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Familienbewusste Unternehmen haben bessere Zukunftschancen.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bedarf unserer besonderen Aufmerksamkeit.

Der Oberbergische Kreis ist ein attraktiver Wirtschaftsstandort, der sich fir Familien und Unternehmen lohnt.
Fir uns bedeutet Standortférderung eindeutig Familienférderung in Oberberg.

Wir sind eine Region mit Mittelstandsherz und Mittelstandsbewusstsein. Wir bauen auf unsere Familien
und unsere Familien-Unternehmen. Oberbergische Unternehmerinnen und Unternehmer sind mit ihren
Familien hier in der Region beheimatet. Sie leben selbst mit ihren Familien hier im Oberbergischen Kontext
und fiihren ihr Unternehmen vor diesem Hintergrund.

Gerade in Zeiten wirtschaftlicher Veranderungen ist der Fokus auf die eigene Unternehmens-Philosophie
ein guter Ratgeber. Eine moderne Personalpolitik im Hinblick auf Fachkréftebindung und Personalakquise
[dsst ein Unternehmen manche Hiirde bestehen. Die mittelstindischen Familienunternehmen hier in
Oberberg beweisen dies immer wieder. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die daraus resultieren-
den Potentiale werden zunehmend zum zentralen Thema. Familienbewusstheit verankert sich zu sehend in
der Unternehmenskultur oberbergischer Betriebe. Das Thema Familie wird als ,Wert” und Standortvorteil
in Oberberg erkannt. In der Familie spiegelt sich eine Gesellschaft wieder; Verantwortlichkeiten sowie
Problemlagen werden hier gebiindelt. Die anspruchsvolle Lebenssituation von Eltern wahrend der Betreuung
Ihrer Kinder sowie von erwachsenen Kindern wahrend der Betreuung lhrer hilfsbedrftigen Eltern ist struktu-
rell in unserer sozialen Gemeinschaft bei den Familien angelegt und braucht alle Unterstiitzung und Hilfe,
die eine Gesellschaft bieten kann.

Gerade in Anbetracht der demographischen Entwicklung, d. h. angesichts der riickldaufigen Geburtenrate, ist
es Uberaus ratsam, Familien die Unterstlitzungen zu bieten, die notwendig sind, um nicht durch die Sorge
fir andere, in soziale Not zu geraten. Es muss das Anliegen unserer Sozialgemeinschaft sein, dass Menschen
durch lhre Arbeit unabhédngig bleiben konnen. Ein sehr wesentlicher wirtschaftlicher Faktor ist hier die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Es gab bekanntlich noch nie so viele gut ausgebildete Frauen wie heu-
te. Deren fachliches Know How wollen wir durch familienbewusste Angebote in unseren Betrieben halten.
Aber auch die Unterstiitzung zur Berufsriickkehr und gerade die Unterstiitzung der Alleinerziehenden ge-
hort in den Blick der verantwortlichen Akteure in Politik, Verwaltung und Unternehmen. Aus diesem Grund
unterstiitze ich die Initiative der Landesregierung, durch das Netzwerk W tragfahige Vernetzungsstrukturen
und Finanzierungsmoglichkeiten zu schaffen.

Im Oberbergischen Kreis haben wir bereits vor 12 Jahren durch unsere Aktivititen im Bereich ,Frau und
Wirtschaft” sowie durch die Griindung des Oberbergischen Biindnis’ fiir Familie im Jahre 2006 die notwen-
digen Weichen gestellt. Die Kreisverwaltung selbst wurde 2005 als erste Institution im Oberbergischen Kreis
durch die Hertie-Stiftung fiir ihre familienbewusste Personalpolitik mit dem Zertifikat ,audit berufundfami-
lie” ausgezeichnet. Im Herbst 2008 hat sich die Kreisverwaltung erfolgreich der sogenannten Re-Auditierung
gestellt und darf das Siegel ,audit berufundfamilie” fiir weitere 3 Jahre fiihren.

Aufgrund der unmittelbaren Beteiligung von Oberbergs Unternehmen an der
vorliegenden Studie, der professionellen Arbeit im Netzwerk W und der qualifi-
zierten Durchfiihrung durch die Fachhochschule K6In Campus Gummersbach,
erhalten wir Antworten auf die Fragen: Wie setzen Oberbergs Unternehmen
Familienbewusstheit um, welche MalBnahmen werden getroffen und wo ben6-
tigen Unternehmen Unterstiitzungsleistungen, die nicht nur Alleinerziehenden
in Oberberg helfen, um Beruf und Familie kiinftig besser vereinbaren zu
konnen.

%&gm Hagen Jobi, Landrat Oberbergischer Kreis
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Landesinitiative Netzwerk W

Gemeinsam fiir den Wiedereinstieg in den Beruf Mit der

Landesinitiative Netzwerk W wird der Aufbau regiona-

ler Netzwerke zur Unterstiitzung der Berufsriickkehr ge-

fordert. Gleichstellungs-, arbeitsmarkt- und bildungs-

politische Akteure in der Region schliefen sich zusam-
men und treten gemeinsam auf fiir die Interessen der Berufsriickkehrerinnen. Dabei suchen sie auch neue
Partner und Partnerinnen, u.a. werden Kooperationen mit Familienzentren geschlossen oder das Thema
Berufsriickkehr in das Biindnis fiir Familie eingebracht. Andere regionale Netzwerke nehmen sich der Fragen
von Berufsriickkehrerinnen mit Zuwanderungsgeschichte an oder auch von Alleinerziehenden oder der be-
sonders qualifizierten Frauen.

Berufsriickkehrerinnen verfligen tber vielfdltige Potenziale, sie sind in der Regel gut organisiert und moti-
viert, sie wissen, was sie wollen. Das Netzwerk W macht Unternehmen auf diese Potenziale aufmerksam;
durch die Zusammenstellung von regionalen Angeboten macht Netzwerk W die Moglichkeiten zur Beratung
und Qualifizierung flir Wiedereinsteigerinnen sichtbar.

Die Landesinitiative ist in vielen Kommunen in Nordrhein-Westfalen vertreten. Sie wird vom Zentrum Frau
in Beruf und Technik, Castrop Rauxel, koordiniert.

Weitere Informationen und eine Liste der Projekttrager finden Sie unter www.zfbt.de oder auf Forum W, dem
Landesportal zur Forderung des Wiedereinstiegs: www.wiedereinstieg.nrw.de.

Oberbergisches Netzwerk W

praren Im Oberbergischen Kreis wird das Netzwerk W im Rahmen

des Oberbergischen Biindnis’ fiir Familie seit 2008 ta-

%9 tig und besteht aus Vertreterinnen und Vertretern der

\. ARGE Oberberg, der Agentur fiir Arbeit (Beauftragte fir

OBERBERGISCHER KREIS Chancengleichheit am Arbeitsmarkt), des Oberbergischen

BUNDNIS FUR FAMILIE Kreises (Wirtschaftsférderung /  Frau und Wirtschaft,

Gleichstellungsbeauftragte) sowie der Fachhochschule Koln,

Campus Gummersbach. Punktuellsind dasTagesmiitternetz Oberberge.V.und die Gleichstellungsbeauftragten
der Stadte und Gemeinden mit einbezogen.

Erstes Ziel des Netzwerkes war es, eine Erhebung zur Situation von Alleinerziehenden im Oberbergischen
Kreis im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie durchzufiihren, um daraus resultierende
Handlungsstrategien fiir die Zukunft fundiert formulieren zu kénnen.

Eines der vorrangigen Studienergebnisse der Befragung der Alleinerziehenden (BEA) in 2008/2009 war der
Waunsch der Befragten bei der Arbeitssuche trotz des Status ,Alleinerziehend’ eine Chance bei Arbeitgebern
zu erhalten sowie die Verbesserung ihres Image im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

So wurde im zweiten Schritt der Fokus im Netzwerk W auf die Unternehmen gerichtet und es erfolgte
2009/2010 eine zweite Studie mit Unternehmensbefragungen (BEAU) im Hinblick auf die Bedingungen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Unternehmen sowie auf die bestehenden Erfahrungen mit
Alleinerziehenden im Arbeitsprozess.

Die Erarbeitung der Fragestellungen im Hinblick auf die Studien, in Bezug auf die Zielgruppen ,Unternehmen
und Alleinerziehende” und das Thema ,Wiedereinstieg” sowie ,Vereinbarkeit” hat unseren Blick weiter ge-
scharft. Es ist unser Ziel, weiterhin im Netzwerk zusammenzuarbeiten.
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Raum fir Notizen

1 Anlass, Ziel und Aufbau der Studie

Als allein erziehend gelten ,Miitter oder Véter, die ohne Ehe- oder Lebenspartner/in mit
ihren Kindern in einem Haushalt zusammenleben” (Bundesagentur fiir Arbeit, 2008,
S. 2). Gestiitzt auf den Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes gab es laut Statistik
der Bundesagentur fiir Arbeit (2008) in Deutschland 2.669.000 Alleinerziehende, da-
von 1.584.000 mit Kindern unter 18 Jahren. Der Anteil der Alleinerziehenden an den
Familien mit Kindern unter 18 Jahren ist dabei von 14,2% im Jahr 1997 auf 18,8% im
Jahr 2008 gestiegen, wahrend der Anteil von Ehepaaren von 80,7% auf 72,9% gesun-
ken ist. Ebenfalls in diesem Zeitraum gestiegen ist die Anzahl anderer, nicht-ehelicher
Lebensgemeinschaften, und zwar von 5,0% auf 8,3%. Die Alleinerziehenden-Familie
ist damit eine zunehmende Form der Familienkonstellation, die rein von der Anzahl
her betrachtet bedeutender ist als die nicht ehelichen Lebensgemeinschaften. Nahezu
jede fiinfte Familie mit Kindern unter 18 Jahren ist heutzutage eine Alleinerziehenden-
Familie und die Tendenz ist steigend. Die Situation Alleinerziehender findet verstarkt
offentliche Aufmerksamkeit (vgl. z.B. DER SPIEGEL, 2010).

Risiken fiir Alleinerziehende sind Armut und Arbeitslosigkeit, wie der Bericht der
Bundesagentur fiir Arbeit (2008) zeigt. Nahezu jede zweite Alleinerziehenden-Familie
(41,6%) bezieht staatliche Unterstiitzungsleistungen, 325.000 Alleinerziehende sind
arbeitslos gemeldet. Die Arbeitslosigkeit Alleinerziehender hat sich in den letzten
Jahren zwar riicklaufig entwickelt, allerdings waren die Abnahmen kleiner als bei
allen Arbeitslosen, so dass der Anteil der allein erziehenden Arbeitslosen an allen
Arbeitslosen von 8,1% im Jahr 2006 auf 9,9% im Jahr 2008 stieg. Die Arbeitslosigkeit
dauert bei Alleinerziehenden deutlich langer als bei allen Arbeitslosen. 93% der allein
erziehenden Arbeitslosen sind weiblich.

Aus einer Analyse des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (Lietzmann,
2009) geht hervor, dass die Arbeitslosigkeit Alleinerziehender umso schwieriger be-
endet werden kann, wenn: a) das jlingste Kind noch im Vorschulalter ist; b) zwei oder
mehr Kinder vorhanden sind; c) keine abgeschlossene Berufsausbildung vorliegt. Diese
,Risikofaktoren” zeigen, dass Kinderbetreuungsmoglichkeiten und Qualifizierung
zwei wichtige Parameter sind, um Arbeitslosigkeit und Armut entgegen zu wirken.

Die vorliegende Studie knipft an die 2009 verdffentlichte Untersuchung der
Lebenssituation Alleinerziehender im Oberbergischen Kreis an (Stumpf, 2009: Projekt
BEA — Berufliche Eingliederung Alleinerziehender; download unter www.alleinerzie-
hend-in-oberberg.de). In der BEA-Studie wurde die Lebenssituation Alleinerziehender
im Oberbergischen Kreis unter besonderer Berlicksichtigung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie analysiert. 227 zumeist weibliche Alleinerziehende aus dem
Oberbergischen Kreis wurden mit Fragebogen- oder Interviewmethodik befragt, um
deren Lebenssituation zu verstehen, die Probleme und Bedarfe von Alleinerziehenden
zu erkennen und auf dieser Grundlage wirkungsvolle Handlungsansdtze zur berufli-
chen Integration Alleinerziehender anzuregen. Die Untersuchungsergebnisse spiegeln
die Perspektive der Alleinerziehenden wider. Im Fokus der Untersuchung standen zwar
nicht ausschlielich, aber doch vorwiegend Alleinerziehende, die Arbeitslosengeld II
beziehen.

Die Ergebnisse der BEA-Studie zeigen, dass die Arbeitslosengeld Il beziehenden
Alleinerziehenden mit ihrer Lebenssituation deutlich unzufrieden sind. Fir 75%
der Befragten ist eine zukiinftige berufliche Tatigkeit sehr wichtig, fiir weitere 20%
eher wichtig. 96% der Befragten wiirden eine fiir sie passende Stelle sofort antre-
ten. Die Hauptmotive fiir den Wunsch nach einer beruflichen Tatigkeit sind, dass die
Alleinerziehenden nicht abhangig von Sozialleistungen sein wollen, dass sie einen
hoheren finanziellen Lebensstandard erreichen wollen und dass sie ihren Kindern ein
Vorbild sein mochten. Alleinerziehende miissen dabei aber den Wunsch nach berufli-
cher Tétigkeit mit ihren Aufgaben als Mutter oder Vater vereinbaren kénnen: Fiir 80%
der Alleinerziehenden hat die Sorge fiir die Kinder dieselbe hohe Prioritdt wie der
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Waunsch arbeiten zu gehen. Der Riickgriff auf soziale Netzwerke, die z.B. eine konti-
nuierliche Kinderbetreuung durch die GroReltern des Kindes erlauben wiirden, schei-
det in den meisten Fallen aus, da die sozialen Netzwerke Alleinerziehender daftir zu
schwach ausgepragt und nicht tragfahig genug sind. Dies zeigt, dass Alleinerziehende
dringend hochwertige und fiir ihre Belange passende Kinderbetreuungsmaglichkeiten
benotigen, um einer beruflichen Tatigkeit mit gutem Gewissen nachgehen zu kénnen.
Der Wunsch nach einer (iber das bisherige Mals hinausgehenden Kinderbetreuung
ist vor allem bei Alleinerziehenden grofs, die Kinder im Vorschulalter und im
Grundschulalter haben, deutlich geringer ist dieser Wunsch erst, wenn die Kinder 15
Jahre und dlter sind. Die Wunscharbeitszeit liegt bei den meisten Alleinerziehenden
im Bereich von 20 bis 30 Wochenstunden, damit besteht vor allem Bedarf nach
Teilzeitarbeitsplatzen.

Eine zentrale Funktion bei der beruflichen Wiedereingliederung sehen die befrag-
ten Alleinerziehenden bei den Unternehmen und Arbeitgebern im Oberbergischen
Kreis. Auf dem Weg zur Verwirklichung ihrer beruflichen Ziele stufen die Befragten
ein Verstandnis der Unternehmen fir die Situation Alleinerziehender als am wichtigs-
ten ein, gefolgt von besser passenden Kinderbetreuungsméglichkeiten und zusatzli-
chen Schulungen und Weiterbildungsmalnahmen. Die zusdtzliche Unterstiitzung in
der Mobilitat kommt an vierter Stelle und der Zuwachs an Betreuungsqualitdt von der
ARGE und der Bundesagentur fir Arbeit an fiinfter Stelle. Dabei ist aber nicht zu tber-
sehen, dass trotz dieser relativen Relevanzunterschiede die absolute Wichtigkeit an
zusatzlicher Unterstiitzung in allen fiinf MalBnahmenbereichen hoch ist.

Die Alleinerziehenden wiinschen sich von Unternehmen, dass diese Stellen schaf-
fen, die auch fiir Alleinerziehende passen, sie sollten Verstandnis entwickeln fir die
familidren Verpflichtungen Alleinerziehender und mehr Mut zeigen, Alleinerziehende
einzustellen. Alleinerziehende konnten genauso gefordert werden wie andere
Arbeitnehmende und bediirften keiner Schonbehandlung. Sie benétigen aber z.B. ver-
ldssliche Arbeitszeiten, um ihre Kinder plinktlich von der Betreuung abholen zu koén-
nen, oder Entgegenkommen, wenn das Kind einmal aufgrund einer Erkrankung nicht
in die Kinderbetreuung gehen kann.

