich auf eine Wochenarbeitszeit von 60 plus komme.

Gute Netzwerke sind in der Familienorganisation genauso wichtig wie in der Berufswelt.
Trainee-Programme z.B. sind fiir Frauen sinnvoll, weil man durch sie ein Basisnetzwerk be-
kommt. Netzwerke sind entscheidend. Deshalb baue ich hier in Asien ein Global Leadership
of Women mit auf, ein weltweites Programm von Siemens. Wir versuchen damit junge Frau-
en anzusprechen, denn auch in Asien machen nur wenige Frauen Karriere. Der asiatische
Markt wéchst aber rasant und da ist es schwierig, an guten Nachwuchs zu kommen. Wir
brauchen die Frauen und wollen sie auch gerne im Unternehmen behalten. Wenn Frau in der
Ménnerwelt Karriere machen will, muss sie schon sehr zielorientiert und sehr ehrgeizig sein.
Sie muss sehr bestimmt auftreten, auf sich aufmerksam machen und ihre Ziele klar definie-
ren — sonst wird sie nicht gleichwertig geférdert. Gleichzeitig sollte sie aber auf die unter-
schiedlichen Empfindlichkeiten, Netzwerke und formellen und informellen Hierarchien einge-
hen. Und gerade diese informellen Ebenen bekommt man als Frau héufig eher nicht mit, weil
man ja nicht einfach mal so mit in die ,Jungs-Clubs“ kommt, wo einem das erzahlt wiirde.
Und das ist die Schwierigkeit, die ich auch bei vielen meiner jiingeren Kolleginnen sehe, die
ehrgeizig und sehr zielorientiert und fachlich wunderbar sind, aber dabei ménnliche Befind-
lichkeiten libersehen und deshalb dann ausgebootet werden, obwohl sie toll sind und sach-

lich genau die richtigen Argumente haben.

Es ist wirklich eine Herausforderung, sich als Frau in einem ménnerdominierten Umfeld an-
gemessen zu bewegen. Frauenkarrieren, die ich gesehen habe, waren erfolgreich, weil sie
auf Vielfalt basierten, immer im Bewusstsein des eigenen Business Value. Man muss viel-
leicht noch ein bisschen schlauer, geschickter, schneller sein als Frau, aber es hilft auch,
wenn man bewusst nicht die weibliche Attraktivitat vergisst und nicht versucht maskulin auf-
zutreten. Médnner machen da eher Schornstein-Karrieren. Sie werden einmal als gut erkannt

und dann geht es via Netzwerk durch den Schornstein hoch.

Ménner bauen in ihrer Laufbahn m.E. mehr auf Erfolg und Erfolgsgeschichten, sie achten
darauf, womit sie sich gut verkaufen, womit sie sich als Chef gut positionieren. Frauen arbei-
ten aus meiner Sicht sehr und manchmal wahrscheinlich zu sachorientiert. Schwierig wird es

héufig dann, wenn Frau zu verbissen ehrgeizig ist.
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Eine Frau, die sich zu sehr in eine Aufgabe hineinsteigert, fangt an, das Umfeld auszublen-
den, konzentriert sich fast schon tunnelméBig auf das Ziel und verliert dabei das Gespdr fiir
Befindlichkeiten und den diplomatischen Blick nach rechts und links — da haben Business-
Moms sogar einen Vorteil, weil Kinder ihnen indirekt helfen, immer wieder die nétige Distanz

und kritischen Blick fiir den Job mitzubringen.

Probleme entstehen auch da, wo eine Frau selbst die Lorbeeren fiir Ihre Tétigkeit ernten will
und damit dem Mann die Show stiehlt. Es gibt aber eine Zauberformel: Wenn man z. B. ei-
nen sehr guten erfahrenen und erfolgreichen Chef hat. Er ist dann meist souverédn, kann
Tipps geben und auch mal den Schirm (ber einen halten. Wie wichtig es ist, sich den Chef
bewusst auszusuchen, wird viel zu sehr unterschétzt. Chefs, die eitel sind und selber noch

Karriere machen wollen, kbnnen fiir Frauen mit Ehrgeiz schwierig werden.

Business-Moms mit Karrierezielen wiirde ich von Teilzeit abraten. ,Teilzeit ist Selbstbetrug®,
hat mir mal ein Top Manager gesagt. Teilzeit bedeutet flir Frauen, den gleichen Job in weni-
ger Zeit zu machen, weniger Anerkennung zu bekommen, sich von der Karriereleiter auszu-
schlieBen und auch noch weniger Geld zu bekommen. Ich bin mittlerweile so weit, dass ich

Frauen, die Karriereambitionen haben, nicht zu Teilzeit raten wiirde.

Geeignete Jobs mit zeitlicher Flexibilitét, einen geeigneten Mann, den passenden Chef, auf-
einander abgestimmte Karriere-, Kinder- und Lebensplanung, Netzwerke im Beruf und in der
Familienorganisation, Zielorientierung, Disziplin, Ehrgeiz — das sind gute Voraussetzungen
zur Vereinbarung von Karriere und Kindern. Hinzu kommt mein Motto: Geht nicht, gibt’s
nicht. Das ist, glaube ich, ein Lebenselixier flir berufstédtige Miitter. Und es geht erstaunli-

cherweise immer viel!
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6 Handlungsempfehlungen fur berufstatige Mutter (und solche die es

werden wollen)

Diese Handlungsempfehlungen sind sehr pragmatisch und basieren auf der Lebenserfah-

rung berufstatiger Mitter. Sie orientieren sich an dem in Westdeutschland vorherrschenden

Status Quo von insbesondere GroRunternehmen und der Gesellschaft. Selbstverstandlich

mussen Sie diese Empfehlungen nicht annehmen und kdnnen viel offensiver mit dem Thema

Schwangerschaft/ Mutterschaft umgehen, denn nur so kann ein Wandel stattfinden. Aber

bedenken Sie, dass Sie in dem Falle eine Vorreiterrolle einnehmen, in der Sie sehr wahr-

scheinlich gegen althergebrachte Rollenklischees ankampfen missen.

6.1

Strategische Karriereplanung mit Kinderwunsch
Uberlegen Sie grob, wann der richtige Zeitpunkt fiir das Kinderkriegen ist. Zu Studienzei-
ten? Oder wenn man schon beruflich etabliert ist? Aber bedenken Sie, dass es den per-
fekten Zeitpunkt nicht gibt.

Halten Sie mit dem Thema Familienplanung so lange hinter dem Berg, bis Sie in der Fir-
ma etabliert sind und Sie auf die Position gelangt sind, die Sie sich wunschen. Wenn Sie
zu frih offen mit Ihren Familienpldnen umgehen, seien Sie darauf gefasst, dass lhr beruf-

liches Umfeld damit Gberfordert sein wird und skeptisch reagiert.

Wenn Sie die Situation fiir berufstatige Mutter nachhaltig verbessern wollen, achten Sie

darauf, dass Sie eine Entscheidungsposition erreichen, die lhnen dies ermdglicht.

Behalten Sie im Hinterkopf: Es gibt NIE den richtigen Zeitpunkt schwanger zu werden!
Machen Sie Ihr privates Lebensglick nicht von der Karriere abhangig. Sie wissen nie, ob

sich dieser Verzicht auszahlt.

Behalten Sie lhre beruflichen Traume und Winsche bei — trotz Familienplanung. Verfol-

gen Sie weiterhin lhre Visionen.

Reflektieren Sie bewusst die Umstande, in denen Sie sich befinden.

Wenn Sie beruflich mittel- bis langfristig ins Ausland gehen méchten, machen Sie es vor-

zugsweise vor den Kindern oder solange die Kinder klein sind.
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¢ Man muss nicht die perfekte Mutter sein, nicht jeden Kuchen selbst backen, jede Martins-

laterne selbst basteln oder standige Prasenz bei Elternabenden zeigen.

¢ Wenn etwas temporar im Haushalt nicht ideal lauft, setzen Sie sich nicht zu stark unter

Druck. Ihr Beruf ist oft nicht ursachlich!

e Suchen Sie sich den richtigen Mann aus, der bereit ist, seinen Anteil an Haushalt und

Kindererziehung wahrzunehmen.

e Planen Sie im Vorfeld den Ein- und Ausstieg aus dem Beruf.

e Ziehen Sie die Kinderbetreuungsmoglichkeiten in Betracht. Kommt eine Kita, eine Ta-
gesmutter, eine Kinderfrau und Haushalterin in Frage? Ist familiare Unterstiitzung durch

Eltern und/oder Schwiegereltern vorhanden?

e Verzichten Sie auf den teuren Brillantring und legen Sie das Geld lieber fiir die Finanzie-

rung der Kinderbetreuung zurick.

e Berucksichtigen Sie bei der Familienplanung das Unternehmen und das Berufsbild. Gibt
es im Unternehmen viele berufstatige Mutter? Gibt es einen Unternehmenskindergarten?
Sind Sie in einem Beamtenverhaltnis? Wie schwer ist die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie? Passen Sie den Ausstieg mit Ilhren Lebensphasen ab. Berucksichtigen Sie regi-

onale Einschrankungen.

e Berlcksichtigen Sie auch Anforderungen an das Unternehmen und an die Stelle.

e Berucksichtigen Sie die Bedingungen des Partners ebenfalls.

e Berucksichtigen Sie, wie sicher ihre berufliche Position nach dem Wiedereinstieg ist.