Vorbehalte von Arbeitgeberseite gegeniiber Arbeit suchenden Alleinerziehenden
werden von den Befragten zu einem erheblichen Anteil als Grund gesehen, wa-
rum es mit dem Finden eines Arbeitsplatzes gegenwartig noch nicht geklappt hat.
Die Unternehmen entschieden sich lieber fiir Personen, die keine Verpflichtungen
in der Kinderbetreuung hatten, weil diese dem Unternehmen uneingeschrankter zur
Verfligung stehen wiirden und bei denen das Risiko durch kindbedingte Ausfallzeiten
geringer ware. Ungefdhr 30% der Befragten berichten zudem, dass sie bei friiheren
beruflichen Tatigkeiten negative Erfahrungen gemacht haben, weil sie allein erzie-
hend sind (z.B. kein Verstandnis der Arbeitgeber, wenn Kinder erkranken). Andererseits
zeigen gerade die Interviews mit den berufstitigen Frauen, dass es Arbeitgeber im
Oberbergischen Kreis gibt, die sich sehr gut auf die Belange Alleinerziehender einge-
stellt haben.

Aus der Sicht der betroffenen Alleinerziehenden gibt es somit ein erhebli-
ches Imageproblem der Alleinerziehenden bei den Arbeitgebern. Die proble-
matischen Aspekte der Arbeit suchenden Alleinerziehenden driangten sich auf
Arbeitgeberseite in den Vordergrund (z.B. mangelnde Verfiigharkeit), die positiven
Aspekte (z.B. hohe Arbeitsmotivation, durch das Alleinerziehendsein gefrderte
Fahigkeiten wie Organisationsgeschick) wiirden dagegen kaum beachtet. Das in die-
ser Arbeitnehmergruppe liegende Potenzial wiirde verkannt und die Schaffung von
Arbeitsbedingungen, die dieser Gruppe entgegenkommen (z.B. flexible Arbeitszeiten,
Kinderbetreuungsmoglichkeiten im Unternehmen), wiirde vernachldssigt.

Mit der vorliegenden BEAU-Studie (BEAU: Berufliche Eingliederung Alleinerziehender
aus Unternehmenssicht) soll die in der Vorgdngerstudie erhobene Sichtweise der
Alleinerziehenden durch die Perspektive von Unternehmen und Arbeitgebern erganzt
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und so mit dieser vergleichbar und kontrastierbar gemacht werden. Es soll durch eine
systematische Befragung erhoben werden, welche Erfahrungen und Vorstellungen zu
Alleinerziehenden bei Personalverantwortlichen in Unternehmen des Oberbergischen
Kreises bestehen. Die zentralen Fragen, die durch die Studie beantwortet werden sol-
len, sind:

* Welche Unterstiitzungsmalinahmen bietet die Organisation generell im Hinblick
auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie an? Welche Erfahrungen wurden mit
diesen Mallnahmen gemacht?

* Wo sehen Personalverantwortliche Chancen und Risiken, wenn Alleinerziehende
eingestellt werden? Welche Erfahrungen wurden bisher mit Alleinerziehenden in
der Organisation gemacht?

* Welche Unterstiitzungsmalinahmen bietet die Organisation fiir Alleinerziehende
im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie an? Welche Erfahrungen
wurden mit diesen MaBnahmen gemacht?

e Was sollten Alleinerziehende ,mitbringen” (z.B. an  Fahigkeiten,
Kinderbetreuungsmoglichkeiten), damit die berufliche Eingliederung in die
Organisation gut erfolgen kann?

* Was benétigen Organisationen, um verstarkt Alleinerziehende einstellen und be-
schéftigen zu kdnnen?

Die in Bezug auf diese Fragen gewonnenen Erkenntnisse sollen dazu verwendet
werden, die berufliche Eingliederung Alleinerziehender zu férdern und das beruf-
liche Potenzial der Alleinerziehenden fiir die oberbergische Wirtschaft nutzbar zu
machen.

Diese Studie wurde finanziert aus Mitteln der Landesinitiative Netzwerk W
2009 ,Forderung der Aktivititen regionaler Netzwerke zur Unterstiitzung der
Berufsriickkehr” des Ministeriums fiir Generationen, Familie, Frauen und Integration
des Landes Nordrhein-Westfalen. Projekttrager ist der Oberbergische Kreis. Die
Durchfiihrung der Studie lag beim Betriebswirtschaftlichen Institut Gummersbach
der Fachhochschule Koln. Zur Projektbegleitung wurde eine Lenkungsgruppe aus fol-
genden Kooperationspartnern gegriindet: Wirtschaftsférderung des Oberbergischen
Kreises (Frau und Wirtschaft) ARGE Oberberg (Geschiftsfihrung), Agentur fir
Arbeit (Beauftragte fiir Chancengleichheit am Arbeitsmarkt), Fachhochschule Koln
(Betriebswirtschaftliches Institut Gummersbach), Gleichstellungsbeauftragte des
Oberbergischen Kreises und das Tagesmditternetz Oberberg e.V. Die Studie wurde im
Zeitraum von Oktober 2009 bis April 2010 durchgefihrt.

Der vorliegende Bericht gliedert sich in fiinf Abschnitte. Im nachsten Abschnitt wird
die Methodik der Studie beschrieben, in Abschnitt 3 werden die Ergebnisse der
Interviewbefragung dargestellt und in Abschnitt 4 werden die Schlussfolgerungen aus
diesen Ergebnissen abgeleitet. Abschliefend ist eine Zusammenfassung der Studie zu
finden.

2 Methodik

Zur Erfassung der sich auf Alleinerziehende beziehenden Erfahrungen und Vorstel-
lungen in Unternehmen, wurden Personalverantwortliche aus 24 Organisationen des
Oberbergischen Kreises interviewt. Die Interviews fanden im Zeitraum von Oktober
2009 bis Marz 2010 statt.
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2.1 Interviewleitfaden, Interviewablauf und Interviewauswertung

Die Interviews wurden als halbstandardisiertes Leitfaden-Interview (vgl. Wittkowski,
1994) durchgefiihrt: Die Gesprachsstruktur wurde durch einen Interviewleitfaden mit
vorwiegend offenen Fragestellungen bestimmt, wobei tempordre Abweichungen von
diesem Leitfaden zwar je nach Gesprachssituation moglich waren, immer aber die
Fragen des Interviewleitfadens vollstandig zu beantworten waren.

Der in Orientierung an den Untersuchungsfragen entwickelte Interviewleitfaden wur-
de vor dessen Einsatz mit den Vertreterinnen und Vertretern aus der Lenkungsgruppe
abgestimmt.

Der Aufbau des Interviewleitfadens sieht wie folgt aus:

(1) Einleitung

O Erlauterung von Untersuchungszielen, Befragungsablauf und Umgang mit
Daten (Anonymitdt der Auswertung)

O Erfassung von Angaben zur Organisation (Mitarbeiteranzahl, Branche)

O Erfassung der Tatigkeit/Funktion der befragten Person

(2) Malinahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Organisation:

O Welche Mallnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf gibt es in der
Organisation?

O Wichtigkeit dieser MalBnahmen

O Bewdhrungsgrad dieser Mallnahmen

O Nutzung der Mallnahmen in der AuRendarstellung

(3) Alleinerziehende in der Organisation: Verbreitung und Funktion

O Anzahl/Anteil Alleinerziehender in der Belegschaft
O Berufliche Funktionen von Alleinerziehenden in der Organisation

(4) Erfahrungen mit Alleinerziehenden in der Organisation

Unterschiede zwischen Alleinerziehenden und anderen Mitarbeitergruppen
Negative Erfahrungen oder Probleme mit Alleinerziehenden

Positive Erfahrungen mit Alleinerziehenden

Entscheidende Faktoren fiir die Vereinbarkeit von familidren Verpflichtungen
und beruflichen Zielen

Chancen und Risiken fiir die Organisation bei der Einstellung von
Alleinerziehenden

O OoOoOoo

(5) Unterstiitzende Mallnahmen der Organisation fiir Alleinerziehende

O Gibt es unterstitzende Mallnahmen in der Organisation speziell fir
Alleinerziehende?

O Welche Mafinahmen, die generell der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
gelten, sind fiir Alleinerziehende besonders wichtig?

O Gewlinschte weitere Mallnahmen zur Unterstiitzung Alleinerziehender

O Geplante weitere Mallnahmen zur Unterstiitzung Alleinerziehender

(6) Tipps fur Alleinerziehende aus Sicht der Organisation

O Was sollten Alleinerziehende ohne Arbeit tun, um erfolgreich in dieser
Organisation arbeiten zu kbnnen?
O Umgang mit der Thematik des Alleinerziehens im Auswahlgesprach

(7) Abschluss

O Unter welchen Umstianden wiirde Organisation vermehrt Alleinerziehende
einstellen?
O Kenntnis und Nutzung von Eingliederungszuschiissen und Fordermafinahmen
von ARGE und Bundesagentur fiir Arbeit
O Gewiinschte Ergdnzungen zum bisher Gesagten.
Der vollstandige Interviewleitfaden ist im Anhang abgedruckt.
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Die Interviews wurden von drei Studentinnen des Ingenieurwesens der Fachhoch-
schule Koln, Campus Gummersbach, durchgefiihrt, die mit den Interviewleitfaden
vertraut gemacht und fir die Interviewdurchfiihrung trainiert wurden. Bei jedem
Interview war eine Studentin als Interviewleiterin anwesend. Die Gesprdache fanden
zumeist in den Raumen des Unternehmens statt. Ein Interview wurde mangels ande-
rer Gelegenheit telefonisch durchgefiihrt.

Alle Interviews wurden akustisch aufgezeichnet, transkribiert und anschlieffend
mit Hilfe des Softwaresystems MAXQDA inhaltsanalytisch auswertet (vgl. Kuckartz,
2007).

Die Befragungsdaten wurden im Zuge der Auswertung anonymisiert: Weder
Organisation noch befragte Personen sollten in dem Ergebnisbericht erkennbar sein
und dies wurde den befragten Organisationen und Personen vorab zugesichert.

Die Dauer des Interviews ohne die Einleitung, d.h. nur bezogen auf den Teil des
Fragens und Antwortens, betrug im Mittel 26,2 Minuten, wobei das kiirzeste Interview
9 Minuten und das langste 54 Minuten dauerte. Die betrdchtlichen Unterschiede in
der Interviewdauer sind der Tatsache geschuldet, ob eine Organisation wenig oder
aber viele Mafinahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf installiert hat und
ob die Organisation viel oder wenig bis keine Erfahrungen mit Alleinerziehenden
hat. Aber auch das kiirzeste Interview enthielt durchaus relevante Aussagen zum
Themenkomplex und war verwertbar.

2.2 Die befragten Organisationen und Funktionstriger

Die Akquise der Organisationen fiir die Befragung erfolgte mittels Adressen und
Kontaktanbahnung durch die Mitglieder der Lenkungsgruppe. Die meisten Kontakte
wurden vermittelt ber das fiir Wirtschaftsforderung zustandige Fachamt des Ober-
bergischen Kreises, ebenso unterstiitzt haben die IHK Koln, Zweigstelle Oberberg,
und die Wirtschaftsjunioren Oberberg e.V.

Die Gewinnung der Organisationen fiir die Befragung erwies sich als schwie-
rig. Zahlreiche Organisationen, die um Beteiligung gebeten wurden, nahmen nicht
an der Untersuchung teil. Als Griinde wurden u.a. genannt, dass es zu wenig Zeit
fir die Beteiligung an der Untersuchung gebe oder dass man keine Erfahrung mit
Alleinerziehenden habe. In Einzelfillen hatten wir zwar die Befragungszusage durch
die Geschiftsleitung, es wurde dann aber kein Mitarbeiter benannt, der zu dem
Untersuchungsthema Auskunft geben konnte.

Die Kontaktaufnahme zu den Organisationen erfolgte telefonisch, zur Information
tiber das Befragungsanliegen und zur Motivation der Teilnahme an der Befragung wur-
de erganzend dazu nach dem Telefonat ein Schreiben an die Organisation versandt.

Diebeteiligten Organisationensolltenausunterschiedlichen Branchen/Tatigkeitsfeldern
kommen, um zu verhindern, dass die Ergebnisse durch die Besonderheiten einer spe-
zifischen Branche bzw. eines spezifischen Tatigkeitsfeldes gepragt werden.

Auflerdem sollten sowohl Organisationen befragt werden, bei denen eine fa-
milienfreundliche Personalpolitik &ffentlichkeitswirksam geworden ist, als auch
Organisationen, bei denen dies nicht der Fall ist. So sind unter den 24 befragten
Organisationen drei Organisationen, die in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf als ,Familienbewusste Unternehmen” zertifiziert sind (,Audit berufund-
familie” der Hertie-Stiftung, www.beruf-und-familie.de), die tibrigen Organisationen
haben keine entsprechenden Zertifikate. Auch dies sollte dazu beitragen, ein mog-
lichst breites Spektrum an Einstellungen zur Alleinerziehendenthematik kennen zu
lernen.

Die aus den Organisationen zu befragenden Personen sollten Entscheidungstrager im
Personalmanagement einer Organisation sein, z.B. (iber Einstellungen (mit-)entschei-
den oder verantwortlich sein fiir personalpolitische MalBnahmen (z.B. Einfiihrung von
flexibler Arbeitszeit, Telearbeit usw.)
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Abbildung 1 stellt die Branchenzuordnung der 24 befragten Unternehmen dar.

Verwaltung | 7

Industrie | 6

Dienstleistung | 11

| | | | |
0 2 4 6 8 10

Abbildung 1: Branchenzuordnung der 24 befragten Organisationen

Nahezu die Halfte der Organisationen gehort dem Dienstleistungssektor (z.B. Bildung,
Beratung, Gesundheit) an, sechs sind Industrieunternehmen (z.B. Metallverarbeitung,
Automobilzulieferer) und sieben sind Einrichtungen in der 6ffentlichen Verwaltung.

Wie Abbildung 2 zeigt, sind die Organisationen gemessen an der Mitarbeiteranzahl
klein- oder mittelstindisch ausgeprdgt. Die Halfte der 24 Organisationen hat bis
zu 100 Mitarbeitern, wobei sechs Organisationen Kleinunternehmen mit bis zu 20
Mitarbeitern sind. Sieben Organisationen haben zwischen 100 und 500 Mitarbeiter,
flinf Organisationen lber 500 Mitarbeiter.

tber 1000 | 2

501 bis 1000 | 3

101 bis 500 | 7
| | | | |
21 bis 100 |6
| | | | |
1bis20 |6
[ [ |
0 1 2 3 4 5 6 7

Abbildung 2: Anzahl Mitarbeiter in den 24 befragten Organisationen

An den Gesprachen nahm in der Regel jeweils ein(e) Organisationsvertreter(in) teil,
in einem Gesprach wurde der Organisationsvertreter durch eine zweite Person unter-
stlitzt. 8 davon waren weiblich, 16 mannlich. Abbildung 3 zeigt, welche Funktionen
die Gesprdchspartner in ihren Organisationen innehaben.

14
12
10
8
6
4
2
0 14 6 3 | 4 |
Geschaftsfiihrung Leitung Referent(in) Anderes
(Inhaber) Personal Personal

Abbildung 3: Funktionen der Befragten

In tiber 50% der Félle war der Interviewpartner die Geschdftsflihrung oder Inhaber, dies
traf insbesondere bei den kleineren Organisationen zu. In den tibrigen Fillen waren die
Gesprachspartner zumeist die Leiter des Personalbereiches oder Personalreferenten.
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3 Ergebnisse

Die Darstellung der Ergebnisse orientiert sich an der Reihenfolge der im Interview-
leitfaden angesprochenen Themenkomplexe. Zur Veranschaulichung werden die Er-
gebnisse mit Zitaten aus den Interviews belegt. Jeder der 24 Organisationen ist ein
Buchstaben-Code (A bis X) zugeordnet, der nach dem in kursiver Schrift kenntlichen
Zitat in eckigen Klammern genannt wird.

3.1 Mallnahmen in der Organisation zur besseren Vereinbarung
von Familie und Beruf

3.1.1 Arten eingesetzter Mallnahmen und Aktivititen

Am haufigsten werden von den befragten Organisationen Malnahmen in der Flexibi-
lisierung der Arbeitszeit genannt. 19 der 24 Organisationen teilen mit, dass es bei ih-
nen Gleitzeit oder noch weitergehende Flexibilisierungen der Arbeitszeit gebe:

Wir gehen sehr flexibel damit um. Wir haben auch flexible Arbeitszeiten eingefiihrt,
so dass eben ausgestempelt werden kann. Es gibt Kernzeiten, wo die Anwesenheit
Pflicht ist und auch gewiinscht ist, aber es gibt immer Mdéglichkeiten, Notsituationen
da zu bewaltigen. [Q]

. wir haben z.B. die gleitende Arbeitszeit und haben natiirlich in diesem
Zusammenhang unsere so genannten Kernzeiten entsprechend ein bisschen veran-
dert, damit z.B. auch berufstitige Frauen vor Dienstbeginn (die Kinder) problemlos
in Kindertagesstatten, Schulen oder dhnliche Einrichtungen bringen kénnen. Aber das
sind Mallnahmen, die wir schon vor vielen Jahren durchgefiihrt haben. [T]

Wir haben Gleitzeit. Wir haben eine Kernarbeitszeit von 9 bis 15 Uhr und freitags
von 9 bis 14 Uhr. Die Miitter, ich bleibe mal bei den Frauen, weil es die ja iiberwie-
gend betrifft, miissen das Kind ja in den Kindergarten bringen und bis 9 Uhr kann man
das ja schaffen. [J]

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben eine freie Zeiteinteilung und es ist ein
Ergebnis vorgegeben, das unabhidngig vom Zeitarrangement erwartet wird und inso-
fern ldsst sich das gut damit verbinden, wie die ... Kinder in der Schule abholen oder
sonst was erforderlich ist, es gibt keine Prasenzpflicht. [E]

... es gibt bei uns sehr wenig Einschrdnkungen beziiglich der Arbeitszeit, also es
wird nur ein Zeitrahmen vereinbart, ein wochentlicher Zeitrahmen, die Anfangszeit
und Endzeit sind relativ frei und kénnen eigentlich mit dem Vorgesetzten abgestimmt
werden. Es muss eben irgendwo in das Arbeitsumfeld passen, kommt dann einfach
auf die Aufgabe drauf an, wann derjenige anwesend sein muss. Aber vom Prinzip her
kann die Arbeitszeit da relativ frei gestaltet werden, kann auch zwischendrin unterbro-
chen werden, also wenn jetzt z. B. jemand mittags die Kinder abholen miisste aus der
Schule, aus dem Kindergarten, dann kann man auch morgens von 8 bis um 12 arbei-
ten und dann erst um 2 oder um 3 wieder anfangen und dafiir abends ldnger arbeiten.
Also an der Stelle sind wir eigentlich sehr flexibel. [N]

Das Bestehen einer Gleitzeitregelung geht in Einzelfdllen mit dem Verzicht auf eine
Kernarbeitszeit, zu der jeder Mitarbeiter anwesend sein muss, einher:

Es gibt z.B. keine Kernzeiten, sondern es richtet sich nach den dienstlichen
Erfordernissen. Wenn ich z.B. einfach mal nachmittags um 14.00 Uhr gehen muss und
der Teamleiter sagt: ,Es passt jetzt vom Dienstbetrieb”, dann kann ich gehen ohne
eine besondere Regelung zu haben. [P]

Eine Organisation berichtet von einer Vertrauensarbeitszeit, die ohne
Kontrollmechanismen auskommt:
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Fiir die Angestellten haben wir Vertrauensarbeitszeit, dass man, je nachdem, die
volle Stelle ist hier 35 Stunden die Woche und man hat so eine Kernarbeitszeit, aber an-
sonsten gibt es keine Uberstunden oder Minusstunden, man regelt alles selber. Also es
ist keine Kontrolle in dem Sinne, sondern darum heilst es ja Vertrauensarbeitszeit. Man
sieht zu, dass man im Einklang mit der Firma und zum Wohl der Firma seine Arbeitszeit
so regelt und legt, dass es hinkommt. (Dass man) natiirlich dann, wenn man zu Hause
Kinder hat und mal Probleme hat, natiirlich friither mal nach Hause gehen kann. Das
kann man an anderer Stelle dann nacharbeiten. Das ist Vertrauensarbeitszeit. [W]

Bei einigen Organisationen ist die Gleitzeitregelung mit langfristigen Zeitkonten kom-
biniert, so dass Mitarbeitende (iber lingere Zeitrdume hinweg ihre Arbeitszeit flexibel
anlegen konnen:

... die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen kénnen im Rahmen eines
Jahresarbeitszeitkontos relativ frei bestimmen, wie die Arbeitszeiten geregelt sind. D.h.
in Zeiten, wo mal viel zu tun ist, kann man Stunden aufbauen, man kann aber auch in
anderen Phasen, oder man zu Hause durch die Doppelbelastung mal einen Ausgleich
braucht, auch wieder Stunden abgleiten, so dass man iber diese Gleitzeitregelung
schon relativ viel Méglichkeiten hat. [O]

Es gibt Arbeitszeitkonten, Halbjahreskonten, so dass ein Plus an Stundenzahl in
nahezu unbegrenzter GrélSe angesammelt werden kénnte. Halbjdhrliche Kappung
bei 40 Stunden, also das muss man im Halbjahresbereich sehen, dass man dann ent-
sprechend wieder klarkommt, aber es erhoht schon die alltiagliche Flexibilitit. Und
das sind flexible Zeiten, die durchaus iber eine reine gleitende Arbeitszeit, die so eine
Zeitspanne fiir den Beginn und das Ende vorsieht, deutlich dartiber hinausgehen. [P]

Das Funktionieren der flexiblen Arbeitszeitmodelle erfordert aber, dass Absprachen
und Losungen immer im direkten Austausch im Kollegenkreis und/oder mit den
Fiihrungskriften gesucht werden:

Es gibt Kernzeiten, wo die Anwesenheit Pflicht ist und auch gewtinscht ist, aber es
gibtimmer Méglichkeiten, Notsituationen da zu bewiltigen. Insofern sehen wir es nicht
als ein Problem. Da ist auch eine grolSe Hilfsbereitschaft zwischen den Mitarbeitern.
Das ist jetzt nicht so, die kommen zum Chef und sagen, ,Darf ich jetzt mal nach
Hause gehen, ich muss mal meine Tochter oder meinen Sohn vom Kindergarten abho-
len, er hat eine Rotznase”. Das gibt es alles nicht. Das wird direkt alles im Team unter-
einander geregelt. Das ist auch der beste Weg. [Q]

Wir haben gleitende Arbeitszeiten. Aber auch dabei muss das - gerade in Filialen
im Kundenbereich - mit den Kollegen abgestimmt werden, denn wenn dann mehre-
re gleiten wollen, ist die Filiale nicht mehr verntinftig besetzt. Ansonsten kann ich im
Rahmen meiner Gleitzeitvereinbarung flexibler arbeiten. Morgens mal spdter kom-
men, nachmittags mal friiher gehen. [R]

Die am zweit hdufigsten genannte Malknahme zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ist die Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen. Auffallend ist da-
bei aber, dass diese Mallnahme gerade von den groReren Unternehmen nicht im-
mer explizit bei diesem Themenkomplex aufgefiihrt wird. Dies kann daran liegen,
dass Teilzeitarbeit in den groferen Unternehmen als weitgehend ,normal” erachtet
wird. Aus den Interviews wird deutlich, dass Teilzeit insbesondere fiir Personen beim
Wiedereintritt in die Organisation nach einer kindbedingten Auszeit wichtig wird:

Wir bieten auch die Mdbglichkeit von Teilzeitvertrdgen an, wenn erziehende
Personen Teilzeit arbeiten méchten, soweit dies im ...Geschéft moglich ist. Wir haben
sehr viele Teilzeitmitarbeiter. [L]

Wenn jemand sagt, wenn er noch zehn Stunden haben méchte, arbeiten méchte
in der Elternzeit, oder nach der Elternzeit, dann ist es méglich. Also Arbeitszeitmodelle,
wo jemand entweder (einen) geringeren Prozentsatz hat an Arbeitszeit, also nicht
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Vollzeit hat, oder aber auch, was auch fiir uns ein Arbeitszeitmodell ist, wenn er jetzt
nur 50 % hat und arbeitet dann montags und dienstags ganz, mittwochs halb, aber
dafiir Donnerstag, Freitag frei. Klassische Teilzeitkraft wiare Montag bis Freitag nur vor-
mittags, ne, halb. Das wdre auch ein Modell. Wir haben gesagt, die unterschiedlichsten
Modelle, wo jemand dann nur vier Tage kommt, wo jemand nur zwei Tage kommt, wo
jemand drei Tage kommt. Und das natiirlich dann mit verschiedenen Stundensétzen
auch. Das ist iber die Jahre immer mehr noch verfeinert, erweitert worden. Klar, ir-
gendwo muss die Aufgabe erfiillt werden. Dann haben wir auch in vielen Bereichen
Publikum. Aber bislang funktioniert das so. ... das Wenigste, was wir haben, sind 10
Stunden, das wére Minimum im Moment. In dem Zusammenhang ist eigentlich fast
alles méglich. [V]

Von unserer Betriebsgréf3e her sind wir gesetzlich nicht verpflichtet, Teilzeitstellen
anzubieten, gleichwohl versuchen wir das, wenn es bei uns funktioniert, auch zu ma-
chen. Wir haben also beispielsweise im Moment gerade vor einem halben Jahr wieder
eingestellt eine Mitarbeiterin, die nach Zwillingen und einer Auszeit von ... gut drei
Jahren, dann wieder gekommen ist. [F]

... wir bieten (den Frauen) an, Teilzeit wieder zu kommen und das wird auch sehr
rege genutzt. Die frauen kommen in der Regel schon, wenn sie jemanden haben fiir
die Kinderbetreuung - wdahrend der Elternzeit als geringfiigig Beschaftigte und stocken
dann so nach und nach ihre Arbeitszeit auf. Wir versuchen natiirlich, uns weitgehend
nach den Wiinschen der Frauen zu richten, aber miissen natiirlich auch gucken, dass
die dann nicht alle vormittags arbeiten wollen, wenn die Kinder im Kindergarten sind
und nachmittags haben wir keinen. Eine gewisse Flexibilitit erwarten wir natiirlich
auch von den Frauen. [R]

Am dritthdufigsten wird von den befragten Organisationen die Einrichtung von Home-
Office-Tagen und Telearbeitspldtzen genannt:

Ja, unter anderem haben wir, ganz aktuell jetzt, einen jungen Mann, der
Familienvater geworden ist und der ist in Teilzeit und da haben wir uns dann geeinigt,
dass er zu Zeiten arbeiten kann, wo es fir seine Familie am besten ist, d.h. er ist zwei
Tage in der Woche im Hause fiir ein paar Stunden und bestimmte Vormittagsanteile
macht er von zu Hause. [S]

Wir bieten Telearbeit an. Telearbeit in der Regel heilSt zum Einen, man kann (ber
einen EDV-Arbeitsplatz, der bei uns immer Kernelement jedes Arbeitsplatzes ist, zu
Hause arbeiten, hat definierte Arbeitszeiten, wo man im Bliro anwesend sein muss,
Kontakt haben muss zu Kollegen und Vorgesetzten - méglicherweise auch zu Kunden.
Wir nutzen Telearbeit, im Moment haben wir, glaube ich, drei Falle (unter den) ...
Mitarbeitern, die das sehr intensiv nutzen, mit geringen Prdsenzzeiten. [P]

... die Telearbeitsplétze, ... das heilt, dass die Leute von zu Hause aus einen
Teil ihrer Arbeit machen kénnen, tiber einen Computer und (iber das Telefon Kontakt
zur Firma haben. In vielen Unternehmen ist das eine gdngige Praxis. Muss man
halt gucken, wie man es macht. Wenn wir es einrichten kénnen und wenn es die
Arbeitsaufgabe auch zuldsst, dann machen wir es natiirlich auch. Das ist auch gerade
fir Alleinerziehende, oder es miissen nicht Alleinerziehende sein, iiberhaupt Familie,
Viter oder Miitter, ist das eine beliebte MalSnahme. [X]

In den Interviews wurden mit geringerer Haufigkeit eine Vielzahl weiterer Mallnahmen
und Aktivititen genannt. Diese sind:

O Unterstiitzung bei Schwierigkeiten in der Kinderbetreuung: Hilfe bei der
Suche von Tagesmiittern (auch kurzfristig im Falle von Erkrankungen), z.B. im
Zusammenwirken mit dem Tagesmiitternetzwerk Oberberg; Vorhandensein ei-
nes Eltern-Kind-Zimmers in der Organisation, in das Kinder mitgebracht werden
dirfen und in dem Arbeitsméglichkeiten vorhanden sind, so dass Arbeit und
Kinderaufsicht miteinander verbunden werden kénnen.
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O Betreuung in den Ferienzeiten: Diese von vier Organisationen angefiihr-
te Mallnahme erleichtert die Vereinbarkeit von Arbeit und Kinderbetreuung
in den Ferienzeiten. Wir bieten ... eine flexible Kinderbetreuung wéhrend den
Ferienzeiten an, d.h. wenn die Schulen zu sind und teilweise auch die Kindergérten
zu sind, dann haben die Eltern Gelegenheit, Kinder unterzubringen. Das ist eine
Malinahme, die bis heute lduft. Das war vom ersten Tag an ein Renner. [Q]

O Betreiben eines Betriebskindergartens: Dies kann entweder in Eigenregie der
Organisation erfolgen oder in Zusammenarbeit mit einem ortsansdssigen
Kindergarten. Inerster Linie (istzu nennen) die Griindung des Betriebskindergartens,
dieser wurde im Juli 2008 eréffnet. Dadurch haben die Mitarbeiter die Moglichkeit,
ihre Kinder hier morgens abzugeben und diese wieder nach der Arbeit oder ge-
taner Tatigkeit wieder mitzunehmen. Das haben wir flexibel gestaltet, was die
Offnungszeiten anbetrifft. Dieser wurde sehr gut angenommen und ist sicherlich der
Hauptpunkt beim Grundgedanken Familie und Beruf. [U] Wir haben in Kooperation
mit dem ... Kindergarten vor Ort ein flexibles Kinderbetreuungsinstrumentarium
aufgebaut, d.h. wenn unsere Mitarbeiter mal Schwierigkeiten haben, morgens um
7.00 Uhr Kinder schon unterbringen zu mussen, dann ist das moglich, das gab es
vorher nicht. [Q]

O Qualifizierungsmalinahmen zum beruflichen Wiedereinstieg: Anbieten von Kursen
und Seminaren (z.B. EDV-Schulungen), um den Wiedereinstieg zu erleichtern.

O Finanzielle Zulagen: z.B. Ubernahme eines Teils der Kosten, wenn Mitarbeiter
flexible Betreuungsangebote fiir die Kinder in Anspruch nehmen missen.

O Intranet zur Kinderbetreuungsthematik: (Es ist) ein Intranet fir die Mitarbeiter auf-
gebaut worden, wo die dann gegenseitige Dienstleistungen anbieten kbnnen, wenn
einer sagt, ,Ich bin Tagesmutter nebenbei”, oder ,Ich habe einen Kinderwagen zu
verkaufen”. Dann sind das Dinge, die dort driiber koordiniert werden. [Q]

O Aufbau von realistischen Arbeitsperspektiven (z.B. wie kann die zukiinftige beruf-
liche Entwicklung aussehen?) und langfristige Arbeitsplanung (z.B. wie sieht mein
Dienstplan in den niachsten Wochen aus?)

O Ausbildung im Teilzeitarbeitsverhaltnis

O Anbieten von Mafnahmen zur Gesundheitsférderung (z.B. Rickenschule,
Fitnessraum, Entspannungstechniken, Rauchentwohnung)

O Durchfiihrung eines Familienfestes bzw. Familientages, an dem Mitarbeitende ihre
Partner und Kinder mitbringen diirfen.