6.2 Anregungen fiir das Selbstmarketing/ Warnung vor dem Mutti-Image

e Bedenken Sie, dass die allgemeine Erwartungshaltung die ist, dass Sie als Frau besser

sein mussen und doppelt so viel leisten missen wie Ihre mannlichen Kollegen.
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Versuchen Sie vor der Kommunikation Ihrer Schwangerschaft Zusagen zu Beférderung

und Weiterbildung, Gehalt und wichtige Projektauftrage schriftlich zu fixieren.

Wenn Sie schwanger sind, informieren Sie |hren Vorgesetzten erst dann, wenn es unver-

meidlich ist, es sei denn Sie setzen sich Gefahren aus, wenn Sie es nicht tun.

Bereiten Sie sich geistig darauf vor, dass Sie mit der Kommunikation lhrer Schwanger-
schaft ein komplett neues Image und eine veranderte Behandlung bekommen konnten —

Stichwort: Mutti-Image!

Wenn Sie jemanden am Arbeitsplatz informieren, informieren Sie die FUhrungskraft als
erstes. Denken Sie daran, ihm oder ihr zur gleichen Zeit bereits eine Uberbriickungslé-
sung anzubieten und unterstreichen Sie, dass Sie auf alle Falle wiederkommen mochten

und zwar so bald wie mdglich.

Seien Sie darauf gefasst, dass er/sie Ihnen nicht glauben wird, dass Sie sehr bald wieder

zuriickkommen wollen.

Lassen Sie sich nicht einreden, |hre Schwangerschaft sei wie eine Krankheit. Sie dirfen,

wenn Sie es mochten und Sie sich fit flihlen, bis zu lhrer Entbindung weiterarbeiten.

Planen Sie mit Ihrer Fihrungskraft den Ausstieg und lhre Rickkehr im Vorhinein.

Kimmern Sie sich zeitnah um die Kinderbetreuung: Setzten Sie sich unmittelbar nach der

Geburt auf die Wartelisten der Kinderkrippen/Kindergarten.

Betonen Sie, dass es, auch wenn Sie sich fur Kinder entschieden haben, nicht bedeutet,

dass Sie Ihre Karriereplane aufgeben.

Lassen Sie die Familie aus lhrem Lebenslauf raus.

6.3 Auszeit

Versuchen Sie |hre Auszeiten/ Schwangerschaften strategisch zu planen, indem Sie Zeit-
punkte wahlen, die Ihre Auszeit verschmerzen lassen, z.B. zwischen zwei Projekten oder

zwei Jobs.
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Zeigen Sie in der Auszeit Prasenz! Gehen Sie zu Betriebsfeiern!

Bleiben Sie informiert Uber die Entwicklungen in der Firma und auf dem Markt. Pflegen
Sie ihr Netzwerk und ihre Freundschaften. Verstecken Sie sich nicht, auch wenn Sie noch

nicht ganz wieder in Form sind.

Prasentieren Sie Losungen. Versuchen Sie auch immer eine Vertretung (Stellvertreter,

junge Nachwuchskréafte) fur die Zeit Ihrer Abwesenheit zu suchen.

Machen Sie |hr Interesse an dem Job bei Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen und
Personalverantwortlichen weiterhin deutlich. Geben Sie explizit und regelmalig an, beruf-

lich engagiert mitarbeiten zu wollen und dass Sie nur temporar aussetzen werden.

Machen Sie sich die impliziten/ unausgesprochenen Regeln im Unternehmen bewusst.
Zum Beispiel:

e Frauen, die eine Auszeit langer als ein Jahr nehmen, haben kein Interesse an einer
Karriere und erflillen die notwendigen beruflichen Anforderungen nicht, aufgrund
von fehlenden Erfahrungen.

e Frauen in Flhrungspositionen bekommen den Arbeitsplatz nur freigehalten, wenn

sie bis zu 6 Monate Auszeit nehmen.

Es ist wichtig, die Zeit der Auszeit und des Wiedereinstiegs mit dem/ der Vorgesetzen zu
vereinbaren und sich nicht von Aufforderungen ,einfach mal abzuwarten® abspeisen zu

lassen. Kommunizieren Sie lhren Plan, selbst wenn sich der wieder andert.

Nutzen Sie die Auszeit zur Weiterbildung. Binden Sie hier auch Ihren Arbeitgeber ein und

fordern Sie Weiterbildungsangebote an.

Unternehmen nutzen die Auszeit gerne zum Personalabbau bzw. Auslese. Auslese im
Sinne, dass man sich von ausgewahlten Frauen trennt (die unfahigen Manner kann man

auf diese Weise leider nicht loswerden und sie bleiben im Unternehmen).

Das Konzept der Auszeit und Kindererziehung sollte gemeinsam vom Paar geplant wer-
den, ohne stereotype Rollenverteilung — das Gehalt sollte nicht als das einziges Entschei-

dungskriterium herangezogen werden.
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Kosten der Kinderbetreuung sind Investitionen in lhre berufliche Zukunft und sollten unter

dem langfristigen Aspekt betrachtet werden.

6.4 Selbstverstandnis

Haben Sie nicht den Anspruch, perfekt zu sein. Wenn etwas mal nicht ideal lauft, bezie-

hen Sie es nicht automatisch auf sich und lhre berufliche Situation!

Lassen Sie sich auch von lhrem Partner keine Vorwirfe machen.

Fuhlen Sie sich nicht schuldig (lassen sie sich keine Schuldgefiihle einreden! Weder von
anderen Muttern, vom Partner, von der eigenen Mutter, etc.), wenn Sie ihr Kind frihzeitig
in Kinderbetreuung geben. Die Ostdeutschen, die Franzosen, etc. sind auch nicht alle ge-

stort.

Es muss ok sein, wenn sich eine Mutter entscheidet, ihre Kinder zu Hause aufzuziehen

oder es fremd betreuen zu lassen.

Machen Sie sich jederzeit bewusst, was Sie gewinnen, wenn Sie bei der Familie sind und

wenn Sie bei der Arbeit sind.

Geniellen sie das, was sie gerade tun! Egal was Sie tun, tun Sie es mit lhrem ganzen

Herzen. (Quelle: Kolosser 3:23)

Langweilen Sie lhre Kinder nicht.

Wenn Sie eine Aufgabe haben, die Sie erfillt, sind Sie mdglicherweise ausgeglichener

und aullerdem finanziell unabhangiger.

6.5 Geanderte Anforderungen nach Wiedereinstieg

Prufen Sie vor lhrer Ruckkehr, inwieweit sich Ihre Anforderungen geandert haben. Wenn
Sie in Teilzeit arbeiten wollen, halten Sie frihzeitig die Augen offen, welche Teilzeitpositi-
onen es im Unternehmen aktuell gibt und welche Positionen Sie sich auch als Teilzeitpo-
sition vorstellen kdnnen. Spatestens wenn Sie schwanger sind, nehmen Sie Kontakt zu

den jeweiligen Fuhrungskraften auf und bekunden Sie Ihr Interesse.
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Bei FUhrungspositionen sind dies oft hochwertige Stabstellen, z.B. im Strategiebereich.

Wenn Sie Vollzeit weiterarbeiten moéchten, achten Sie friihzeitig darauf, Positionen mit

weniger Reisetatigkeit zu bekommen.

Prifen Sie die Moglichkeit, ob Sie Ihre Stelle auch flexibler in Bezug auf Zeit und Ort ge-

stalten konnen.

6.6 Prasenz am Arbeitsplatz

Machen Sie sich bewusst, wie stark Prasenz bei Ihnen im Unternehmen Karriere fordert.

Prasenz zeigen/ steigern: nutzen Sie Arbeitspausen bewusst, um mit Entscheidern zu
kommunizieren und sich zu zeigen. Ganz wichtig: Opfern Sie diese Kommunikationsinseln
nicht der Arbeit. Networking ist ein wesentlicher Faktor des Erfolgs. Frauen, die in Teilzeit
arbeiten, versuchen die geringe Prasenz-/ Arbeitszeit ausschliel3lich zur Bewaltigung Ihrer
Aufgaben zu nutzen und opfern wertvolle Sozialkontakte und schranken dadurch lhre
Sichtbarkeit und Netzwerke ein. Wir sind uns an dieser Stelle bewusst, dass es leichter

geschrieben, als umgesetzt ist.
Frauen, die Teilzeit arbeiten, arbeiten oft vollzeithah, um sich eine gewisse Flexibilitat zu
erkaufen. Diese Flexibilitat nutzen sie, um lhre familiaren Pflichten zu erfullen. Vereinba-

ren Sie klar mit lhrem/lhrer Vorgesetzten mehr Flexibilitat.