Drei Organisationen berichten, dass sie keine MalBnahmen zur besseren Vereinbarkeit

von Familie und Beruf haben, wobei aber zum Teil deutlich gemacht wird, dass ein-

zelfallbezogene Losungen durchaus moglich sind:

Schlicht und ergreifend, weil wir keine Mdoglichkeiten dafiir (d.h. fiir solche
Mallinahmen) haben. Dafiir ist das Unternehmen wiederum zu klein. Ich finde es toll,
dass es Unternehmen gibt, die selber Betriebskindergérten anbieten oder sonst was,
ganz tolle Sache. Nur dafir ist hier der Mittelstand zu klein. Das ist meines Erachtens
auch das Problem an der ganzen Sache, dass die meisten Beschéftigten im Mittelstand
sind und nicht in GrolSkonzernen oder sonst was. [H]

Ja, im Prinzip sind es immer Einzelfalllosungen. Also, was so viel heilSt, dass
wir da schon flexibel sind, aber bei so einem kleinen Unternehmen (mit so wenig
Mitarbeitern), wovon vielleicht ungefdhr die Halfte eine Familie haben und davon
wieder die Halfte, die Kinder haben, die klein, also wirklich auch klein sind und eine
Betreuung brauchen, ist da jetzt ein Konzept in dem Sinne noch nie erforderlich gewe-
sen ... wir hatten bisher noch keine Nachfrage, insofern eben auch keine Malsnahmen
... flexible Arbeitszeit, Home Office méglicherweise, also wenn das jetzt ein grol3e-
res Unternehmen wdre, dann Kooperation mit einer Betriebskindertagesstatte, das ist
bei uns aber véllig absurd eigentlich. Wir versuchen im gegenseitigen Einvernehmen
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eine Losung zu finden, also das heil3t jetzt Elternzeit in Teilzeit, oder dass man den
Mitarbeitern entgegen kommen kann, aber so, dass eben auch der Arbeitgeber davon
profitieren kann. [K]

Wir sind ein Familienunternehmen. Das heilst aber, dass die Familie sich dem
Unternehmen unterordnen muss. [C]

3.1.2 Wichtigkeit und Bewahrung der Mallnahmen

Als besonders wichtig unter den bestehenden Malinahmen der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie werden vor allem die flexible Arbeitszeit und die Teilzeitarbeit an-
gesehen:

... ich halte es fir wichtig, dass erstens die Miitter ein Stiick Sicherheit haben, dass
wenn das jetzt morgens mal mit dem Kindergarten zum Beispiel nicht klappt, dass sie
jetzt ein bisschen spater kommen kénnen. Oder wenn die Kinder, sage ich mal zu an-
deren Tagesmdittern gebracht werden miissen, da gibt es ja schon mal Schwierigkeiten
in der Beziehung zwischen den Kindern und der Mutter, dass sie nicht loslassen kén-
nen. Das halte ich fiir wichtig, dass die jungen Miitter einfach die Sicherheit haben, da
steht jetzt nicht einer mit einer Stoppuhr und jetzt komme ich heute fiinf Minuten zu
spét und dann gibt’s Arger, dann muss man eben flexibel sein. [F]

... die Moglichkeit, Teilzeit zu arbeiten, finde ich am wichtigsten. Cleitende
Arbeitszeit kommt natiirlich auch entgegen. Gerade Teilzeitarbeit ist in (unserer
Branche) nicht so iblich. Das finde ich wichtig, dass wir das anbieten. [L]

Also ganz wichtig finde ich diese Vertrauensarbeitszeit. Das finde ich erst mal
fir das Selbstwertgefiihl, fur die Motivation bei der Arbeit, finde ich das Instrument
Vertrauensarbeitszeit sehr gut. Weil das wirklich motiviert und das wird tiberhaupt
nicht ausgenutzt, sondern im Gegenteil. [W]

Zum Teil weisen die Organisationen darauf hin, dass auch wenn man zwischen wich-
tigeren und unwichtigeren Mallnahmen unterscheiden konnte, es dennoch auf das
,Gesamtpaket” der Mallnahmen ankommt:

Eigentlich das Teuerste war dieses Kinderzimmer einzurichten und das ist in der
Nutzung ganz selten gebraucht. Weniger wichtig wiirde ich aber dazu nicht sagen.
Das ist so etwas wie eine Versicherung. Familienfest, kann man auch dartiber strei-
ten, muss so etwas sein oder nicht. Es fiihrt die Menschen zusammen. Ich wiirde also
nicht gerne abqualifizieren und sagen , Das war wichtig und das war unwichtig”. Das
Gesamtpaket ist eigentlich das, was wichtig ist. [Q]

Hingewiesen wird hier auch darauf, dass es wichtig ist, dass die Leitung einer
Organisation Verstandnis fiir familidre Belange hat:

Eine der wichtigsten MalSnahmen istauch, wenn man von der Unternehmensleitung
Verstandnis fiir die Bedirfnisse und Belange zeigt. Wenn man nicht schief angeguckt
wird, wenn man mal etwas fiir die Kinder tun muss. Wenn die Kinder irgendwo hin
mussen, oder man fiir sie etwas erledigen muss. Das habe ich durchaus selbst auch
als Angestellter in anderen Unternehmen auch schon anders erlebt, dass unterschwel-
lig immer ein Vorwurf im Raum stand, na ja, dem geht ja Familie vor seiner Arbeit.
Und tatsdchlich, ich sehe das so. Ich finde schon, dass Familie vorgehen muss vor der
Arbeit. Nicht in jedem Einzelfall und nicht wenn es unwichtige Dinge sind, aber es gibt
eben wichtige Dinge, wie Arztbesuche und wesentliche Dinge, die mit den Kindern
zusammenhdngen und meines Erachtens sollte man daftir Verstindnis haben. Und
das Vorleben, dann gucken die kinderlosen Kollegen einen auch nicht schief an, wenn
man aus Griinden der Familie mal eher geht, anders kommt, mal einen Tag aussetzt
und dafiir mal am Wochenende einen Tag arbeitet. [D]

Auf die Frage, inwieweit sich diese Mallnahmen in der Organisation auch bewahrt
haben, wird in fast allen Féllen die Bewahrung konstatiert:
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Es hat sich alles bewdhrt. Das wurde alles von den Mitarbeitern sehr gut an-
genommen. Ich bin natirlich noch nicht so ewig da ..., aber ich habe noch nichts
Negatives gehort. [W]

(wir) haben grundsatzlich (ein) gutes Feedback in dieser Richtung. Versuchen auch
personliche Belange irgendwo miteinflielSen zu lassen, inwiefern halt das Entsprechende
immer machbar ist. Man muss immer abwdagen zwischen der Anforderung hier im
Betrieb und Anforderung privat, dass man das irgendwo in Einklang bringt. Ich denke
mal, dass man das ganz gut auch mit den Mitarbeitern zusammen hinbekommt. [B]

Das hat sich gut bewdhrt. Noch vor 15 Jahren war man der Meinung,
ein Kundenberater musste rund um die Uhr fiir seine Kunden da sein und ein
Kundenberater, eine Kundenberaterin, die nur halbe Tage kommt oder nur drei Tage
in der Woche, das geht iiberhaupt nicht. Da kommt der Kunde, da ist seine Beraterin
nicht da. Unméglich! Aber es hat sich gezeigt, dass das alles nur eine Kopfsache ist.
Will ich das, oder will ich das nicht. Und dann geht das auch. [R]

In einer Organisation wird die Telearbeit kritisch gesehen, aber die Ausfiihrungen ma-
chen deutlich, dass es hier auf die richtige Mischung von Arbeitszeiten zu Hause und
im Betrieb ankommt:

Wo man zumindest ein Fragezeichen ansetzen muss, ist die Telearbeit. Das heil3t,
dass die Leute von zu Hause aus arbeiten, ohne tatsdchlich prasent zu sein. Da hat
sich in den letzten Jahren eine Mischform ergeben. Es gibt keine Leute, die wir be-
schéftigen, die nur zu Hause sind und nur zu Hause fiir die Firma arbeiten, sondern
es gibt eigentlich in der Praxis nur Mischformen. Also drei Tage zu Hause und zwei in
der Firma. Diese zwei Tage mussen die fit sein. [X]

3.1.3 Nutzung der MaBBnahmen in der AufRendarstellung

Nur ein kleiner Teil der befragten Organisationen nutzen ihre MafBhahmen zur bes-
seren Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der AuBendarstellung, z.B. zum Zwecke
der Imageverbesserung oder zur gezielten Akquise von Mitarbeitern:

. wir haben eine Internetseite und da steht alles so drin ... Wir werben schon
damit, dass gerade Leute von weiter weg, z.B. aus KéIn, dass sich junge Familien iber-
legen, hier hinzukommen und da muss man natdrlich ein bisschen werben. [W]

Wir haben dafiir gesorgt, dass (Nachweise unserer Familienfreundlichkeit) grund-
satzlich bei Stellenannoncen oder auch im Internet mit plakatiert werden. Damit das
Image als familienfreundliches Unternehmen auch nach draufSen getragen wird. Wir
haben damit grollen Erfolg bei der Einwerbung neuer Mitarbeiter gehabt, weil sie das
heute fiir wichtig erachten. [Q]

Die Mehrzahl der befragten Unternehmen macht keine gezielte Werbung mit
ihren Malnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sondern diese
Méglichkeiten werden durch ,Mund-zu-Mund-Propaganda” verbreitet oder z.B. erst
im Vorstellungsgesprach mit einem interessanten Kandidaten besprochen. Zum Teil
scheint hierbei auch eine Rolle zu spielen, dass man vor allem Bewerber haben moch-
te, die sich aus Leistungsbereitschaft und inhaltlichem Interesse an der Organisation
bewerben, nicht aber wegen attraktiver Rahmenbedingungen.

Im Grunde gar nicht, aulSer tber die Betroffenen selber, weil wir von unseren
Mitarbeitern erwarten, dass sie sich wohl fiihlen und im Freundes- und Bekanntenkreis
Uber die guten Arbeitsbedingungen hier berichten: dass man einen verniinftigen
Arbeitsplatz hier bekommt und dass der Arbeitgeber attraktiv ist. Es spricht sich schon
herum, dass wir als Arbeitgeber einen guten Ruf haben. Wir machen das aber nicht
offensiv im Sinn von Werbung. [O]

Vielleicht empfindet man das als zu selbstverstandlich. Es ist eine gute Anregung,
vielleicht kann man da noch auch gezielt da drauf hinweisen. Aber wir werben also
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nicht bewusst jetzt damit. Von da gesehen ist es eine gute Anregung, was man viel-
leicht tun kénnte. [N]

Ne, angeben tun wir damit nicht. [F]

Eigentlich gar nicht ..., (in unserer Branche) arbeitet (man) mdglichst viel und
moglichst lange. Work-Life-Balance ist da eigentlich nicht so ein Thema. Von daher
wdre das eher kontraproduktiv, wenn man jetzt ... damit werben wiirde. [M]

3.2 Alleinerziehende in der Organisation: Verbreitung und
Funktion

Sechs der befragten Organisationen geben an, dass bei ihnen keine Alleinerziehenden
beschéftigt sind. Vier dieser sechs Organisationen sind Kleinbetriebe mit bis zu 20
Mitarbeitern.

Die Ubrigen Organisationen kdnnen zumeist keine konkreten Zahlen nennen, da hier-
zu keine Statistiken in der Organisation vorldgen:

Ich musste jetzt einen Wiirfelbecher herausholen, weil das vom Mitarbeiter her
nicht auskunftspflichtig ist. Schatzen, ich kann das nicht wirklich schétzen. Es ist ein
geringer Anteil, es gibt welche, aber es ist ein geringer Anteil. [X]

Das kann ich nicht beantworten, wie viele wirklich allein erziehend sind. Denn
das kénnen Sie selbst als Unternehmen, wenn Sie das recherchieren wollten, auch
nur bedingt feststellen, denn nicht unbedingt jedes Kind ist ja auf der Steuerkarte des
Mitarbeiters hier und vielleicht weil es alter ist etc. und dementsprechend kann man
so einen Wert tiberhaupt nicht feststellen, auch wenn man es wollte. [U]

Ja, ich gehe davon aus, dass Alleinerziehende bei uns arbeiten, aber es ist im
Prinzip nicht das Kriterium. Also offiziell iiber den dienstlichen Weg erfahre ich das ei-
gentlich nicht. Es ist eigentlich eine Dunkelziffer ... offiziell ist es so gar nicht im Blick.

[P]

Geben die Befragten einen Schatzwert fiir den Anteil Alleinerziehender an der gesam-
ten Belegschaft an, so liegt dieser zumeist im Bereich von 1% bis 5% und in einzelnen
Organisationen bei 5% bis 25%.

Als Funktionen und Tatigkeitsfelder, die Alleinerziehende in der Organisation aus-
iben, werden zum einen so genannte einfache Tatigkeiten angegeben (Backoffice,
Service, Reinigungskraft ...), aber auch qualifizierte Fachaufgaben genannt (Dozent,
Beratung ...).

Auch Aufgaben mit Fiihrungsverantwortung werden von einzelnen Organisationen als
Arbeitsfeld von Alleinerziehenden angegeben. Einige der groferen Organisationen,
die Uiber eine Vielzahl von Mallnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
berichten, fiihren allerdings aus, dass es bei ihnen keine Alleinerziehenden in
Fiihrungspositionen gebe:

Ich kenne keine Fiihrungskraft im Moment, die allein erziehend ist. [X]

Mir ist kein Fall bekannt einer Fiihrungskraft, die allein erziehend ware. [U]

Also in Fithrungsverantwortungen kenne ich alle, das sind keine Alleinerziehenden.
Nicht weil es Absicht ist, sondern es ist einfach so. [Q]

Eine Befragte begriindet ihre Aussage, dass es in ihrer Organisationen keine
Alleinerziehenden in Fiihrungspositionen gebe, wie folgt:

Das kénnen Sie auf Hochdeutsch auch vergessen. Bei mir kommt wahrscheinlich
heute ein bisschen Frust raus, aber es ist so. Deswegen sage ich ganz bewusst, es passt
in der heutigen Zeit nicht. In der Fithrungsposition kannst du nicht sagen, kann nicht,
oder ich gehe (jetzt nach Hause). Da kriegst du keine Fiihrungsposition. [H]

Ein anderer Befragter meint hierzu:
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Wir haben fiir Fithrungspositionen grundsdchlich keine Einschrankungen, was
jetzt weiblich, mannlich, oder ledig, verheiratet, mit Kinder, ohne Kinder angeht. Ich
denke, dass die Positionen deswegen hdaufig nicht so (mit Alleinerziehenden) besetzt
werden kénnen ... weil der zeitliche Aufwand, der mit der Verantwortung verbun-
den ist, eben immer noch sehr schwer miteinander passt. Also da haben wir fiir die
Zukunft noch was zu tun. Das gilt aber auch schon fiir die Manner, nicht nur fiir die
Frauen, das gilt fiir alle mit familidrer Verantwortung. [Q]

3.3 Erfahrungen mit Alleinerziehenden in der Organisation

3.3.1  Unterscheidbare Merkmale zwischen allein erziehenden und nicht allein
erziehenden Mitarbeitenden

Auf die Frage, ob sich allein erziehende Mitarbeiter/-innen von anderen

Mitarbeitergruppen unterscheiden, antworten Befragte aus 10 Organisationen, dass

ihnen keine Unterschiede aufgefallen sind:

obwohl wir keine Statistik haben dazu ...gibt es bei uns wissentlich
Alleinerziehende. Die unterscheiden sich eigentlich nicht wesentlich, aus meiner Sicht
zumindest. Wir haben gute Rahmenbedingungen und es ist natiirlich so, dass eine
Alleinerziehende noch mehr angewiesen ist auf diese Rahmenbedingungen. [V]
Die Befragten fiihren auf diese Frage aber auch folgende Unterscheidungsmerkmale
auf:

O Hohere Organisationskompetenz:

Ich  habe vielfach festgestellt, dass Alleinerziehende ein unglaubliches
Organisationstalent haben. Erst mal miissen sie das Kind fiir die Zeit, in der sie arbei-
ten, unterbringen, heute haben sie oft die Ganztagsbetreuung, Kitas, Horte, wenn die
Kinder &lter sind, ist natirlich auch mit hohen Kosten verbunden und wenn sie sich
das nicht leisten kénnen, wie z.B. bei den Auszubildenden, dann sind die Kinder bei
den Eltern oder der Schwester untergebracht. Ich habe festgestellt, dass ...— ich wiirde
sagen — 60% der Frauen beim Organisieren (talentiert sind). Sie setzen das dann hier
im Biiro weiter fort. [J]

... esist oft, dass ich erlebe, dass Alleinerziehende besser strukturiert sind und im
Grunde genommen belastbarer sind. Es gab ja mal ein Vorurteil, dass sie éfter ausfallen
wiirden, das empfinde ich anders. Sondern, dass sie sowieso ihren Alltag schon strafter
organisieren miissen, ist so auf der Arbeit auch. [W]

Ich denke, die sind besonders gut organisiert, miissen sie auch sein, ist vollig klar,
da ist ein ziemlich enges Management erforderlich. [G]

O Hohere Einsatzbereitschaft und Motivation: Diese ergibt sich unter anderem dar-
aus, dass die Alleinerziehenden ein ihnen gezeigtes Entgegenkommen durch be-
sonderes Engagement zuriickerstatten wollen:

Ja, die Situation erfordert das dort schon mal, wenn plétzliche Anderungen im
Tagesablauf auftreten, also zum Beispiel: Kind erkrankt in der Schule .... Dann ist die
Frage mit der Urlaubszeit, mit den Ferien, die sind zu berticksichtigen und das sind so
die Hauptthemen. Dann alles andere mit dem Einkaufen und so, das kriegt man alles
gut geregelt, da sind die Zeiten mittlerweile auch so flexibel. Das sind so die einzigen
Punkte, die mal passieren und manchmal schlagt auch das eine oder andere Kind hier
auf, weil es friiher Schluss hat, das ist auch schon passiert. ... Dadurch ist natiirlich
die Leistungseinforderung in dem Moment eingeschrankt. Ich glaube aber, das gerade
auf Basis der Riicksichtnahme auf dieses Thema, ist die Bereitschaft da, auf einer ande-
re Ebene dann Uberdurchschnittliches zu bringen, kurz, einfach weil das Verstindnis
besser da ist. [E]