Kommunizieren Sie lhre Erfolge auch aulerhalb Ihrer Abteilung!

6.7 Teilzeit

Teilzeit ist nicht gleich Teilzeit. Teilzeit kann sowohl vollzeitnah, z.B. 95 Prozent der regu-
laren Vollzeitarbeitszeit, als auch ,freizeitnah® vereinbart sein. Machen Sie sich bewusst,

ob in lhrem Unternehmen Karriere in Teilzeit tatsdchlich maoglich ist.

Es gibt Unternehmen, in denen Teilzeit nur bis zu einem bestimmten Hierarchielevel ak-
zeptiert wird. Fur héhere Fuhrungspositionen wird Teilzeit ausgeschlossen. Diese Regel

wird oft nur informell kommuniziert.
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Bei Frauen, die sich beruflich bereits erfolgreich in Fuhrungspositionen bewahrt haben,
sind Unternehmen bereit, Teilzeitpositionen anzubieten, um Sie im Unternehmen zu hal-

ten, meist aber nur bei gleichzeitigem Abstieg auf die nachstniedrige Ebene.

Selbst eine voriibergehende Reduzierung der Arbeitszeit in einer Flhrungsposition flhrt
oft zum dauerhaften Abstieg/Karriereknick, auch wenn Sie spater wieder auf Vollzeit auf-

stocken.

Wenn Sie eine Fuhrungsposition in Teilzeit anstreben, kommunizieren Sie dies selbstbe-
wusst und zeigen Sie Losungen auf. Erarbeiten Sie zuvor einen Plan, der plausibel dar-
stellt, wie Sie weiterhin den Anforderungen der Stelle gut gerecht werden. Kritikern, die
argumentieren, eine Fuhrungskraft muss fir die Mitarbeiter durchgangig prasent und an-
sprechbar sein, entgegnen Sie, dass dies bei starker Reisetatigkeit und haufigen Bespre-

chungen fur mannliche Fuhrungskrafte ebenfalls nicht moglich ist.

Dilemma der telefonischen Erreichbarkeit: Schalten Sie ihr Telefon phasenweise bewusst
ab, um sich nicht einem zuséatzlichen Stress auszusetzen, wenn Sie anderweitig gebun-
den sind. In jedem Business-Meeting werden auch volle Aufmerksamkeit und ein ausge-
schaltetes Handy erwartet. Horen Sie lhr Telefon in regelmafRligen Abstanden ab und ver-
einbaren Sie fur lhre Abwesenheit klare Responsezeiten, z.B. 3 Stunden. Seien Sie sich
bewusst, dass es auch Unternehmen gibt, in denen fiir hdhere Managementfunktionen ei-

ne Erreichbarkeit von 24 Stunden 7 Tage die Woche erwartet wird.

6.8 Partner und sonstiges Umfeld

Sprechen Sie frihzeitig mit Ihrem Partner tGber die Familienplanung und die Rollenvertei-

lung.

Was ist der Partner bereit, mit in das Familiengeschehen einzubringen? Machen Sie rea-
listische Abstriche bei den Aussagen lhres Partners bezuglich dessen, was er/sie bereit

ist, zu leisten und welche Kompromisse er/sie bereit ist, einzugehen.

Suchen Sie sich einen Partner, der Verstandnis fur Ihre Berufstatigkeit hat und Sie unter-

stitzt.

Wenn Sie Gutes tun, reden Sie darlber.
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Sehen Sie zu, dass Sie zu ausgewahlten Anlassen anwesend sind. Bei Elternabenden

mussen nicht immer beide Eltern anwesend sein. Wechseln Sie sich mit Inrem Partner ab.

Bleiben Sie im engen Kontakt mit Lehrer-/Kindergartnerinnen, damit Sie wissen, wie es

dem Kind in der Einrichtung geht. Sprechen Sie mit Ihrem Kind.

Berufstatigkeit lohnt sich. Bedenken Sie wie lhre finanzielle Absicherung im Falle einer

Scheidung ausséahe.

6.9 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Prinzipiell sind Familie und Beruf schlecht vereinbar!

Es ist eine ewige Herausforderung und ein Balance-Akt, aber es ist auch schon, beides zu

haben. Es bereichert das Leben.

Die Balance zu finden, wird Sie permanent begleiten. Das standige Austarieren ist leider

notwendig.

Schauen Sie den Film ,Der ganz normale Wahnsinn® (,I don’t know how she does it*). Sie

sind nicht allein.

6.10 Diskriminierende Verhaltensweisen

Machen Sie sich auf abwertende und mitunter diskriminierende Aussagen gefasst.

Auf unpassende Bemerkungen, die aber noch nicht zu extrem sind, reagieren Sie am

besten mit Humor und Schlagfertigkeit. Seien Sie nicht verbissen.

Machen Sie sich bewusst, dass die grofdte Diskriminierung in den Képfen der Entschei-
dungstrager liegt und darin besteht, dass Sie als Frau bzw. erst recht als Mutter nicht in

den Pool der Nachwuchsfuhrungskrafte in Betracht gezogen werden.

Wundern Sie sich nicht, dass mannliche Fihrungskrafte Sie fir den beruflichen Aufstieg
nicht ,auf dem Schirm“ haben. Viele Manner — insbesondere der alteren Generation sind

so sozialisiert, dass sie nur nach jungen Mannern ausschauen.
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Die Kunst ist es, ein Vertrauensverhaltnis zu einem Entscheidungstrager aufzubauen,
ohne dabei Ubers Bett gehen zu missen (,Vertrauensverhaltnis“ kdnnten manche falsch

verstehen).

6.11 Die groRten Karrierehindernisse

Die groRten Karrierehindernisse sind:

Das konservative Weltbild von mannlichen Entscheidungstragern, die es sich nicht vor-
stellen kdnnen, dass man als berufstatige Mutter belastbar ist und sich zu 100 Prozent

genauso fur Beruf und Firma einsetzen kann, wie ein Vater in vergleichbarer Position.

Das konservative Weltbild von weiblichen Entscheidungstragern, die auf Kinder verzichtet
haben, um diese Position zu erreichen und sich ebenfalls nicht vorstellen kdnnen, dass
man als berufstatige Mutter belastbar ist und sich zu 100 Prozent genauso fur Beruf und
Firma einsetzen kann, wie ein Vater in vergleichbarer Position. Auflerdem génnen man-
che kinderlose, weibliche Fuhrungskrafte den berufstatigen Muattern nicht, wenn sie wei-
terhin Karriere machen. Sie haben auf Kinder verzichtet, warum sollten Sie jetzt beides

bekommen.

Das konservative Weltbild Ihrer Mutter/ Schwiegermutter/ Nachbarin, die Ihnen standig
suggeriert, dass lhre Kinder einen mentalen Schaden davontragen und/ oder Drogenkar-

riere vor sich haben, oder sich Uber die Vernachlassigung ihres armen Sohnes beklagt.

Berufstatigkeit der Mutter geht zu Lasten der Berufstatigkeit der Vater. Wenn lhr Mann Sie

unterstltzt, kann er sich ja nicht mehr voll auf seine Karriere konzentrieren.

Das konservative Weltbild anderer Berufsmamis, die Sie schrag anschauen, wenn lhr

Kind vom Au-Pair zur Krabbelgruppe gebracht wird.

6.12 Netzwerke

Nutzen Sie das Mittagessen zum strategischen Networking.

Es ist wichtig, ein Vertrauensverhaltnis mit den Fuhrungskraften im Unternehmen aufzu-
bauen, aber bedenken Sie, dass mannliche Fuhrungskrafte mit lhnen nicht langer als 30
Minuten in der Offentlichkeit interagieren kdnnen, ohne das Gefiihl zu haben, gleich dari-

ber ins Gerede zu kommen.
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Suchen Sie sich fur das Networking mit Fihrungskraften Arbeitssituationen, um den Ein-

druck zu vermeiden, dass es um mehr geht als die berufliche Beziehung.

Verkrampfen Sie sich nicht im beruflichen Leben. Verlieren Sie nicht |hre Leichtigkeit.

Zerbrechen Sie sich nicht wegen allem und jedem den Kopf.

Suchen Sie sich Verbindete.

Setzen Sie nicht ausschlielich auf Frauennetzwerke. Machen Sie sich bewusst, dass

dort nicht zwingend Karriereentscheidungen getroffen werden.

Achten Sie darauf, sich in vertikalen Netzwerken zu engagieren.

6.13 Work-Life-Balance

Wenn Sie zu 100 Prozent im Beruf weiter engagiert bleiben wollen und wenn Sie sich
genauso zu 100 Prozent fur Ihre Familie einsetzen wollen, bleibt fur Sie nichts mehr Ubrig.
Machen Sie sich darauf gefasst, dass Sie lhre persdnlichen Bedurfnisse Uber Jahre zu-

rickstellen werden missen. Vergessen Sie das Thema Work-Life-Balance!

Selbst wenn Sie sich mit voller Kraft dem Beruf und der Familie widmen, missen Sie lhre
perfektionistischen Anspriiche herunterschrauben. Bedenken Sie hier: Alle Manner tun

das sowieso.

Halten Sie sich im Spannungsfeld von Beruf und Familie stets vor Augen, was Sie gewin-
nen, nicht was Sie gerade verlieren oder was Ihnen entgeht. Wenn Sie verzweifelt sind,

denken Sie sich: Mein Leben ist reich.
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7 Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen

Berufstatige Mutter sind fur viele Unternehmen noch eine Ressource, deren Potenzial noch
nicht optimal genutzt wird. Dies gilt insbesondere fur die berufstatigen Mutter, die sich in den
Unternehmen befinden und sich nicht entsprechend ihrer Moglichkeiten weiterentwickeln
kénnen. Frauen werden oft auf bestimmte Funktionsbereiche festgelegt, wie z.B. den Ser-
vice-, Human Resources- und Kommunikationsbereich, oder scheitern an der glasernen De-
cke. Gleichzeitig gibt es eine groRe Gruppe der Frauen, die familienbedingt eine Auszeit
nimmt, bei Rickkehr die Arbeitszeit reduziert oder gar nicht mehr zum Unternehmen zur(ck-
kehrt. In Deutschland gibt es auch einen hohen Anteil qualifiziert ausgebildeter Frauen, die
sich familienbedingt nicht am Erwerbsleben beteiligen. Diese Frauen sind Teil der stillen Re-

serve (siehe auch Abbildung 58).

Unternehmen

Glaserne Typische Reduzierte Auszeit

Decke Frauenfunktion Arbeitszeit Rickkehr

Abbildung 58: Weibliches ungenutztes Potenzial in den Unternehmen

Wenn es Unternehmen gelingt, Mitter als Potenzial zu entdecken, zu férdern und zu nutzen,

dann erzielen sie gegentber Wettbewerbern einen bedeutenden Wettbewerbsvorteil.

7.1 Karriereplanung fiir Flihrungskrafte
e Bertcksichtigen Sie in der Konzeption von Karriere- und Personalplanung von Fihrungs-

kraften die Moglichkeit von familienbedingten Auszeiten.

e Gleichen Sie die Erwartungen des Unternehmens mit den Erwartungen des/der Mitarbei-
ter/in ab und kommunizieren Sie klar, ab welcher Auszeitdauer die Karriere beeintrachtigt

wird.
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Etablieren Sie ein verbindliches Planungsgesprach zwischen zustandiger Fuhrungskraft

und Mitarbeiter/in vor Antritt der Auszeit.

Etablieren Sie weiterhin ein verbindliches Entry-Gesprach zwischen Fihrungskraft und
Mitarbeiter/in mind. 6 Monate vor Ablauf der Auszeit. Dabei sollte idealerweise dem/der

Mitarbeiter/in eine adaquate Stelle unterbreitet werden.

Versuchen Sie, bei Abwesenheiten unter 12 Monaten eine Ubergangsregelung zu finden

oder sogar die Stelle freizuhalten.

Machen Sie sich die Erwartungen der Unternehmensflihrung in Bezug auf Prasenz und

Leistung bewusst und kommunizieren sie dieses transparent an die Mitarbeiter/innen.

Orientieren Sie die Arbeitsmodelle an den Lebensphasen der Mitarbeiter/innen:
e Schaffen Sie ein ausreichendes Angebot an flexiblen Arbeitsmodellen (flexible Ar-
beitszeit, alternierende Telearbeit, Job Sharing).
e Schaffen Sie Akzeptanz und Infrastruktur fir mobile Arbeitsformen insbesondere
fur FUhrungskrafte.
e Setzen Sie einen Fokus auf Ergebnisse und weniger auf Prasenz.
e Achten Sie darauf, dass eine temporare Arbeitszeitreduzierung ohne dauerhaften

Abstieg einhergeht.

Fassen Sie sich als explizites Ziel, Diversitat bei der Neuberufung von Fuhrungskréaften

starker in den Vordergrund zu stellen.

Schaffen Sie Transparenz in der Beférderungskultur. Kommunizieren Sie der Belegschaft
offene (FUhrungs-) Positionen. Geben Sie allen Mitarbeiter/innen die Mdglichkeit der Be-

werbung.

Machen Sie das Thema Familienplanung nicht zum Tabuthema, sondern signalisieren
Sie, dass man mit lhnen daruber sprechen kann und sie es in der Planung berucksichti-

gen.

Stellen Sie sicher, dass Miutter in lhrem Unternehmen auch Karrieremdglichkeiten haben

und damit auch als Vorbild dienen konnen.
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Unterstltzen Sie ihre Mitarbeiter/innen mit Kindern im Hinblick auf die Suche nach Kin-
derbetreuungsmoglichkeiten (Unternehmenskindergarten, Zusammenarbeit mit Kitas, Ta-
gesmutternetzwerken, Notfallbetreuung etc.) — beschranken Sie sich allerdings nicht nur

auf ein Angebot von Beratung und Infrastruktur.

Uberpriifen Sie das personalpolitische Instrumentarium auf die Genderneutralitét.

Stellen Sie sicher, dass Manner und Frauen nach demselben Mal3stab bewertet werden —

d.h. die Leistung von Frauen weder mit einem Malus noch mit einem Bonus bewertet wird.

7.2 Anregungen zum Employer Branding

Gestalten Sie eine innovative Firmenpolitik und Unternehmenskultur, die die Vorausset-
zungen schafft, Familie und Beruf in Einklang zu bringen und Karriere zu machen, um at-
traktiv fir weibliche und mannliche Fach- und Flihrungsnachwuchskrafte im ,War for Ta-

lents“ zu sein.

Stellen Sie erfolgreiche Mutter und Vater in Ihrem Unternehmen in der Kommunikation als

Vorbilder heraus.

Schaffen Sie Raum flur unterschiedliche Entwicklungsmdglichkeiten und kommunizieren

Sie diese proaktiv.

7.3 Gestaltung der Zeit vor der Elternzeit

Stellen Sie sicher, dass schwangere Mitarbeiterinnen weder diskriminiert noch abge-
schrieben werden; es andert sich nichts an der Leistungsbereitschaft und —fahigkeit einer

gesunden Frau in der Schwangerschaft.

Wenn eine Mitarbeiterin ihre Schwangerschaft anzeigt, versuchen Sie eine Uberbri-
ckungsldsung zu finden und unterstreichen Sie, dass Sie auf alle Falle daran interessiert

sind, dass sie wiederkommt und ihre Karriere fortsetzt.

Planen Sie mit Ihrer Mitarbeiterin Ausstieg und Rickkehr im Vorhinein.

Handeln Sie ethisch verantwortlich: Nutzen Sie die Schwangerschaft/ Auszeit ihrer Mitar-

beiterinnen nicht, um ihre Ziele zum Personalabbau zu erreichen.
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7.4 Gestaltung der Auszeit

Nutzen Sie die Méglichkeit der Auszeitvertretung als Entwicklungsplattform fir Nach-

wuchsflhrungskrafte.

Nutzen Sie die Auszeit von Mitarbeiter/innen flr deren Schulungs- und Weiterbildungs-

maflnahmen.

Laden Sie die in Auszeit befindlichen Mitarbeiter/innen zu allen relevanten Firmenveran-

staltungen ein.

Lassen Sie die Mitarbeiter/innen auch in relevanten bzw. ausgewahlten Verteilern.

Denken Sie fur ihre in Auszeit befindlichen Mitarbeiter/innen mit: Halten Sie die Augen

auf fur adaquate Positionen.

Managen Sie die Erwartungen der in Auszeit befindlichen Mitarbeiter/innen — kommuni-
zieren Sie klar und fair die Wiedereinstiegsmoéglichkeiten (ggf. in Abhangigkeit von der
Auszeit). Uberpriifen Sie, welche Auszeitlange fir Frauen in Fach- bzw. Fiihrungspositi-

onen in lhrer Firma flr unkritisch erachtet wird.

7.5 Wiedereinstieg

Trauen Sie Muttern, die in Vollzeit auf ihre alte Position zuriickkommen, das unvoreinge-

nommen zu. Schreiben Sie sie nicht leichtfertig als Potenzialtrager ab.

Berlcksichtigen Sie moglicherweise geanderten Anforderungen der Rickkehrerinnen an
ihre Stelle. Versuchen Sie denen entgegen zu kommen und ggf. eine Position zu finden,

die den Anforderungen besser gerecht wird.