. wir stellen schon fest, dass man bei den Betroffenen ab und an etwas mehr
Riicksicht nehmen muss — wenn z.B. das Kind abgeholt werden muss und nur
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ein Elternteil zu Verfiigung steht — aber da nimmt man in der Regel innerhalb des
Teams Riicksicht, ansonsten bemerken wir das nicht. Eher die Situation, dass die
Mitarbeiterinnen in der Lage sind, sowohl im Beruf als auch privat unglaublich gute
Leistungen abzuliefern. Wir sind manchmal verbliifft, zu was die alles in der Lage sind,
trotz dieser Mehrfachbelastung. Wobei man schon aufpassen muss, dass die eine oder
andere Mitarbeiterin im Laufe der Zeit nicht unter dieser Belastung zusammenbricht.
Dass ist dann so, dass der Arbeitgeber im Rahmen der Fiirsorgepflicht so ein bisschen
darauf achtet, aber die Mitarbeiterinnen sich selber mehr zumuten, als sie vertragen
kénnen. [O]

Aber insgesamt kann man schon sagen, dass das Verantwortungsbewusstsein und
damit die verbundene Leistungsbereitschaft und auch die Loyalitit zum Unternehmen
und die Dauerperspektive fiir einen Arbeitsplatz selbstverstindlich damit zunimmt,
wenn sie eine entsprechende Verantwortung im Privaten auch fiir andere (iberneh-
men, das sind die Kinder, das sind die Ehepartner, die Familien und teilweise auch die
Eltern. [Q]

O Effektiveres und strukturierteres Arbeiten:

... dass sie die Arbeit fiir sich manchmal noch besser strukturieren kénnen als je-
mand, der mehr Zeit hat, der mehr Zeit zur Verfligung hat, den ganzen Tag im Biiro ist,
der auch vielleicht noch keine Familie hat, der in seiner eigenen Zeitplanung wesent-
lich freier ist als eine Mutter, die in der Regel in einem sehr engen zeitlichen Raster sich
bewegt, sowohl in der Firma wie dann auch im Familienleben. Das merkt man dann
oft im Beruf auch, dass sie einfach gewohnt sind, sich besser zu organisieren. [N]

Vielleicht sind die Alleinerziehenden sogar ein bisschen stringenter in ihrer
Aufgabenerfillung, sie miissen sich vielleicht auch in stirkeren Malle durchsetzen,
so dass ich mir vorstellen kann, dass die fiir unseren Beruf, wir missen ja auch mit
Schultern umgehen, wir miissen die Interessen unserer (Kunden) durchsetzen und
da haben wir zumindest bei der Mitarbeiterin, die ich jetzt vor Augen habe, die eben
allein erziehend ist, die macht das prima, vielleicht ist sie sogar, weil sie eben auch
zu Hause die Verantwortung alleine trdgt, sogar noch ein bisschen stringenter in ihrer
Durchsetzungskraft. Also das ist eher ein Vorteil als ein Nachteil. [F]

Organisationskompetenz, héhere Einsatzbereitschaft und Motivation sowie effektives
und strukturiertes Arbeiten sind positiv gerichtete Unterschiede, die Alleinerziehende
fir Organisationen attraktiv machen. Daneben werden weitere Unterschiede genannt,
die eher problematische Aspekte der Beschaftigung von Alleinerziehenden ansprechen.
Hierzu gehort, dass auf Alleinerziehende mehr Riicksicht genommen werden muss als
auf Arbeitskrafte ohne Kinder, wobei dieses Erfordernis der Riicksichtnahme bei arbei-
tenden Frauen mit Kindern oftmals in dhnlicher Weise wie bei Alleinerziehenden ge-
geben ist. Andere problematische Aspekte sind mit den Arbeitszeitmodellen verbun-
den: So sind z.B. Teilzeitbeschaftigte nicht so gut in den betrieblichen Informationsfluss
integriert wie Vollzeitbeschaftigte, was neben Informationsdefiziten auch dazu fiihren
kann, dass sich in Teilzeit arbeitende Mitarbeiter als ,halbwertige” Mitarbeiter fiihlen.
Die folgenden Zitate veranschaulichen diese problematischen Aspekte:

Ja gut, wir stellen schon fest, dass man bei den Betroffenen ab und an etwas mehr
Riicksicht nehmen muss — wenn z.B. das Kind abgeholt werden muss und nur ein
Elternteil zu Verfiigung steht — aber da nimmt man in der Regel innerhalb des Teams
Riicksicht, ansonsten bemerken wir das nicht. [O]

Ja, meistens ist es schon, dass die Mutter, wenn irgendein Kind krank ist, als erste
natiirlich zu Hause bleibt. Aber ich habe auch Erfahrungen gemacht, wenn es dann so
ist, dass hier einfach Druck ist und dass da schon mal heif3t, o.k. der Vater iibernimmt
die Betreuung, oder sonst was. Bei Alleinerziehenden ist es hdufig so, die haben kei-
nen und deswegen ist es schon ein Unterschied. [H]

Prof. Dr. Siegfried Stumpf * Fachhochschule Kdln, Campus Gummersbach



Es ist nur diese zeitliche Gebundenheit. Da wiirde ich das auch nicht mit dem
Alleinerziehend(-sein) nicht so streng sehen. Meine (Mitarbeiterin) z.B. hat zwei klei-
ne Kinder und ist praktisch allein erziehend, weil der Mann halt arbeitet. Ich muss
darauf Riicksicht nehmen, dass sie sie morgens in den Kindergarten hinbringt und
nachmittags holt. Das heilSst, sie kann nicht zu friih kommen, weil der Kindergarten
nicht auf hat und sie kann abends nicht langer bleiben, weil sie die Kinder dann ab-
holen muss. Und damit ist sie praktisch mit ihren Zeiten streng reglementiert. Da
sind eben nicht 15 Minuten flexibel und das unterscheidet sie natiirlich von anderen
(Mitarbeiterinnen), wo man nicht so genau auf die Zeit achten muss. ... Das ist im
konkreten Fall (z.B. der Erkrankung der Kinder) so, dass dann in der Familie jemand
einspringt. Die Mutter wohnt nebenan und passt dann auf die Kinder auf, so dass
ich mich zu der Einstellung entschlossen hab, obwohl es dieses ,Handicap” gibt. In
Wirklichkeit ist sie gar nicht allein erziehend, sie hat ja einen Mann, nur er spielt in
dem ganzen Spiel nicht mit. So dass wir eigentlich gar nicht unterscheiden zwischen
allein erziehend oder zu zweit erziehend, sondern jede Frau, die hier arbeitet und
kleine Kinder hat, kann ein Problem sein und die Stelle muss dann genau passen.
Bestimmte Schichten gehen nicht, oder bestimmte Positionen, wo man flexibel in der
Arbeitszeit sein muss, gehen eben auch nicht. [X]

Ja, weil wenn sie Teilzeit arbeiten, nehmen sie einfach an bestimmten
Besprechungen nicht teil. ... Sie sind einfach nicht so prdsent wie viele andere, das
heilst, denen fehlt ein riesengrof8er Informationsteil und das kénnen sie natiirlich auch
nicht verlangen und erwarten, dass sie am ndchsten Tag kommen und sich erkundi-
gen, wie war es auf der Besprechung. Sonst hédtte man ja nur damit zu tun zu erzah-
len, welche Information brauche ich, welche Information ist ausgetauscht worden und
wie ist die ausgetauscht worden. ... Viele Leute, die in Teilzeit arbeiten und die Familie
haben, laufen eigentlich mit so einem latenten Gefiih] herum, nicht zu gentigen. Den
Anspriichen nicht zu geniigen. Das habe ich schon oft erlebt. [X]

3.3.2 Positive und negative Erfahrungen mit Alleinerziehenden in der Organisation
Auf die Frage, ob es positive Erfahrungen gibt, die mit Alleinerziehenden in der
Organisation gehduft auftreten, werden dhnliche Aspekte genannt, wie sie bereits
zu der Frage nach den Unterschieden zwischen Alleinerziehenden und anderen
Mitarbeitergruppen erwahnt wurden:

O Hohes Engagement und starke Motivation
O Gutes Zeitmanagement, strukturiertes und effizientes Arbeiten
O Durch Kinder zufriedener, weniger karrierefixiert und lebensbejahend

Acht der 24 Befragten antworten auf diese Frage, dass ihnen keine spezifischen positi-
ven Aspekte einfallen, die diese Mitarbeitergruppe besonders auszeichnen:

Es ist so, die machen ihren Job genauso, wie die anderen auch. Also es ist jetzt
nicht so, dass sie da irgendwie grol3 auffallen in irgendeiner Hinsicht. Man macht sei-
nen Job und es féllt oft gar nicht auf, ob man allein erziehend ist. Die sind in der Lage,
genauso ihre Arbeit hier zu machen, wie die anderen auch. Was ja schon positiv ist,
weil sie diese Doppelbelastung ja haben. [W]

Die meisten befragten Organisationen antworten auf die Frage, ob es negative
Erfahrungen mit Alleinerziehenden gibt, die in dieser Mitarbeitergruppe gehauft auftre-
ten, mit einem klaren ,Nein”. Werden hier negative Erfahrungen und Probleme ange-
sprochen, so haben diese inshesondere mit Ausnahmesituationen zu tun, in denen auf
die Belange der Kinder besonders Riicksicht genommen werden muss. Zumeist wird
aber auch das von Organisationsseite als gut zu bewdltigendes Problem angesehen:

Also wenn man es als Problem definiert, dass jemand kurzfristig sich mal um Kind
vom Kindergarten abholen, kiimmern muss, weil es krank geworden ist oder dhnli-
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ches, dann gibt es das. Aber das sehen wir nicht als ein Problem an, sondern das ist ein
zu organisierendes Etwas im Unternehmen, wie alles andere auch. [Q]

Nein, bei uns haben wir da keine Probleme mit gehabt, wobei ich ausdriicklich
sage, dass wir das nicht als Problem ansehen, wenn dann natiirlich mal eine allein er-
ziehende Mutter, das ist aber genau das Gleiche, wie bei einer verheirateten Mutter,
ja, die natirlich mal zu Hause bleiben, wenn das Kind krank ist, aber da jetzt einen
Unterschied zu machen zwischen Verheirateten und Alleinerziehenden, sehen wir
nicht, nein. [F]

Es gibt ganz selten Félle, wenn mehrere Mitarbeiter ein Kindergartenkind haben
und dort die Grippe grassiert, dann kann es schon zu einer unangenehmen Haufung
kommen und mehr als die Halfte der Mitarbeiter zu Hause bleiben miissen, um die
Kinder zu betreuen. In jedem Einzelfall ist das véllig nachvollziehbar und verstandlich,
wie gesagt, ich bin ja mit meiner Familie in einer dhnlichen Position, aber dann kann
es schon unangenehm fiir das Unternehmen werden, wenn man z.B. fiir eine Sache,
die fiir einen Termin fertig gestellt sein muss, Mitarbeiter fest eingeplant hat und diese
dann ausfallen. Es fallen dann nicht nur die aus, die selber krank sind, sondern auch
die, deren Kinder krank sind. Das sind sehr seltene Félle, aber das kommt schon mal
vor. [D]

Wenn dann halt so eine Situation kommt, dass eben ein Kind erkrankt oder plétz-
lich die Anwesenheit des Elternteils erwartet oder verlangt wird, dann stért’s meinen
Unternehmensablauf. Und das ist die negative Erfahrung dabei, die aber bisher im-
mer geregelt werden konnte und ich bisher noch nicht ein Mal, dass ich nicht (dar-
auf) eingehen konnte. Das ist dann das einzig Stérende im Moment, aber iberall liegt
noch ne Chance drin und beim nédchsten Mal habe ich umso mehr Freude dabei,
wenn eben grolSeres Engagement entsteht in der Erinnerung daran, dass ich in der
Notsituation geholfen habe. Oder tolerant war, geholfen habe ich gar nicht. [E]

In diesem Zusammenhang wird auch die oftmals fehlende zeitliche Flexibilitdt von
Arbeitnehmern mit Kinderbetreuungsaufgaben als problematisch genannt:

... es ist besonders wichtig zu sehen und zu sagen, wenn da eine Mutter ist und
die sagt, um 15 Uhr muss ich gehen, weil ich das Kind aus dem Kindergarten abholen
muss, dann kann natiirlich eine Fithrungskraft nicht kommen und sagen ,tja, aber wir
haben heute Arbeit bis 16 Uhr”. Das ist auch auf der anderen Seite eine einschran-
kende Bedingung, muss man auch ganz klar so sehen, was die Akzeptanz dieser
Teilzeitstellen auch angeht oder dieser festeren Arbeitszeiten so angeht, ist das natiir-
lich ein Punkt, der immer wieder vorgeworfen wird. Das ist eine sehr starre Arbeitszeit.
Das ist sehr schwierig. Deswegen geht es eben auch nicht auf jeder Position, dass man
jemanden in Teilzeit oder auch mit festen Arbeitspldtzen arbeiten lasst. [X]

3.3.3 Zentrale Faktoren fiir Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Auf die Frage, was die entscheidenden Faktoren sind, die dazu beitragen, dass
Alleinerziehende familidre Verpflichtungen und berufliche Ziele miteinander verein-
baren kénnen, werden vorwiegend genannt:

O Flexible und verldssliche Arbeitszeitregelungen (Gleitzeit, Teilzeit, Telearbeit
...), die den Arbeitnehmern Freiheitsgrade geben, um den Anforderungen in der
Kinderbetreuung gerecht werden zu koénnen:

Wir kénnen uns nur danach richten, wenn jemand eine Betreuung hat fiir die
Kinder, durch Eltern, Schwiegereltern oder fremde Personen und die dann sagen, wir
kénnen aber nur an den und den Wochentagen. Dass wir dann gucken, dass wir das
entsprechend organisieren, dass die Frauen auch nur an den Tagen arbeiten miissen.
Wenn jetzt die Oma kommt und sagt, ich kann nur Montag bis Mittwoch, Donnerstag
und Freitag habe ich selber Verpflichtungen, dann kénnen wir gucken, dass wir die
Frau dann Montag bis Mittwoch einsetzen. [R]
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Ich glaube, dass einfach eine variable Arbeitszeit da schon ein sehr wichtiger
Aspekt ist, weil das Problem, was eine allein erziehende Person hat, ist, dass wenn da
irgendwas mit den Kindern ist, sprich sie sind krank oder sie miissen irgendwo aus der
Schule abgeholt werden ungeplant oder was auch immer, dass halt der Arbeitgeber
da irgendwo immer Verstandnis fiir haben muss an der Stelle ... und wenn dann die
Arbeitszeit variabler ist, dass ich auch Dinge von zu Hause dann nacharbeiten kann,
dann ist es sicherlich von Vorteil fiir eine Alleinerziehende. Dass man nicht da auch
schnell vielleicht in einen Druck hineingerét, dass vielleicht der Arbeitgeber dann mit
dieser Situation auch unzufrieden ist und die Alleinerziehende dann eben versucht,
solche Situationen zu vermeiden, das fiihrt natiirlich dann irgendwo zu einer unwahr-
scheinlichen Stresssituation. Also die allein erziehende Mutter, Vater, die sitzen dann
irgendwo immer zwischen den Stiihlen, zwischen dem Arbeitgeber und den Kindern
zu Hause. Und wenn sich das einfach durch eine etwas variablere Arbeitsverteilung
auflosen ldsst, dann ist es, glaube ich, etwas, was fiir beide Seiten vorteilhaft ist. [N]

Das Entscheidende fiir die Mitarbeiter sind die Arbeitszeiten, dass sich das
Unternehmen auch daran hélt und das auch respektiert. Das Entscheidende ist, dass
die Fiihrungskréfte das respektieren und sagen, wir verstehen das. Und die Kultur
im Unternehmen, dass man auf einander Riicksicht nimmt und dass man fiir solche
Situationen Verstandnis hat. [X]

O Gesicherte Betreuung der Kinder:

Der entscheidendste Faktor ist meines Erachtens die natiirliche Betreuungssituation
der Kinder. Wenn die Kinder gut untergebracht sind, dann hat der/die Alleinerziehende
erst mal faktisch/technisch die Unterbringung geldst, aber auch emotional. Wenn
man das Kind irgendwo abschiebt und sagt ,na ja, der Kindergarten ist nicht so toll,
die Ganztagesschule/Ganztagsbetreuung ist auch nicht so toll”, dann lduft man als
Mensch mit Kindern immer mit schlechtem Gewissen herum und sagt, ich gehe oder
muss arbeiten, aber mein Kind ist in dieser Zeit nicht so gut betreut, als wie wenn ich
es selber betreuen wiirde. Ich denke, dass das das A und O ist, dass die Kinder gut
betreut sind. [D]