Prifen Sie bewusst, ob anspruchsvolle Tatigkeiten auch in reduzierter Arbeitszeit, als

Home Office Teilzeit oder in Form von Job Sharing auszufuhren sind.

Kommunizieren Sie transparent, wenn in lhrem Unternehmen Teilzeit nur bis zu einem
bestimmten Hierarchielevel akzeptiert wird und flr héhere Flihrungspositionen ausge-

schlossen ist.
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7.6 Unternehmenskultur

Gestalten Sie aktiv die Unternehmenskultur mit und schaffen Sie ein Klima, in dem alle

Human Resources optimal genutzt werden kdnnen.

Fuhren Sie Gendertrainings fir alle Fihrungskrafte verbindlich ein, um ein entsprechen-

des Bewusstsein zu schaffen.

Fordern Sie die Leistungskultur anstatt einer Prasenzkultur Gber Zielvereinbarungen fir
FUhrungskrafte und machen Sie sich bewusst, welche Rolle Prasenz fur die Karriere in Ih-

rem Unternehmen spielt.

Vernetzen Sie mannliche und weibliche Flihrungskrafte sowie Fihrungsnachwuchskrafte

Uber alle Hierarchieebenen.

Regen Sie Vorstandsprojekte an, um weibliche (und mannliche) Nachwuchsflihrungskraf-

te sichtbar zu machen.

Versuchen Sie zu vermeiden, dass Frauen, die sich beruflich bereits erfolgreich in Flh-

rungspositionen bewahrt haben, hierarchisch absteigen, wenn sie Mutter werden.

Schaffen Sie Sichtbarkeit flr Frauen und Mutter in Fihrungspositionen, um dies zur ak-

zeptierten Normalitat innerhalb der Unternehmenskultur werden zu lassen.

Besetzen Sie Auswahlgremien fur Fuhrungsposition mit mindestens 30% Frauen.
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8 Handlungsempfehlungen fiir die Politik

Die Politik sollte sich nach Art. 3 des Grundgesetzes fur eine Gleichberechtigung von Man-
nern und Frauen in allen Bereichen des Lebens einsetzen. In der Gleichberechtigung von
Mannern und Frauen im Beruf gibt es noch groRe Defizite. Trotz gleichem Ausbildungs- und
Qualifikationsniveau sind Frauen in Deutschland in Flhrungspositionen unterreprasentiert.
Weiterhin existiert ein Gender Pay Gap: Der unbereinigte Gender Pay Gap lag 2012 in
Deutschland bei 22 Prozent (Eurostat Online Datenbank, 2014). Der bereinigte Gender Pay
Gap liegt nach Schatzungen immerhin noch bei bis zu 8 Prozent. Frauen erhalten fiir ihre

Erwerbstatigkeit in Deutschland weniger Gehalt als Manner in ahnlichen Positionen.

8.1 Aufheben der finanziellen Anreize zur Begiinstigung der Nichtberufstatigkeit

eines der Ehegatten

Reform des Ehegattensplittings: Das Ehegattensplitting setzt finanzielle Anreize dafur,
dass ein Ehegatte die Erwerbstatigkeit — insbesondere bei einem niedrigen Einkommen —
aufgibt. Jede Erwerbstatigkeit wirde den verglinstigten Steuersatz des ersten Ehegatten

aufheben.

e Fir viele Familien, bei denen die Mutter erst einige Zeit zu Hause bleibt und dann in Teil-
zeit in ihren Beruf zuriickkommen méchte, ergibt sich dann kein finanzieller Anreiz zur
Ruckkehr in den Beruf insbesondere, wenn auch noch eine Kinderbetreuung finanziert

werden muss. Viele Mutter gehen dadurch dem Arbeitsmarkt komplett verloren.

e Stattdessen: Einfuhrung von Steuererleichterung oder Kindergeld je nach Anzahl der

Kinder im Haushalt (franzdsisches Modell).

e Aufheben der beitragsfreien Mitversicherung des Ehepartners in der Krankenversiche-
rung: Auch mit dieser Subvention wird der (dauerhafte) Ausstieg der Frauen aus der Be-
rufstatigkeit begunstig. AuRerdem wird die Anzahl der Beitragszahler der Krankenversi-

cherung reduziert.

o Korrektur der Rentensystematik. Aktuell bekommen Mutter, die selbstédndigen Tatigkeiten
auch nur in geringem Malde nachgehen, keine Rentenpunkte. Mutter, die gar nicht arbei-

ten, dagegen schon. Hier wird eine Berufstatigkeit der Mutter nicht gefordert.
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8.2 Gesetzliche Quote fiir Frauen in Fiihrungspositionen in allen 6ffentlichen

Unternehmen
Auch in offentlichen Unternehmen, nicht nur in der Privatwirtschaft, sind Frauen in Fih-
rungspositionen unterreprasentiert. Hier sollte die Politik eine Vorbildfunktion einnehmen

und fiir einen Ubergangszeitraum eine Quote von mindestens 30 Prozent einfilhren.

8.3 Ausbau einer adaquaten Betreuungsinfrastruktur

Ricknahme des Betreuungsgelds, das den Muttern vom 15. Lebensmonat bis zum drit-
ten Geburtstag der Kinder gezahlt wird, die ihre Kinder zu Hause betreuen. Durch das
Betreuungsgeld wird auch hier ein falscher Anreiz geschaffen und Matter zu lange vom

Arbeitsplatz ferngehalten.

Stattdessen: Einrichtung eines flachendeckenden, kostenlosen Angebots an Kinderkrip-

pen, -horte und -garten.

Einrichtung von guten Ganztagsschulen, die Kinder vielseitig féordern und nicht nur Auf-

bewahrungsanstalt sind.

8.4 Mit Leben fiillen des gesetzlichen Teilzeitanspruchs fiir Miitter und Vater

Bewerbung der bereits existierenden gesetzlichen Moglichkeiten.

Einfihrung der staatlich geférderten Familienarbeitszeit nach dem Vorschlag des Deut-
schen Instituts flr Wirtschaftsforschung (DIW Berlin). Das DIW hatte in einer Studie her-
ausgefunden, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Deutschland deutlich ver-
bessert werden konnte, wenn es eine partnerschaftliche Aufteilung der Familienarbeit
zwischen Mduttern und Vatern geben wirde. Das DIW Modell beinhaltet, dass beide EI-
tern fir maximal drei Jahre ihre Arbeitszeit auf 80 Prozent anpassen und fir die Differenz

zum Vollzeitverdienst entschadigt werden (DIW 2013).

Die Teilzeitmodelle missen so gestaltet und gelebt werden, dass sie zu einer tatsachli-
chen Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fuhren. Die Teilzeitmodelle
sollten funktionieren und zwar ohne dass es zu einer DauerlUberlastung durch Selbstaus-
beutung kommt: im Sinne von morgens Arbeit, nachmittags Kinder, abends und nachts

wieder Arbeit.
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8.5 Lebenslanges Lernen propagieren

Der Staat sollte auf die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens sowie auch auf die
Halbwertzeit des im Rahmen von Ausbildung und Studium akquirierten Wissen hinwei-
sen. Eltern, die ein Jahr pausieren, kdnnen sich innerhalb kurzer Zeit und mit Unterstit-
zung der Unternehmen wieder auf den neuesten Stand bringen. Bei Eltern die mehr als
funf Jahre pausieren, ist es schon schwieriger und Eltern, die mehr als zehn Jahre beruf-
lich ausgesetzt haben, gelten wieder als ungelernt. Der Staat sollte hier bei der Wieder-
eingliederung mit Schulungsangeboten unterstiitzen. Auch Hochschulen konnten ,Minor*

Studienprogramme zur Auffrischung des Wissens anbieten.
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9 Fazit

Das vorliegende Forschungsprojekt ,Karriereperspektiven berufstatiger Matter” untersucht
die Lebenssituation und die Interessen beruflich engagierter Mutter in Deutschland und will
zu einer Verbesserung der beruflichen Bedingungen von Miuttern beitragen, indem sie das
Bewusstsein fur ihre besondere Situation in deutschen Unternehmen scharft und Verbesse-

rungspotentiale aufzeigt.

Im ersten Teil der Studie beleuchten die Wissenschaftlerinnen Ziegler/ Graml/ Weissenrieder
den Stand der Forschung zu diesem Thema. Der zweite Teil bietet einen in der Forschung
neuen und bisher einmaligen Uberblick (iber die persénlichen Erfahrungen und die Differenz

zwischen Wunsch und Wirklichkeit von 1.801 berufstatigen Mattern.

Im ersten Teil der Studie stellen die Wissenschaftlerinnen fest, dass die vorhandene For-
schung zur Frage nach den Karriereperspektiven berufstatiger Matter aufzeigt, dass Unter-
nehmen mit gemischten Flhrungsteams zwar erfolgreicher sind, aber dass es fir Frauen in
Deutschland heutzutage nach wie vor schwierig ist, in der patriarchalisch gepragten Berufs-
welt Uberhaupt Karriere zu machen. Dazu ein paar Zahlen: Noch immer liegt der Durch-
schnittsverdienst von Frauen hierzulande rund 22 Prozent und damit ein gutes Flnftel unter
dem ihrer mannlichen Kollegen. Es besteht also nach wie vor der sogenannte ,Gender Pay
Gap”“. Zudem sind Frauen in Managementfunktionen in der Privatwirtschaft mit einem Anteil
von 27 Prozent unterreprasentiert. Bei den wenigen weiblichen Fihrungspositionen finden
sich besonders wenige Mutter. Und umgekehrt: Mehr als drei Viertel der Frauen in Fih-
rungspositionen (77 Prozent) leben in einem Haushalt ohne Kinder. AuRerdem erkennt die
vorhandene Forschung einen Zusammenhang zwischen UnternehmensgroRe und dem Ge-
schlecht der Top-Manager: Je groRer das Unternehmen, desto geringer ist der Anteil der
Frauen in FUhrungspositionen. In Vorstadnden und Aufsichtsraten groRer Unternehmen ist der
Frauenanteil besonders gering. Die Vorstande der 160 bdrsennotierten Unternehmen (Dax
30, M-Dax, S-Dax, TecDax) sind nur zu 3,1 Prozent mit Frauen besetzt. Vergleichsweise
bessere Aufstiegschancen haben Frauen im o6ffentlichen Dienst. Laut einer Untersuchung
des Fuhrungskraftemonitors 2012 war dort mehr als die Halfte (53 Prozent) der Angestellten
in FUhrungspositionen im 6ffentlichen Dienst weiblich, verglichen mit 30 Prozent in der priva-
ten Wirtschaft.

Fakt ist also, dass die Lebensziele Mutterschaft und berufliche Karriere in Deutschland auch

heute, zu Beginn des 21. Jahrhunderts, schwer vereinbar sind. Was sagen die betroffenen
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Frauen dazu, so fragten sich die Autorinnen der Studie und kamen zum innovativen Ansatz,

diesen ein Forum zu geben, sich unkommentiert zu aufl3ern:

Der zweite Teil der Studie lasst in ihrem empirischen Teil erstmals 1801 betroffene Frauen
direkt zu Wort kommen. Sie wurden nach ihren gréften bisherigen Karrierehindernissen be-
fragt und antworteten zu Uber der Halfte mit der schwierigen Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Vereinbarkeit gelingt zwar, so sagen 83 Prozent der Studienteilnehmerinnen, aber bei
mehr als der Halfte (58 Prozent) nur auf Kosten, d.h. durch Verzicht oder Einschrankung der

Karriere.

Erstaunliche 42 Prozent der Studienteilnehmerinnen gaben an, dass ihnen Beruf und Familie
gleich wichtig sind. Die Befragung entkraftet somit das Vorurteil, dass Beruf und Karriere flr
Frauen durch ihre Mutterschaft unwichtig wird. Es geht also nicht um die Frage ,Karriere
oder Kinder®, sondern um die Verknipfung von ,Karriere und Kinder®. Die Befragung zeigt
weiterhin auf, dass Schwangerschaft, Elternzeit und Wiedereinstieg kritische Momente in
Bezug auf die Karriere sind. Dies ist eine Situation, die im Gegensatz zu den Winschen der
Frauen steht. Denn immer mehr junge Frauen sind beruflich sehr ambitioniert und wollen
beides: eine berufliche Laufbahn und Kinder. Zu dieser Diskrepanz zwischen Wunsch und
Wirklichkeit gibt es bislang nur wenige reprasentative Daten. Dies andert sich mit der vorlie-
genden empirischen Studie der Wissenschaftlerinnen Prof. Dr. Yvonne Ziegler, Prof. Dr. Re-

gine Graml und Caprice Weissenrieder.

Die Studie ist sehr hilfreich, um Grof3e und Art des Handlungsbedarfs zu identifizieren, um
die Situation von berufstatigen Muttern und solchen, die wieder berufstatig werden wollen, zu
verbessern. Bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden die befragten Frauen be-

sonders durch folgende Faktoren behindert:

1. Die Unternehmenskultur im Umgang mit der Karriereplanung von Frauen und werden-
den Muttern

2. Die Unternehmenskultur im Umgang mit in der Elternzeit befindlichen Frauen und den
aus der Elternzeit zurickkehrenden Muttern

3. Inflexibilitat des Unternehmens im Umgang mit modernen Arbeitsstrukturen (Arbeitszeit
und -ort) zugunsten berufstatiger Mitter

4. Gesellschaftlich-ideologische Barrieren (,Glaserne Decke®, Diskriminierung durch Vorur-

teile und Herabsetzendes Verhalten am Arbeitsplatz)
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5. Rahmenbedingungen bezuglich Kinderbetreuung in Grund- und weiterfuhrenden Schu-

len und Kindergarten (Verfiigbarkeit von freien Platzen, Offnungszeiten, Preise)

Dabei ware es dringend notwendig, dass Frauen in grofierem Umfang am Erwerbsleben teil-
nehmen: Denn angesichts des demografischen Wandels, der einen steigenden Mangel an
Fach- und Fuihrungskrafte schon jetzt zeigt, misste das Thema Karriereperspektiven und
Forderung berufstatiger Mtter langst schon an erster Stelle erfolgreicher Personalplaner in
deutschen Unternehmen stehen. Alle Beteiligten wirden davon profitieren, wenn Frauen
Beruf und Familie besser vereinbaren kénnten. Schlief3lich sind Frauen mittlerweile meist
ebenso qualifiziert wie Manner; in Schule und Studium haben sie sogar die die Nase vorn
und Mdatter bringen mit ihren Erfahrungen im Familienmanagement ein hohes Mal} an Effizi-
enz, Organisationstalent und Personalfuhrung und Teamfahigkeit mit. Auf diese Ressourcen
zu verzichten, das kénnen sich deutsche Unternehmen und der deutsche Staat langfristig
nicht erlauben. Allerdings muss sich das Arbeiten fur ,Frau“ lohnen. Dazu zahlt sowohl die
Gleichbehandlung von Mann und Frau beim Verdienst als auch die Tatsache, dass vom Ver-
dienst nach Abrechnung der Kinderbetreuung und Haushaltshilfen letztlich noch etwas (brig
bleibt. In diesem Punkt ist Frankreich ein gutes Beispiel, da sich Haushaltshilfen steuerlich
absetzten lassen und sich die Steuerzahlungen nicht nach einem Ehe-, sondern einem Fami-

liensplitting errechnen, d.h. nicht nur der Partner, sondern auch die Kinder ,rechnen” sich.

Die vorliegende empirische Studie der Autorinnen Ziegler/ Graml/ Weissenrieder konzentriert
sich auf die Frage, mit welchen besonderen Schwierigkeiten berufstatige Mutter zu kdmpfen
haben und welche Losungsansatze diese selbst vorschlagen. Ein zentrales Thema dabei ist
die Unternehmenskultur im Umgang mit Frauen und (werdenden) Muttern. Alarmierend ist,
dass knapp ein Drittel der Befragten (30 Prozent) die Haltung des/der Vorgesetzten gegen-
Uber ihrer Schwangerschaft als negativ einschatzten. Die Studie zeigt deutlich, dass eine
Schwangerschaft auch unmittelbare Auswirkungen auf Karriere, Gehalt und Arbeitsplatz hat.

So berichten 72 Prozent der betroffenen Frauen, dass anstehende berufliche Verbesserun-
gen erst einmal auf Eis gelegt (39 Prozent) oder sogar komplett gestrichen (33 Prozent) wur-
den. Nur jede flnfte Studienteilnehmerin (20 Prozent) konnte berichten, dass anstehende
Karriereschritte bei der letzten Schwangerschaft, wie geplant, umgesetzt wurden. Ein Viertel
(25 Prozent) der Frauen haben sogar ihren Arbeitsplatz dauerhaft an einen anderen Mitar-

beiter verloren. Bei 5 Prozent wurde er komplett gestrichen.

Ahnlich wurde mit anstehenden Gehaltserhdhungen verfahren. Auch hier gab es bei der

Mehrheit der betroffenen Frauen negative Konsequenzen. 48 Prozent mussten die Strei-
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chung (37 Prozent) oder die Reduzierung (11 Prozent) der anstehenden Gehaltserh6hungen

hinnehmen.