Wir sprechen ja bewusst von Alleinerziehenden und Alleinerziehende haben ja
immer mit Kindern zu tun. Einfach, dass sie die Méglichkeit haben, die Betreuung der
Kinder auf jemand anderen zu tibertragen. Das ist der springende Punkt ... [H]

. oder Unterstiitzung bei der Betreuungssituation, so wie sie hier zumindest
fir Nottalle geregelt ist. Ob es unbedingt der betriebliche Kindergarten sein muss,
das ist etwas hoch gegriffen, das ist vielleicht nicht so wichtig, sondern einfach eine
Unterstiitzung in den Rahmenbedingungen , Arbeitszeit” und ermdglichen, dass man
auch es so legen kann, dass Betreuungseinrichtungen und andere Sachen genutzt wer-
den kénnen. [P]

3.3.4 Risiken und Chancen bei der Beschaftigung von Alleinerziehenden
Die Hauptchance wird zum einen darin gesehen, dass man bei der Beschdftigung von
Alleinerziehenden qualifizierte und motivierte Mitarbeiter gewinnt:

Chancen sehe ich darin, dass ich oft Alleinerziehende als sehr strukturiert und
sehr organisiert und auch belastbar erlebe. Eigentlich sehr wertvolle Mitarbeiter. [W]

Die Chancen sehe ich darin, dass ... gerade Alleinerziehende sicherlich sich
straff organisieren missen und das sicherlich auch gut kbnnen, dass da eine gewisse
Disziplin dazu gehért und dass das Fahigkeiten sind, die mit Sicherheit hier auch gut
brauchbar sind. [K]

Und Alleinerziehende sind aufgrund des Engagements im Beruf, wenn sie
eine Eingliederung gefunden haben, (beraus zuverldssige Partner aufgrund der
Besonderheit, der Chance, die dann da ist, wieder arbeiten zu kénnen, Leben, Familie
und Haushalt. Deshalb ... finde (ich) auch, die sind zuverladssig, man merkt, dass der
Job wichtig ist. [E]
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Allerdings wird hier auch vor Generalisierungen gewarnt:

... das wird gerne so gesagt, dass Alleinerziehende organisierter sind, die miis-
sen organisierter sein. Aber das ist ja letztendlich auch eine Veranlagung, oder etwas
Gelerntes. Nur weil ich allein erziehend bin, bin ich ja jetzt nicht ein Organisationstalent.
Das wére ja schén. Dann wiirde man ja wahrscheinlich nur noch Alleinerziehende
einstellen, wenn man dann sagt, oh, super, die kénnen auch ihren Arbeitsplatz alle toll
organisieren, wahrend eine verheiratete Vollzeitbeschéftigte, die kann so etwas nicht.
Das kommt immer auf den Einzelfall an. Es gibt Leute, die von Natur aus organisierter
sind und andere, die chaotischer sind. Wer chaotisch ist, wird nicht nur, weil er ge-
schieden und allein erziehend ist, jetzt plétzlich zu einem Organisationstalent. [R]

Zum anderen wird die Hauptchance darin gesehen, dass man gute und bewdahr-
te Mitarbeiter behdlt, wenn man diesen ermdglicht, trotz hinzugekommener
Verpflichtungen in der Kinderbetreuung weiter beschaftigt zu bleiben:

Die positive Erfahrung ist, dass bei Alleinerziehenden, die im Unternehmen sind
oder bei denen die Situation eintritt, (dass sie) zu Alleinerziehenden werden, wenn
sie im Unternehmen sind, dass wir in der Regel ungern auf deren Tétigkeit verzich-
ten und dann dafiir eine ganze Menge tun, dass wir die Mitarbeiter dann mit ih-
rer Qualifikation, mit dem was sie bei uns auch zusatzlich gelernt haben, gerne bei
uns behalten. Und dann versuchen, wie kriegen wir gemeinsam den Spagat hin, zwi-
schen der Situation des Alleinerziehenden und der Situation des Unternehmens. Die
Chancen sind ..., dass man sich das Know-how, was die Alleinerziehenden haben,
behdalt, d.h. dass man sich die Arbeitskraft und das, was an Potenzial vorhanden ist,
behilt. [S]

Man bekommt eventuell qualifizierte Mitarbeiter, man kann vor allen Dingen
auch qualifizierte Mitarbeiter halten. Wir kénnen dadurch (durch MalSnahmen wie
Telearbeit) Fachkréfte, die eingearbeitet sind, die motiviert und gut arbeiten, ... hal-
ten. Wir haben keine lange Auszeit und halten diese Mitarbeiterinnen, wir ... sind ei-
gentlich stindig auf der Suche nach neuen Fachkréften, die wir einarbeiten miissen
und insofern haben wir ein hohes Interesse, die eingearbeiteten Mitarbeiter zu halten
und gerade mit den Telearbeitspldtzen gelingt es so. Wir haben ohnehin viele Falle
von Elternzeit und Ausfallzeiten in diesem Bereich und wenn man dadurch, durch die
Telearbeit der Mitarbeiterin helfen kann, direkt nach der Geburt, oder sehr zeitnah
nach der Geburt, weiter zu arbeiten mit nennenswerten Zeitanteilen, ist das, denke
ich fiir beide Seiten von Vorteil. Das kénnte man auf Alleinerziehende iibertragen. [P]

Das sind dann z.B. Miitter, die nicht die gesamte Elternzeit verwenden wollen,
sondern frither in ihren Job zuriickkehren méchten. Die brauchen solche Angebote,
die brauchen die Flexibilitat, die brauchen die Mitwirkung des Arbeitgebers und im
Gegenzug bekommt man eben friihzeitiger auch deren Engagement. Eine Mutter, die
ist nicht allein erziehend, aber ich sage das mal als Beispiel an dieser Stelle, die ist
bereits nach drei Monaten wieder voll im Betrieb eingestiegen und sie ist eine Top-
Expertin die im Export arbeitet, also ganz wertvolle Mitarbeiterin. Und das ist sicher-
lich das GrolSte, was man an positiven Effekten erreichen kann. [Q]

Als Risiken werden insbesondere genannt:
O Erhohte Ausfallzeiten von Alleinerziehenden:

Die Risiken sind natiirlich da, wenn die Leute mit Tagesmdittern arbeiten ..., dann
habe ich immer das Risiko, dass die Tagesmutter krank wird, die Mutter kann krank
werden und das Kind kann krank werden, wenn ich sonst wen einstelle, gehe ich da-
von aus, dass (nur) die frau selber krank werden kann. ... Das wdre das Einzige, das
wdre fiir mich ein Risiko. Aber das gehe ich ein. [I]

Auch ein Problem, wenn die Kinder stindig krank sind und (die Mitarbeiterinnen)
dann auch 10 Tage im Jahr zu Hause bleiben kénnen und dann vielleicht auch noch
selber krank sind, dann hat man da ein paar Probleme mehr. [R]
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Man muss natiirlich mal miteinem Ausfall rechnen, nicht nur wegen der Gesundheit
des Mitarbeiters, also der Mitarbeiterin, sondern wenn die Kinder krank sind. Und
man kann verstehen, dass dann die Miitter bei ihren Kindern sein wollen. [F]

O Eingeschrdnkte zeitliche Verfligbarkeit/Flexibilitdt der Alleinerziehenden:

. und sind natiirlich nicht so flexibel, was die Arbeitszeit angeht, wie andere,
(dadurch) bedingt, weil Kindergarten und Schule irgendwann mal zu machen. [V]

Sagen wirmalso, dasistimmer das Problem bei Halbtags- oder Teilzeitbeschéftigten,
das iUberein zu bekommen: wann kommen die arbeiten, sind die flexibel? Dass sie
nicht alle sagen, wir wollen vormittags arbeiten, wenn die Kinder in der Schule oder
im Kindergarten sind, sondern die miissen auch mal nachmittags arbeiten kommen.
[RI

Also ich sehe schon das Risiko, dass gerade im Fiihrungsbereich, wir hier im
Unternehmen Menschen brauchen, die bereit sind, tiber Mal3e zu arbeiten. D. h. also
da kann es dann auch passieren, dass man abends um fiinf noch mal sagt, so, das
muss jetzt fertig werden und die Leute gehen hier um zehn und um elf (Uhr) raus.
Und dass ich das von Alleinerziehenden nicht fordern kann. Schlicht und ergreifend.
[H]

Die Risiken bestehen sicherlich darin: das Unternehmen wird abhdngiger von
der privaten Planung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Das ist aber ein Trend, er
wird so oder so auf uns zukommen und dem mdissen sich die Unternehmen alle stel-
len. Also insofern das, was da ein Risiko ist, ist fiir uns auch eher eine Chance und wir
nutzen es auch als Chance. Wir sagen einfach: Wer sich da als Erster eingestellt hat,
der ist auch der attraktivere Arbeitgeber. [Q]

3.4 Unterstiitzende MaBBnahmen der Organisation fiir
Alleinerziehende

Die Frage, ob es in der Organisation unterstiitzende Aktivititen oder Mallnahmen
gibt, die speziell auf Alleinerziehende abzielen, verneinen die meisten Befragten.
In der Regel wird hierauf geantwortet, dass die unterstiitzenden Malinahmen allen
Mitarbeitern zur Verfligung stehen, also z.B. auch verheirateten Frauen, und nicht auf
Alleinerziehende beschrankt sind:

Wir haben keine speziellen Mallinahmen. Wir haben MalSnahmen, die durchaus
auch von mehreren genutzt werden. Wir haben keine MalSnahme, (von der es) heilst,
die ist nur fir Alleinerziehende. [R]

Nur in einzelnen Organisationen haben Alleinerziehende Vorrechte gegentiber ande-
ren Mitarbeitergruppen oder diirfen auf MafBnahmen zugreifen, die nur fiir sie gedacht
sind:

... also das Einzige, wo bei uns die Alleinerziehenden bevorzugt werden, ist ... bei
der Absprache der Urlaube, die im Moment noch verbliebene Alleinerziehende darf
als erstes immer ihren Urlaub eintragen, damit wir da ihr nicht noch mehr Probleme
machen. Sie muss ja sehen, wie das mit den Kindern ist. Ist das Kind da versorgt und
so weiter, deswegen hatte die quasi das Recht des ersten Zugriffs, wenn es jetzt um
Urlaubstage geht. [F]

es gibt dieses Modellprojekt, als Teilzeitausbildung Kauffrau fiir
Biirokommunikation. Das richtet sich ausschlieSlich und gezielt ... an Alleinerziehende.
Da haben wir von so einem Kreis von weil3 nicht wie vielen Bewerbern ... zwei aus-
gewdhlt, die jetzt diese Ausbildung machen. Zundchst mal als Modellprojekt, das wer-
den wir auswerten, wie das hier in der Praxis funktioniert, wie das in der Schule funk-
tioniert. Also das ist jetzt gezielt eine MalSnahme fiir Alleinerziehende. [V]

Auf die Frage, welche Mafinahmen, die in der Organisation generell dazu dienen,
Familie und Beruf besser zu vereinbaren, fiir Alleinerziehende besonders wichtig sind,
wird am hdufigsten die flexible Arbeitszeit genannt:
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Wir haben gleitende Arbeitszeiten. Aber auch dabei muss das - gerade ... im
Kundenbereich - mit den Kollegen abgestimmt werden, denn wenn dann mehrere
gleiten wollen, ist die (Einheit) nicht mehr verniinftig besetzt. Ansonsten kann ich im
Rahmen meiner Gleitzeitvereinbarung flexibler arbeiten. Morgens mal spater kom-
men, nachmittags mal friiher gehen. Aber das haben alle. Das haben wir nicht nur spe-
ziell fir Alleinerziehende eingefiihrt. Das Thema Alleinerziehende ist fiir uns eigentlich
kein Thema, kein Problem. [R]

Flexible Arbeitszeit ist glaube ich das A und O. [V]

Weitere Mallnahmen, die hier genannt werden, sind: Unterstiitzung in der
Kinderbetreuung (z.B. Betriebskindergarten, Eltern-Kind-Zimmer), und langfristige
Vereinbarungen von Dienstpldnen, die Alleinerziehenden Planungssicherheit geben.
Ebenfalls wird hier auf die bedeutende Rolle der Unternehmenskultur im Sinne eines
durch Riicksichtnahme gepragten Miteinanders hingewiesen:

. die Unternehmenskultur, d.h. die Hilfsbereitschaft der Kollegen. Das ist
ganz entscheidend. ... Also das Kind ist krank, es kommt ein Notanruf aus dem
Kindergarten, die Mutter oder der Vater muss weg, das Kind abholen ... in der Phase
ist die Kollegialitit gefragt im Unternehmen, weil die Arbeit da nicht authért, die ist
weiterhin da und da miissen andere fiir einspringen. Die iibernehmen dann die Arbeit.
Und das ist, wie alles im Leben, ein Geben und Nehmen, d.h. an anderer Stelle wird
dann diese Mutter oder der Vater auch mal fiir einen Kollegen sagen, ,Hér mal, du
hast heute Abend einen privaten Termin, gehe frither nach Hause, wir haben flexible
Arbeitszeiten, ich iibernehme das fiir dich”. [Q]

dass jede einzelne Fiihrungsposition sensibilisiert wird, das ist eine
Alleinerziehende, da muss man auf besondere Bediirfnisse eingehen kénnen, da muss
man sensibilisiert werden. Da kommt jetzt Frau X, die hat dies und jenes Problem, dass
man sich dann da hinsetzt und gemeinsam eine L6sung findet. ... Ich finde, dass ich
da als Arbeitgeber schon entgegenkommend sein muss. [J]

Aufdie Frage, welche weiteren Aktivitdten oder Malinahmen sich die Organisation wiin-
schen wiirde, damit Alleinerziehende noch mehr unterstiitzt werden konnen, wird am
haufigsten die Verbesserung der Kinderbetreuungssituation genannt, entweder durch
MaBnahmen der Organisation selbst (z.B. Einrichtung eines Betriebskindergartens)
oder durch Aktivitaten anderer (z.B. Schulen, Kindergarten):

Da ist fiir mich noch ganz viel in dem Bereich Betreuung zu regeln. Das ist grausam
teilweise. Die haben einfach einen Tag frei. Die Lehrer machen einen Lehrerausflug,
was machen die mit den Leuten, die allein erziehend sind. Die wissen doch vorher
nicht, dass den Lehrern einféllt, dass sie irgendwann ein Tag frei machen. Féllt morgen
eine Stunde aus oder die Kinder kommen eine Stunde friiher wieder, ich finde das sind
Strukturen, das geht einfach nicht. [I]

Das ist vielleicht eine sehr teure Vision, wenn ein Unternehmen sich leisten kénn-
te, eine Person vielleicht selber zu beschéftigen, die die Mdglichkeit hat, dann fiir das
Kind zu sorgen, wenn es eine Notsituation ist, (und man so) auf die Situation von
Alleinerziehenden deutlich flexibler reagieren kann. [S]

Das hat weniger mit unserem Unternehmen zu tun, aber wir haben die Erfahrung
gemacht, dass die Regeln und Gesetze und Durchfiihrungsverantwortung fiir die
Betreuungseinrichtung noch langst nicht so flexibel sind, wie Betriebe und Eltern es
brauchen. [Q]

... aber an BetreuungsmalSnahmen gibt es aulSer in den Sommerferien nichts, wo
wir das nur drei Wochen machen ... die Ferien sind (aber) sechs Wochen, wir haben
Herbstferien, wir haben Osterferien, also wenn wir mehr Geld hétten, wére das eine
Méglichkeit, das auszubauen. [V]
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Wenn wir jetzt grélSer waren, kénnten wir einen eigenen Kindergarten einrichten,
oder eine eigene Kinderbetreuung organisieren. Wir haben hier im ldndlichen Raum
das Problem, dass Kindergartenplatze erst ab drei Jahren zu Verfligung stehen, d.h. die
Mitarbeiter kommen dann doch einige Jahre aus dem Berufsleben, wenn sie Kinder
kriegen. [D]

Also die Alleinerziehenden wiirden einen Vorteil haben, wenn sie sich in der
Zeit, wo sie arbeiten gehen, sich nicht um das Kind Sorgen machen. Wo das Kind in
Kindertagesstatten oder in Kindergérten gut aufgehoben wdre. Wo sie sich halt nicht
Sorgen machen miissten, ob das alles so rechtzeitig klappt, wenn sie mal fiinf Minuten
oder zehn Minuten ldnger arbeiten miissten. [C]

Auch die Moglichkeit, dass sich mehrere kleinere Unternehmen zusammentun, um
gemeinsam eine Kinderbetreuungsmalinahme zu griinden, wird hier angesprochen:

Malinahmen kénnen natiirlich sein, dass man in paar Netzwerken drin ist, dass
man einfach innerhalb der Netzwerke versucht, tatsdchlich irgendwie eine Art von
Hort aufzubauen und dass jedes Unternehmen dann einen Betrag von X spendet oder
Sponsoren sucht, die dann auch eventuell das ganze mit unterstiitzen. Dass wir eine
Erzieherin, Tagesmutter wie auch immer die Dame dann oder der Herr sich nennen,
einstellt und dann eben mit mehreren zusammen das finanziert. Was dann natiirlich
viel einfacher ist und dass die Mitarbeiterinnen dort ihre Kinder eben in gute Obhut
geben kénnen ... aber da wdre es eine Idee, die ich hétte, dass man sich einfach zu-
sammentut mit mehreren Unternehmen. [A]

Weitere gewlinschte Aktivitdten, die genannt werden, sind:
O Ausbau Telearbeit
O Einflihrung von Job-Sharing-Modellen

O Ausbildungsmodelle fiir Alleinerziehende mit gewahrleisteter simultaner
Kinderbetreuung

O Finanzielle staatliche Unterstiitzung fiir Organisationen, wenn diese
Alleinerziehende beschéftigen (z.B. zum Abfedern méglicher Ausfallzeiten)

O Bessere Bezahlung von Alleinerziehenden ohne Ausbildung

O Familientag in der Organisation zum wechselseitigen Austausch

Auf die Frage, ob in der Organisation weitere Mafnahmen zur Unterstiitzung
von Alleinerziehenden geplant werden, antworten die Befragten mit grofer
Ubereinstimmung, dass derzeit keine (weiteren) Malnahmen fiir Alleinerziehende
geplant sind. Im Hinblick auf Mallnahmen generell zur Vereinbarung von Beruf und
Familie wird von einzelnen Organisationen darauf verwiesen, dass es wichtig sei, das
erreichte Niveau zu halten, andere Organisationen wollen ihre MaBnahmen in spezi-
fischen Aspekten ausbauen:

manchmal ist es auch so, dass wir Dinge auch erhalten und behalten wollen,
wenn man ein gewisses Niveau erreicht hat an MalSnahmen bei Arbeitszeiten, viel fle-
xibler geht’s manchmal nicht, dass man aber auch - gerade wenn so eine Krise kommt
- dass man die Dinge nicht wieder abbaut. Also vieles hier von Beruf und Familie ist
auch darzustellen, was wir an guten Dingen auch in der Vergangenheit schon hatten,
dass man die auch mal deutlich macht, systematisiert und dann auch sicherstellt ...fir
die Zukunft, das ist auch ein Punkt. ... Also ein grolBes Ziel ist auch das Niveau, was
wir haben, zu halten. [V]

KostenistnachwievorauchnocheinThema, wobeidaeinigesan Steuererleichterung
und so weiter geschaffen wurde. Das ist aber fiir die geringer bezahlten Gruppen in
der Tat so wenig, dass damit der zusétzliche Betreuungsaufwand nicht gewdhrleistet
ist. Das ist auch ein Punkt, wo wir innerbetrieblich noch daran arbeiten. Sobald die
Wirtschaftslage drum herum ein bisschen besser ist, dass wir dann den Mitarbeitern
mebhr finanzielle Hilfestellung zur Verfligung stellen werden. [Q]

Prof. Dr. Siegfried Stumpf * Fachhochschule Kdln, Campus Gummersbach

Studie BEAU



Studie BEAU

3.5 Empfehlungen fiir Alleinerziehende aus der Sicht der
Organisationen

Auf die Frage, was Alleinerziehende, die gegenwartig keine Arbeit haben, von sich
aus tun oder mitbringen sollten, damit diese in der befragten Organisation erfolg-
reich arbeiten konnen, machen die Befragten vor allem die Bedeutung zweier Aspekte
deutlich:

O Fachlich qualifiziert sein: Im Vordergrund steht das Fachwissen und das fachliche
Kénnen und dies muss vorhanden sein, damit man fiir die Besetzung einer Stelle
in Frage kommt.

Ja, wie bei allen Mitarbeitern, méglichst hohe Qualifikation, das ist einfach das A
und O. Und alles andere wird sich regeln lassen, also da wiirde ich keinen Unterschied
machen. [F]

Fiir mich ist es in erster Linie wichtig, dass sie tiber eine Qualifikation verfiigen, die
wir bendtigen bei uns im Unternehmen. [N]

Wesentlicher ist, dass wir einfach fachlich die besten Leute bekommen wollen
fiir unsere Positionen. Wenn das eben ein Alleinerziehender ist, dann ist das eben ein
Alleinerziehender. [X]

Wir rekrutieren nicht nach Familienstatus, sondern nach Qualifikation. Und wenn
Alleinerziehende ohne entsprechende Qualifikation sich bewerben, dann haben sie
es schwer. [Q]

O Losungen entwickeln und prasentieren zur Frage der Kinderbetreuung: Gegentber
dem potenziellen zukiinftigen Arbeitgeber deutlich machen, dass fiir beide Seiten
eine akzeptable Losung fiir die Kinderbetreuungsfrage besteht.

Das Unternehmen sollte wissen, dass die Kinderbetreuung wirklich sichergestellt
ist. Wichtig ist fiir das Unternehmen, ob es ein weitergehendes soziales Netz gibt,
was Uber die Kita oder einen Kindergartenplatz hinausgeht, dass da jemand im Falle
einer Krankheit da ist, der mit untersttitzt. Da kénnten die Betroffenen noch mehr da-
rauf hinweisen, dass sie das haben. ... Das gibt dem Unternehmen auch eine gewisse
Sicherheit, dass der Arbeitnehmer auch zu Verfiigung steht. [L]

Wenn bei mir im Vorstellungsgesprach jemand wirklich glaubhaft versichern kénn-
te, wie sie die Betreuung der Kinder absichern, dass man also eine Stelle hat, wo man
sagt, da habe ich die Mdglichkeit, auch linger zu arbeiten und sofort und so weiter,
dann denke ich, besteht die Méglichkeit schon. Aber man muss die Lésung schon
im Petto haben und nicht sagen nein, da kiimmere ich mich da mal drum - ist falsch.
Sondern ich muss mit der L6sung schon ins Vorstellungsgespréch rein: So, das ist ge-
klart, das habe ich geklart. [H]

Also wenn ich acht Stunden jeden Tag arbeiten méchte, dann miisste die
Alleinerziehende halt den Rest der Zeit in irgendeiner Form die Betreuung des Kindes
sicherstellen, deswegen ist es jetzt, sag ich mal, eigentlich fiir mich eine Sache, was die
allein erziehende Person fiir sich geregelt haben muss. Sie muss dafiir eine Lésung ha-
ben und sie muss sich dariiber im Klaren sein, wie viel Stunden sie dann jeden Tag ar-
beiten will. Weil das eine hdngt mit dem anderen natiirlich irgendwo zusammen. [N]

... dassder-oderdiejenige sicheben so aufstellt, dass trotz dieser Erziehungssituation
eben eine gewisse maximale Flexibilitdt aus seiner Sicht geschaffen werden kann. Das
wiirde ich als wichtigstes Kriterium einschdtzen. Denn es ist auch immer ein Geben
und Nehmen zwischen beiden Vertragspartnern und die Flexibilitat, die einerseits si-
cherlich erwartet wird, ndmlich vom Unternehmen, wird auch andererseits vom
Mitarbeiter erwartet. [U]

Die Empfehlung ist im Grunde so, einen Plan B zu haben, wenn da was ist und
das praktisch mit auf den Tisch zu legen. Zu sagen, ich bin zwar mit den Kindern al-
lein, ich bin auf entsprechende Arbeitszeiten angewiesen, ich méchte bitte Teilzeit ar-
beiten und fiir den Fall, dass Kinder krank sind, hat mir meine Nachbarin versprochen,
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oder ist der Opa da, oder was auch immer. Dass man dem Unternehmen sagt, also ich
mach das alles und im Notfall habe ich die und die Méglichkeit. [X]

Fiir die, die qualifiziert sind und sich im Besonderen auf eine Stelle bewerben,
ist es wichtig, glaube ich, dem Unternehmen deutlich zu machen, erstmal die eigene
Arbeitshaltung und nicht schon mit gesenktem Haupt sich vorzustellen und dann zu
sagen: ,Ja, aber kénnte sein, das oder jenes”, sondern das Unternehmen will Lésungen
héren. Was ist, wenn das Kind krank ist und wie sieht es aus, wie ist der Hintergrund?
Sind im Hintergrund Verwandte, die das auffangen kénnen, gibt es eine Tagesmutter,
wie sieht es aus, wenn bestimmte Dinge eintreten, da sollte schon forsch rangegangen
werden und sagen, ,Mensch, ich kriege das hin, ich habe da Lésungen”. [S]

Als weitere Punkte, die zum Teil mit den oben aufgefiihrten Aspekten eng verkniipft
sind, werden genannt:

O Aktiv soziale Netzwerke aufbauen, um so die Kinderbetreuung moglichst auch in
Notfallen sicherstellen zu konnen

O Die eigene fachliche Qualifikation verbessern und kindbedingte Arbeitspausen
nicht zu lange werden zu lassen. Unternehmen bieten bewdhrten Mitarbeitern
hierbei Unterstlitzung an:

Wir sind darauf angewiesen und férdern das auch, dass unsere Frauen mog-
lichst schnell wiederkommen. Wir bilden bzw. qualifizieren die ja genauso gut wie
die Médnner. Da haben wir noch nie ein Problem damit gehabt. Frauenférderung war
bei uns kein Thema, weil iiber 60% der Beschiéftigten sind ja Frauen. Wir kénnen uns
das ja gar nicht leisten, die Frauen nicht oder schlechter zu foérdern als die Ménner.
Wenn wir die hier gut ausgebildet haben und qualifizierte Arbeit geleistet haben, dann
sagen wir ja nicht, jetzt hast du ein Kind, bleib zu Hause! Sondern wir sind ja froh,
wenn die wenigstens Teilzeit wiederkommen und brauchen trotzdem unsere Azubis,
um die Liicken zu schliefSen. Insofern ergibt sich fiir uns nicht das Problem. Und wenn
eine Frau sagt, ich kann mir das finanziell leisten, bleibe die drei Jahre zu Hause und
nehme die Elternzeit, tja gut, dann nimmt sie die und kommt dann wieder. Geédndert
hat sich dann erst mal was im EDV-Bereich. Gut, dann bekommt sie da noch mal ein
entsprechendes Auffrischungsseminar oder sitzt noch einen Tag bei einer Kollegin und
wird dann da eingearbeitet. [R]

O Engagement und Ehrgeiz deutlich machen

O Eine positive, selbstbewusste Einstellung zeigen und deutlich machen, dass man
Probleme anpacken und 16sen kann:

Ein gesundes Selbstbewusstsein und eine gesunde Einstellung. Also wer das schon
im Privaten geregelt bekommt, braucht eigentlich nicht vor Herausforderungen im
Beruf zuriickschrecken, da man ja dann schon eine ganze Menge (iberein gebracht
hat. Die richtige Einstellung iiberzeugt oft die Personalchefs von den Firmen und des-
halb sollte man selbstbewusst und (iberzeugend auftreten, dann hat man auch eine
gute Chance. [O]

Die Qualifikation ist wichtig, aber man muss das Gefiihl haben, dass ganz viel
Motivation da ist und weniger Depression. Wenn man natlirlich merkt, dass jemand,
der schon vollig iiberfordert ist mit seiner Situation, mit dem Kind und mit so einer
Haltung reinkommt, dann ist es fir ein Unternehmen dulSerst schwierig, weil wir im-
mer weniger Arbeitsplédtze haben, die dulden, dass man Phasen hat, wo man nicht so
leistungsfahig ist. [S]

Auf die spezielle Frage, wie allein erziehende Bewerber/-innen mit der Thematik
des Alleinerziehens im Auswahlgesprach umgehen sollen, wird von den Befragten
in groRer Ubereinstimmung empfohlen, dieses Thema klar anzusprechen und dabei
Losungen zu prasentieren:
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Ich persénlich freue mich, wenn man offen und ehrlich damit umgeht. Ich habe
ein schlechteres Gefiihl dabei, wenn jemand ein Problem schén redet oder vertuscht,
als wenn jemand sagt, ich hab meine Probleme und méchte das so und so organisie-
ren. Dann kann man erkennen, dass er/sie offen mit der Thematik umgeht und sich
einen Plan gemacht hat. Man kann dann bewerten, ob der inhaltlich machbar ist, oder
nicht. Offenheit und am besten mit einem Losungsvorschlag, das ist das, was ich er-
warte und ich auch als positiv bewerten wiirde. [O]

Sie sollten auf keinen Fall versuchen, ihre Situation zu verschleiern. Sie sollten
schon in der Bewerbung das Thema ganz offensiv angehen und sagen, ich bin allein
erziehend, habe mein Kind bis so und so untergebracht, klappt prima. Ich finde das
positiver, als wenn man dann nachher herkommt und sagt, ja, ich brauchte da und da
eine Ausnahmeregelung. Also lieber raus damit, mag sein, dass es Personalleute gibt,
die die dann aussortieren, aber bei mir wiirde das positiv ankommen ... [D]

Ich wiirde das als Bewerberin offensiv ansprechen. Nicht warten, bis mich da
einer fragt, in der Hoffnung, nicht gefragt zu werden. Ich wiirde das offensiv anspre-
chen, also so und so ist die Situation und ich hab das so und so organisiert und ich
kénnte so und so arbeiten. [R]

Ich finde schon, dass sie damit offen umgehen sollten. Sie miissen es sicherlich
nicht, es gibt ja auch gewisse Fragestellungen, die im Vorstellungsgesprdch gar nicht
moglich sind, aber ich denke nichtsdestotrotz ist ein offener Umgang und ein offen-
siver Umgang damit ist sehr wichtig, denn, es gibt immer Méglichkeiten, oder sehr
viele Moglichkeiten der Gestaltung der Arbeitszeit, aber dann muss man auch die
Rahmenbedingungen kennen und offen dariiber sprechen. [T]

Es offen ansprechen. Ich meine die Antwort werden Sie wahrscheinlich iberall
kriegen. Es offen ansprechen und wie gesagt aber schon Lésungsansdtze bereit ha-
ben. Und sagen, es ist geklart, das machen wir so, das mache ich so. Da ist noch eine
Oma, da ist die Nachbarin, oder sonst was. Dass man merkt, dass sie sich mit dieser
Thematik, die problematisch ist, aber schon auseinander gesetzt haben. [H]

Wir ... sehen aus den Daten heraus, o.k., da spielt das Thema , Kinderbetreuung”
eine Rolle und rechtlich ist das nicht das, was man in einem Bewerbungsgespréch hin-
terfragen darf von Seiten des Arbeitgebers. Der Arbeitgeber, der sich daran halt, hat
dann aber intern offene Fragen und insofern ist es (positiv), wenn man (das) aktiv,
unverkrampft darstellen kann und das Thema nicht negiert, sondern sagt, ,Gut, ich
habe eine Betreuungssituation, aber das ist geregelt” und vielleicht andeutet, , Meine
Mutter wohnt nebenan und ich habe das entsprechend geregelt”, oder wie auch im-
mer. Man muss es gar nicht so in den privaten Details darstellen und (wenn man) das
iberzeugend riiberbringt, ist das auch schon eine durchaus positive Darstellung. Es
zeigt, dass der Bewerber sich dartiber Gedanken gemacht hat. [P]

Dabei sollten die Bewerber/-innen die Kinderbetreuungsthematik aber nicht zur
Hauptsache machen, sondern sich immer bewusst sein, dass die fachliche Qualifikation
fur die jeweilige Stelle die notwendige Bedingung ist, um fiir die Stellenbesetzung in
Frage zu kommen:

Das A und O ist natiirlich die fachliche Qualifikation. Wenn sie fachlich qualifi-
ziert sind, dann ist allein erziehend ja oder nein kein Kriterium. Wenn man fachlich
und menschlich gut ist, dann ist es mir egal, ob man allein erziehend ist, oder nicht.
Ich kénnte jetzt nicht sagen, dass sie was Spezifisches tun miissen, um bei uns einen
Job kriegen zu kénnen. [D]

Von da gesehen wiirde ich ehrlich gesagt da auf diese Punkte in einem
Bewerbungsgesprach auch gar nicht grofSen Wert darauf legen, also da wadren fiir
mich ganz andere Punkte viel, viel wichtiger, die einfach auf persénliche Qualifikation
hinzielen. [N]
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Das Eine ist, dem Thema (der Kinderbetreuung) zu viel Raum zu widmen - man
kann es ansprechen, aber man muss nicht die ganze Zeit dariiber sprechen. Das
Zweite ist, ... was ich auch gerne héren wiirde, wdre, hat derjenige sich ein System
geschaffen auch zu Hause, dass quasi jemand im Notfall einspringen kann. Das Dritte
ist, sich genau wie jeder andere Bewerber, so darstellen, dass man fiir die Stelle quali-
fiziert ist. Das ist nichts anderes, als bei vielen anderen. [X]

Die besonderen privaten Anforderungen, mit denen sich Alleinerziehende konfron-
tiert sehen, sollten die Betroffenen nicht als Grund zum Klagen sehen, sondern im
Bewerbungsgesprach — und nicht nur dort - als Herausforderung nehmen und dar-
stellen, das man dieser gewachsen ist. Auf diese Weise konnen Alleinerziehende im
Bewerbungsgesprach deutlich machen, was ,in ihnen steckt”.