Hier zeigt sich das fir Gesellschaft und Unternehmen gleichermalRen wichtige Verbesse-
rungspotential. Es stellt sich die Frage, ob eine ,neutrale” Reaktion ausreichend ist, ganz zu
schweigen von der ,negativen®. Gesellschaftspolitisch hat das fatale Folgen auf die Gebur-
tenrate. Denn dieser negative Umgang mit schwangeren Mitarbeiterinnen findet in der Of-
fentlichkeit der Unternehmen statt und strahlt entsprechend aus auf andere junge Kollegin-
nen. Beruflich engagierten Frauen wird vorgeflhrt, wie sich eine eigene Schwanger-
/Mutterschaft auf ihren personlichen Werdegang im Unternehmen negativ auswirken konnte.
Sie schrecken daher vermutlich davor zuriick oder zégern zumindest den Zeitpunkt heraus,

Kind(er) zu bekommen.

Die Unternehmenskultur im Umgang mit der Karriereplanung und der beruflichen Ruckkehr
von Mdattern aus der Elternzeit ist aktuell aus Sicht der befragten Frauen ebenfalls nicht ak-
zeptabel. Bemangelt wird, dass es in den meisten Unternehmen kein einheitliches Procedere
gibt zum Umgang sowie zur Foérderung und Unterstitzung von (schwangeren) Mattern in
Bezug auf eine gemeinsame Karriereplanung, langfristige Integration ins Unternehmen
und/oder Unterstutzung beim Wiedereinstieg ins Berufsleben. Das fuhrt zu einer Unsicher-
heit in der Lebens- und Karriereplanung, da sich die betreffenden Frauen bei dem Versuch
der Vereinbarkeit von Familienplanung und Beruf nicht auf objektive, sondern lediglich auf
subjektive Komponenten stitzen kénnen. Sie sind in ihrer Situation stets Einzelkampfer und
von der personlichen Einstellung ihres/ihrer Vorgesetzten abhangig. Verbesserungsmaglich-
keiten sehen die Frauen bei z.B. der gemeinsamen Suche einer Vertretungsregel fur die Ab-
wesenheit, Einladung zu Firmenevents und Einbindung in das Kommunikationsnetzwerk des
Unternehmens sowie Weiterbildungsmdglichkeiten und Méglichkeiten der Netzwerkpflege
wahrend der Elternzeit. Die Folgen eines nicht geregelten Umgangs zeigen sich dann auch
darin, dass die meisten Frauen einen ungewollten Karrierestopp oder einen Karriereknick
erleben mussen, sobald sie schwanger sind oder spatestens, wenn sie aus der Elternzeit
zurtckkehren: Ein Viertel (26 Prozent) der nach der Elternzeit ins urspriingliche Unterneh-
men zurlckgekehrten Mutter konnte die alte Position nicht wieder Ubernehmen, was Uber-
wiegend (63 Prozent) nicht ihrem Wunsch entsprach, denn zwei Drittel (66 Prozent) mussten
sich dadurch mit einem niedrigeren Tatigkeitsniveau, geringeren Einflussmdglichkeiten,
schlechterer Bezahlung und/oder schlechteren Aufstiegschancen abfinden. Dabei geben 70
Prozent der Studienteilnehmerinnen an, dass ihre Vorgesetzten eine familienfreundliche

Grundeinstellung haben. Und doch verspuren die Mitter einen gewissen Druck, an den Ar-
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beitsplatz relativ zeitnah zuriickzukehren. Zwar gaben 87 Prozent an, sich die Dauer der EI-
ternzeit selbst gewahlt zu haben, aber 70 Prozent wiesen auch darauf hin, dass sie einen
beruflichen Nachteil auf Grund einer zu langen Auszeit zugunsten der Kindererziehung be-
firchteten, 12 Prozent dieser Frauen meinten sogar ihren Arbeitsplatz dadurch zu riskieren.
Daher wurde die Chance auf 3 Jahre Elternzeit kaum genutzt: nur 17 Prozent gaben an, 25
Monate und mehr pausiert zu haben. Die Mehrheit (51 Prozent) nahm eine berufliche Auszeit
zwischen 7-24 Monaten, 32 Prozent pausierten sogar nur bis zu 6 Monaten. Die Entschei-
dung Uber die Lange der Elternzeit wird am meisten beeinflusst von dem Wunsch, das Kind
selbst zu erziehen, aber auch zu gleichem Anteil von der berechtigten Furcht vor Benachtei-
ligung am Arbeitsplatz. Einen geringeren aber drittgrof3ten Einfluss haben organisatorische
Faktoren wie z.B. die Kinderbetreuungsmoglichkeiten. Das Wohl des Kindes und die organi-
satorischen Grinde wirken dabei auszeitverlangernd, die mogliche Benachteiligung am Ar-

beitsplatz auszeitverklrzend.

Erschutternd ist auch das Ergebnis der Umfrage zur am Arbeitsplatz erfahrenen Diskriminie-
rung berufstatiger Matter. 65 Prozent der Studienteilnehmerinnen gibt an, erlebt zu haben,
dass ihre beruflichen Kompetenzen herabgesetzt wurden. Dabei bedienen sich Vorgesetze
sowie Kolleginnen und Kollegen verschiedener Methoden, um die Reputation einer Mutter
am Arbeitsplatz als beruflich kompetente Person zu unterminieren. In der Forschungsstudie
wurden zehn Arten von diskriminierendem Verhalten in der Beschreibung nach Benokraitis
vorgestellt. Die Teilnehmerinnen gaben in Mehrfachwahl an, welche der Verhaltensweisen
sie in der beruflichen Realitat bereits erlebt haben. Folgende sind die meist genannten: Die
Subjektive Objektivierung bezeichnet das Verhalten, wenn pauschal Gber ,die Frauen® oder
,<die Mutter* geurteilt wird. Diese Pauschalurteile erlebten 65% der Befragten. Wohlwollende
Ausbeutung: Wenn einer Frau die ganze Kleinarbeit Gbertragen wird, damit sie sich einarbei-
ten kann, aber ein Mann die Anerkennung fiir das Endprodukt einstreicht, haben Uber die
Halfte der befragten Frauen erlebt. Auch die Kollegiale Ausgrenzung haben mehr als die
Halfte der befragten Miutter wahrgenommen: Dass Besprechungen mit Netzwerkeffekt auf
Zeiten gelegt werden, zu denen Frauen meist Familienpflichten haben, ist ein sehr haufiges
Phanomen im beruflichen Alltag von Frauen. Wenn der/die Vorgesetzte entscheidet, welche
Verantwortlichkeiten eine Frau mit Familienpflichten bewaltigen kann, statt sie selber Uber
ihre Zeiteinteilung bestimmen zu lassen, spricht man von Ricksichtsvoller Herrschaft. Diese
Fremdbestimmung erfuhren 43% der Befragten. So werden auf verschiedenste Art und Wei-

se berufliche Kompetenzen von Frauen und Mittern untergraben.
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In diesem Zusammenhang wundert es nicht, dass die befragten Frauen als weiteres Karrie-
rehindernis neben der Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit ca. einem Drittel (36 Prozent)
.Fehlende Aufstiegsmoglichkeiten nannten und als dritthaufigste Blockade, mit 30 Prozent
,Etablierte Mannernetzwerke“ waren. Dabei gibt es in der Forschung zahlreiche Studien, die
belegen, dass Frauen in gemischten Flhrungsteams dazu beitragen, die Rendite zu erho-
hen. Und sie bringen die Kompetenzen mit, die geeignet sind, die Anforderungen unserer
Zeit bestmoglich zu meistern. Dennoch scheitern sie an der sogenannten ,Glasernen De-
cke®, eine Art unsichtbarer Schwelle, die Frauen auf dem Weg nach oben bremst (Catalyst,
2008; Henn, 2009; Fietze et al., 2009; Ruppert / Voigt, 2009; Rudolph, 2009). Das geschieht
spatestens beim Schritt vom mittleren in das Top-Management (Kroneck, 2007). Hier drangt
sich die Frage nach dem ,Warum® foérmlich auf. Erklarungsansatze aus der Geschlechter-
und Organisationsforschung suchen die Antwort in strukturellen und gesellschaftlich-
ideologischen Barrieren. Die strukturellen Barrieren sind in der Organisation der Unterneh-
men verankert. Ein zweiter Erklarungsansatz macht gesellschaftlich-ideologische Barrieren
fur die ,Glaserne Decke® verantwortlich: Danach ist die optimale Fuhrungskraft der zu jeder
Zeit verflgbare Manager, der zudem Uber typisch mannliche Eigenschaften, wie Dominanz,
Starke, Durchsetzungskraft und Autoritat verfugt. Hinzu kommen die immer noch weit ver-
breitete stereotype Wahrnehmung der Geschlechter sowie die traditionelle Rollenerwartung
und -zuteilung in unserer Gesellschaft. Danach ist die Frau nach wie vor die Hauptverant-
wortliche fir die Erziehung und Pflege der Kinder. Berufstatige Muitter, die Karriere machen
mochten, werden haufig als ,Rabenmditter® angesehen (Alemann, 2007). So meint auch Bir-
git Kredel-Siebenhaar: ,Es ist schon seltsam, dass es einen gesellschaftlichen Konsens da-
ruber gibt, dass ein Mann, der nicht arbeitet, zwangslaufig Probleme mit seinem Selbstwert-
geflhl bekommen muss, wahrend sich eine Frau immer rechtfertigen darf, warum sie mit
ihrer Mutterrolle alleine nicht glticklich wird.“ Interessanterweise werden Vater auch beruflich
anders bewertet als Mutter, die arbeiten. Vater machen in der Familiengrindungsphase eher
einen Karriereschritt nach vorn, weil sie mit ihrem Etikett ,Vater® automatisch als ,zuverlas-
sig®, ,vertrauensvoll®, ,ehrgeizig“ und ,serids“ gelten, wahrend Frauen mit lhrer Mutterrolle
den Stempel ,unzuverlassig®, ,nicht ehrgeizig im Beruf“, ,will mdglichst wenig zu tun haben*
und ,hat den Fokus auf ihr Privatleben® bekommen. Hier missen Vorgesetz-
te/Personalplaner und Frauen umdenken und in gemeinsamen Gesprachen die jeweiligen
Interessen und Madoglichkeiten ausloten, um kreativ die Karriere- und Familienplanung zu-
sammenzubringen und an einer gemeinsamen Lésung zu arbeiten. Solche Planungsgespra-
che vor und wahrend der schwangerschaftsbedingten Auszeit sollten langst in allen Unter-
nehmensstrukturen fest verankert und fir alle Beteiligten zur Pflicht gehéren. Unternehmen

sollten hier auch umdenken und eine Auszeit positiv bewerten, indem sie beispielsweise die
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Auszeitvertretung als Entwicklungsplattform fur Nachwuchsfuhrungskrafte erkennen oder
indem sie die Auszeit von Mitarbeiterinnen fir deren Schulungs- und Weiterbildungsmaf-

nahmen nutzen.

Vor diesem Hintergrund erklart sich, dass bei der Bitte um Vorschlage fir eine Optimierung
ihres Arbeitslebens die Forderung nach einem Bewusstseinswandel an erster Stelle stand

und von 79 Prozent der befragten Mutter formuliert wurde.

Darliber hinaus legen erwerbstatige Frauen mit Kindern eindeutig besonderen Wert auf
~Qualifizierte Teilzeittatigkeit* (82 Prozent). In den meisten Unternehmen in Deutschland do-
miniert immer noch die Auffassung, dass sich eine Teilzeitbeschaftigung und eine niveau-
bzw. anspruchsvolle Tatigkeit gegenseitig ausschlieRen. Diese vorherrschende Meinung ist
der Grund dafir, dass es vielen Frauen nicht méglich ist, in hdhere Positionen aufzusteigen,
da noch zu viele Vorgesetzte der Ansicht sind, dass diese Arbeit nicht mit einer reduzierten
Stundenzahl zu bewaltigen sei. Auch hier ist also eine Bewusstseinsanderung dringend né-
tig, denn berufstatige Miitter sind leistungswillig und —bereit. Ebenso erforderlich ist eine An-
derung in der Prasenzkultur, die haufig in traditionellen Unternehmen vorherrscht. Qualifizier-
te Teilzeittatigkeiten und flexible Arbeitszeiten sowie -orte (,Homeoffice®) sollten den Frauen
angeboten und von diesen in Anspruch genommen werden kénnen, ohne dass sie gleichzei-
tig Abstriche beim Entgelt oder in ihrer Karriereentwicklung machen missen. Hier ist schnel-
les und flexibles Umdenken gefordert: ,Arbeiten nach Zielvereinbarungen und nicht nach
Anwesenheit’, weg von der herrschenden prasenz- hin zu einer rein leistungsorientierten
Kultur. Mit den heutigen modernen Kommunikationsmethoden, die bei der globalen Zusam-
menarbeit im Unternehmen lange schon genutzt werden, ist es fraglich, warum diese Mog-
lichkeiten nicht langst schon auch flexibel bei Arbeitnehmerinnen vor Ort genutzt werden.
Fast die Halfte der Studienteilnehmerinnen sprach sich auch aus fur flexiblere (50 Prozent)
oder kirzere Arbeitszeiten (31 Prozent), Arbeitszeitkonten (47 Prozent) oder das Jobsharing-

Modell (42 Prozent) als Erleichterung bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Nach wie vor ist auch die mangelnde Versorgung mit Kinderbetreuungsmaoglichkeiten ein
Thema. So fordern 69 Prozent der Miutter ,Unternehmenskindertagesstatten und -
kindergarten“ sowie 60 Prozent ,Mehr Kindertagesstatten und Kindergarten in den Gemein-
den®. In diesem Punkt sind sowohl die Unternehmen als auch der Staat gefordert, gemein-
sam Wege zu finden, um die Betreuungsmoglichkeiten von Kindern zu erweitern und auszu-
bauen. Das bezieht sich auch auf die enormen Unterschiede in Qualitat, Offnungszeiten und

den Kosten der Einrichtungen, die sich innerhalb Deutschlands sehr unterscheiden. Dazu
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auch Sabine Reuss: ,lch wiinschte mir, dass Mutter kiinftig nicht trotz der Rahmenbedingun-

gen, sondern wegen optimaler Voraussetzungen beruflich erfolgreich sind.*

56 Prozent der Stimmen erhielt die Problematik einer ,Verteilung der Elternzeit auf Mutter
und Vater”. Eine neue Studie des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsforschung e.V. (DIW)
belegt zwar die positive Wirkung des Elterngelds auf die friihere Rickkehr zum Arbeitsplatz,
insbesondere von gering verdienenden Mattern und auch der Anteil der Vater in Elternzeit ist
gestiegen, aber Vater nehmen im Schnitt eine Auszeit von nur 3,5 Monaten (Wrohlich et al.,
2012). Wenn mehr Vater in Elternzeit gehen, dann verteilt sich nicht nur die Suche nach ei-
ner Problemlésung flr die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf mehrere Schultern, son-
dern die Vater werden auch besser flr die Situation der Mutter sensibilisiert. Hinzu kommt,
dass bei Einstellungsgesprachen immer weniger das Geschlecht eine Rolle spielt, wenn es
zu 50% auch der Mann sein kann, der in die Auszeit geht — und eben nicht selbstredend nur

die Frau.

Eine weitere Forderung kommt von 51 Prozent aller befragten Mutter und bezieht sich auf
.Klare Zielvereinbarungen Uber eine bestimmte Anzahl von Flhrungspositionen, die mit
Frauen besetzt werden soll”. Interessanterweise spricht sich die Halfte der Frauen somit fur
eine ,Quote” fur Frauen in FUhrungspositionen aus. Als bekannter Vorreiter gilt in diesem
Zusammenhang Deutschlands europaischer Nachbar Norwegen. Hier wurde 2003 — weltweit
erstmalig — eine Quote fur Frauen in Aufsichtsratsplatzen eingefuhrt. Fur die Frauen und
auch die Unternehmen ein groRRer Erfolg, der nur Uber staatliche Hilfe mittels Frauenquote
erreicht wird wie eine Studie der Friedrich-Ebert-Stiftung zeigt: Denn diese Untersuchung
ermittelte, dass die Frauen in den Aufsichtsraten mittlerweile nicht nur ein besseres Human-
kapital (in Ausbildung und Alter) als ihre mannlichen Kollegen aufweisen, sondern auch,
dass ohne Quote kein Umbruch im Bewusstsein der Menschen und Unternehmen stattfindet
(Storvik/ Teigen, 2010, S. 3). Hier ist die Politik gefordert. Es ist eben leider immer noch eine
Herausforderung, sich als Frau in einem mannerdominierten Umfeld entwickeln zu kdénnen.
Denn Manner nutzen ihre Netzwerke bis ins Top-Management und kénnen so — einmal als
gut erkannt — durch den Schornstein die Karriereleiter hochgezogen werden. Frauen haben

aufgrund ihrer geringen Prasenz in den Flhrungsetagen diese Netzwerke noch nicht.

Dabei sollten Frauen mit ihren spezifischen Begabungen als Gewinn fir das Unternehmen
wahrgenommen und als wertvolles Potential sinnvoll genutzt und gefoérdert werden! Daran
mussen Staat, Wirtschaft und Familien arbeiten und gemeinsam am gleichen Strang ziehen!

Dazu auch Katharina Meyer: ,Denn der Konkurrenzkampf der Unternehmen entscheidet sich
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kiinftig besonders im Bereich Human Resources Personal, d.h., ob das Potential der Frauen
vor dem Hintergrund des demografischen Fachkraftemangels jeweils unternehmensspezi-
fisch optimal erkannt und genutzt wird.“ Wer zukunftsfahig sein will, muss innovativ sein und
schneller als die Konkurrenz. Warum tun wir Deutschen uns nur so schwer, bei dem Thema

,Vereinbarkeit von Beruf und Familie“ kreativ zu sein und neue Wege zu wagen?
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