. wenn jemand von Anfang an sagt, der und der bin ich, das und das kann
ich, diese private spezifische Problematik bringe ich auch mit, ist so und so gelést.
Ich fande das gut. Fiir mich wdre das ein Zeichen, dass sich der Mensch organisiert,
das auch vermittelt und ordentlich kommuniziert. Das sind fiir mich Bausteine in
Richtung Vertrauen, souverdner Umgang mit der Situation. Fiir mich wdren das posi-
tive Merkmale. [D]

Ich wiirde das offensiv ansprechen, also so und so ist die Situation und ich hab
das so und so organisiert und ich kénnte so und so arbeiten. Ich kénnte entweder je-
den Tag einen halben Tag, oder ich kénnte zwei, zweieinhalb, oder drei Tage am Stiick
arbeiten. Ich hab das mit den und den Personen, so und so organisiert um dann auch
gleich deutlich zu machen, dass ich Organisationstalent habe. Nur weil ich allein er-
ziehend bin, bin ich ja noch kein Organisationstalent. Ich muss dann schon deutlich
machen, dass das organisiert ist. [R]

Ich glaube, dass man selber damit positiv. umgehen muss. Also nicht auf eine
jammernde Art und Weise sagen, ,Ich habe hier ein schweres Pdckchen zu tragen”,
sondern das neutral zu schildern und die Freude daran und die Vorteile selber dem
Gegenliber ndher zu bringen. Das glaube ich wére ein Weg. [M]

3.6 AbschlieRende Fragen zu forderlichen Rahmenbedingungen fiir
die Beschaftigung Alleinerziehender

Auf die Frage, was passieren miisste, damit die Unternehmen verstarkt Alleinerziehende
einstellen und beschdftigen, weisen die Befragten insbesondere auf zwei Aspekte
hin:

O Die Qualifikation ist der ausschlaggebende Faktor, das Kriterium ,allein erzie-
hend oder nicht” steht demgegeniiber im Hintergrund und ist an sich noch kein
Entscheidungskriterium. Eine vorrangige Beschdftigung von Alleinerziehenden,
etwa aufgrund besonderer finanzieller Anreize, wird skeptisch gesehen.

In der Auswahl schauen wir auf die Noten, Zeugnisse, machen eine Vorauswahl!
und gehen dann in das persénliche Gesprédch. Uns interessiert es erst mal nicht, ob
jemand Kinder hat oder welche Konfession er hat. Uns interessiert, ob das jemand ist,
den wir hier im Biiro brauchen [J]

Wir sind eine relativ spezielle Branche. Deswegen ist die Voraussetzung schon mal
eine spezielle Ausbildung. Das hat nichts mit dem Status allein erziehend zu tun oder
nicht. [O]

Bei einem kleineren Unternehmen ist das so, dass wir uns (iberhaupt keinen
Fehlgriff leisten kénnen, keinen einzigen. Alle Mitarbeiter miissen gut sein und ihren
Job austfiillen. Insofern wére das fiir mich ein absolut untergeordnetes Kriterium. Ich
wirde niemals einen ,schlechteren” Mitarbeiter nehmen, weil mir der Staat 20%
dazugibt oder so, oder mir eine Steuererleichterung gibt. Wenn ich zwei gleich gute
Bewerber hétte, dann wiirde so etwas den Ausschlag geben. [D]
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Bei uns ist die Qualifikation ausschlaggebend und wenn wir eine gute Bewerbung
von jemandem bekommen, dann werden sich L6sungen finden. [L]

(Alleinerziehend-Sein) ist fiir ein Unternehmen eigentlich keine Kategorie. Es wird
nicht geférdert oder negativ gesehen. Es ist fiir uns keine Kategorie. [X]

Also, ich lehne diese Diskriminierung ab! Das wiirde auf eine Quotierung sozu-
sagen bei der Beriicksichtigung von Einstellungen hinauslaufen. ... Bei uns geht es um
Qualifikation und wie gesagt, das meiste ist schon dadurch gewahrleistet, dass wir
Familienstand nicht als wichtigstes Kriterium berticksichtigen und sagen, , Wir wollen
die Person”. [Q]

O Als wesentliche Rahmenbedingung fiir die Beschaftigung von Alleinerziehenden
wird auf die Verfligbarkeit qualitativ  hochwertiger und flexibler
Kinderbetreuungsangebote verwiesen, die unter anderem von o6ffentlicher Hand
ausgebaut werden sollten.

... eben Betreuungsplatze vollstandig ausbauen und zu nutzen. So, und da muss
es die Mdglichkeit geben, dass man ein Kind auch bis abends 7 Uhr in einer Betreuung
ldsst, dass es keine Probleme gibt. Dass es eine qualitativ sehr hochwertige Betreuung
ist, also nicht nur eine Verwahranstalt, sondern ... dass man sich um die Kinder dort
kiimmert und auch zur Erziehung was beitrdgt. Das wére fiir mich der absolute Ansatz,
der hier verfolgt werden musste. [H]

Was vielleicht noch helfen kénnte, wadre irgendeine Mdglichkeit, dass
Alleinerziehende nicht nur die Moglichkeit haben, ihr Kind in dem Ort, in dem sie
wohnen, in den Kindergarten zu bringen, sondern auch in dem Ort, in dem sie arbei-
ten. Das maoglichst ortsnah, so eine Art Vorfahrtschein fiir Kindergartenunterbringung.
Dass die dann morgens in den Ort fahren, in dem sie arbeiten, ihr Kind dort in den
Kindergarten bringen, zu arbeiten und sie danach wieder abzuholen. Sie waren dann
auch nah dran, wenn mal was ist. Es gibt ja auch viele Berufspendler. [D]

... aber wichtig ist fiir mich, dass es vor allen Dingen mehr gebundene Tagesschulen
gibt fiir den ganzen Tag, mehr gebundene Einrichtungen gibt, so dass die Frauen gar
nicht in die Situation kommen zu sagen, ,Ja, ich kann heute nicht, weil meine Mutter
ist ausgefallen”. Sie brauchen eigentlich eine sichere Unterstiitzung 6ffentlicherseits,
indem die Kinder gut versorgt werden. [S]

Nicht immer ist es so, dass es verldssliche Betreuungsangebote gibt. Und das,
glaube ich, brauchte es noch mal mehr. Gute Betreuungszeiten, auch wirklich eher
nachmittags und flexiblere Zeiten, da unsere Projekte nicht mittags aufhéren. [G]

Auf die Frage, ob die Eingliederungszuschiisse und sonstigen Forderungen genutzt
werden, die die ARGE und die Agentur fiir Arbeit fiir die Beschaftigung von arbeits-
losen Alleinerziehenden anbieten, antworten die meisten Befragten, dass sie diese
Zuschisse nicht kennen und/oder nicht nutzen.

. ich sehe, das Alleinerziehungsmerkmal nicht als einen Makel oder nicht als
wertmindernd an, deswegen erwarte ich im Prinzip auch keine Kompensationen vom
Staat datfiir. Das ist fiir mich schon eine andere Situation, als wenn ich tiber Behinderte
spreche, wo man dann sagt, o.k., da ist jetzt auch die Leistungsfahigkeit vielleicht ge-
ringer und dadurch ist es an der Stelle vielleicht gerechtfertigt, dass man vom Staat
eine Kompensation bekommt oder so. [N]

. entweder brauchen wir Mitarbeiter, dann werden wir sie uns beschaffen auf
dem Arbeitsmarkt und das werden wir dann auch hinkriegen, also speziell fiir unsere
(Organisation) werden irgendwelche Fordermittel sicherlich da nicht hilfreich sein ...

[F]

Andere Organisationen nutzen Eingliederungszuschiisse und machen dabei zum Teil
deutlich, dass der Zuschuss nicht der ausschlaggebende Grund fiir die Einstellung
ist:
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Wir nutzen Eingliederungszuschtisse und wenn wir eine Alleinerziehende einstel-
len kénnen und wenn sich jemand bei uns bewirbt in diesem Rahmen und er bei der
ARGE bzw. bei der Agentur fiir Arbeit gemeldet ist, dann stellen wir auch den Antrag
zur Eingliederung. [S]

Wir nutzen ... Eingliederungszuschiisse, wenn es moglich ist, (es) ist fir uns aber
kein Einstellungskriterium. Ist halt imnmer eine Frage der Qualifikation des Mitarbeiters
hier bei uns, vor allen Dingen bei den Produkten, mit denen wir hier zu tun haben, des-
halb wiirde es uns auch relativ wenig nutzen, nur auf ein Zuschuss zu zielen, um dann
nachher, vielleicht nach einem halben Jahr festzustellen, dass der Mitarbeiter dazu gar
nicht in der Lage wére, dem nachzukommen. Also genutzt werden die Zuschiisse, ja
natiirlich, wenn es sich ergeben sollte. Wir haben z.B. im letzten Jahr immer wieder
mal adltere Mitarbeiter eingestellt, wo das eben noch nicht so aktuell war bei den ver-
schiedensten Unternehmen, war aber auch nicht fiir uns das Kriterium, sondern einzig
und allein, ob der Mitarbeiter so qualifiziert ist, ob er da reinwachsen kann in diese
Aufgabe und da haben wir es véllig altersunabhédngig betrachtet. [U]

Von der abschliefenden Mdoglichkeit, dem bisher Gesagten noch etwas hinzuzufu-
gen, machen die Befragten in der Regel keinen Gebrauch.

4 Schlussfolgerungen

Im Folgenden werden die im vorigen Abschnitt beschriebenen Ergebnisse diskutiert
und Schlussfolgerungen daraus abgeleitet. Dabei wird sich an Fragen orientiert, die
der Untersuchung zugrunde lagen (vgl. Abschnitt 1).

Was tun die Organisationen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und welchen
Stellenwert haben diese MalSnahmen fiir die Organisationen?

In den meisten der befragten Organisationen gibt es spezifische MalBnahmen zur bes-
seren Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Besonders weit verbreitet sind hier flexible
Arbeitszeitmodelle, also Gleitzeit, sowie die Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen.
Mit etwas geringerer Verbreitung werden auch Telearbeit, bei der Mitarbeiter un-
ter Nutzung moderner Informationsmedien von zu Hause aus arbeiten, und Home-
Office-Tage genannt. In einzelnen Organisationen gibt es weiterhin z.B. einen
Betriebskindergarten, ein Eltern-Kind-Zimmer, in dem gearbeitet und gleichzeitig das
Kind betreut werden kann, Unterstiitzungsangebote fiir die Kinderbetreuung in den
Ferienzeiten sowie Hilfen bei akuten Schwierigkeiten in der Kinderbetreuung (z.B.
Erkrankung der Tagesmutter). Unter den befragten Organisationen sind solche, die
nur einzelne MaBnahmen haben, und andere, die ein breites Mallnahmenspektrum
aufbieten (z.B. Gleitzeit, Teilzeitarbeit, Telearbeit und Betreuung der Kinder in einem
Kindergarten). Werden von einer Organisation keine spezifischen Mallnahmen ge-
nannt, so wird dabei darauf verwiesen, dass die Organisationsgroe dies nicht er-
lauben wiirde oder dass nach solchen Mafinahmen seitens der Mitarbeiter keine
Nachfrage bestlinde. Allerdings wird auch hier betont, dass flexible Einzellésungen
moglich sind, wenn sich bei einem Mitarbeiter ein konkreter Bedarf ergeben sollte.

Als besonders wichtig werden die weit verbreiteten Mallnahmenarten betrachtet, also
insbesondere die flexible Arbeitszeit (z.B. Gleitzeit) sowie die Teilzeitarbeit.

Aus Sicht der Organisationen haben sich die ergriffenen Mallnahmen bewdhrt. Selbst
wenn ein komplexes Mallnahmenangebot besteht, wo man auch zwischen wichtige-
ren und weniger wichtigeren Mallnahmen unterscheiden konnte, so wird darauf ver-
wiesen, dass es eben das ,Gesamtpaket” sei, das die erstrebte Auswirkung habe.

Deutlich wird in den Interviews auch, dass diese Malinahmen nicht nur ein formales
Instrumentarium sind, sondern von einer spezifischen Organisationskultur getragen
werden missen, die durch Merkmale wie ,Dialog” und ,Verstindnis” gekennzeich-
net ist: Auch flexible Arbeitszeiten sind oftmals nicht praktizierbar, wenn es keine ver-
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ldsslichen zeitlichen Absprachen unter Kollegen und/oder mit der Fiihrungskraft und
Verstandnis fiir die wechselseitigen Belange gibt.

Es kann davon ausgegangen werden, dass die Wirkung dieser Mallnahmen vor allem
auf zwei Ebenen liegt:

(1) Faktische Ebene: Mallinahmen wie z.B. flexible Arbeitszeiten oder ein Betriebs-
kindergarten geben Mitarbeitern zusdtzliche Moglichkeiten, die Belange von
Familie und Beruf vereinbaren zu konnen.

(2) Symbolische Ebene: Diese Mallnahmen haben neben dem unmittelbaren prak-
tischen Nutzen auch einen symbolischen Gehalt, sie sind eine Botschaft der
Organisation an die Mitarbeiter, die besagt, dass die Organisation sich um den
Mitarbeiter kiimmert und fiir ihn sorgt, dass er eben nicht nur ein Radchen im
Getriebe oder eine betriebliche Ressource ist, sondern ein Mensch mit personli-
chen Interessen, die die Organisation wichtig nimmt. Auch wenn so die Einrichtung
eines ,Eltern-Kind-Zimmers” teuer war und dieses jetzt nur ganz wenig genutzt
wird und man sich dariiber streiten konnte, ob ein Familientag im Unternehmen
wirklich gebraucht wird, so steht hinter diesen Einrichtungen auch ein symboli-
scher Wert und eine Botschaft an den Mitarbeiter, die zu seiner Identifikation mit
dem Unternehmen beitragen. Damit diese Botschaft in der gewiinschten Weise
ankommt, ist es aber auch wichtig, dass die gesamte Organisationskultur diese
Interpretation einer Einzelmafnahme nahe legt, also der Mitarbeiter z.B. auch
im taglichen Kontakt mit seinen Fiihrungskraften diese Riicksichtnahme auf seine
Belange erfahren kann, sonst kann es leicht heilen ,wenn ich mal 15 Minuten
eher weg muss, um meinen Sohn ausnahmsweise friiher vom Kindergarten abzu-
holen, dann geht das nicht, aber hier nun grol% ein Eltern-Kind-Zimmer einrich-
ten”.

Eine dritte Ebene, auf der die Wirkung dieser MaBnahmen liegen kann, ist die

Ebene der Darstellung der Organisation in der Offentlichkeit. Nur wenige der be-

fragten Organisationen setzen aber die ergriffenen Mafnahmen gezielt zur

Offentlichkeitsarbeit, fiir Image- und Werbezwecke oder zur Personalbeschaffung ein.

Einzelne Organisationen, die dies tun, berichten hier von Erfolgen bei der Anwerbung

neuer Mitarbeiter, andere Organisationen dagegen haben Bedenken, dass der Hinweis

auf solche ,soften” Rahmenbedingungen eventuell sogar Bewerber anziehen kdnnte,
die nicht die nétige Leistungsorientierung haben.

Inwiefern beschéftigen die Organisationen Alleinerziehende? Sind Alleinerziehende
eine spezifische Zielgruppe fiir das Personalmanagement in den Organisationen?

Klare Zahlen, wie viel allein erziehende Mitarbeiter in der Organisation beschaftigt
sind, konnte fast kein Befragter nennen. Alleinerziehende sind keine feste statistische
Grole in den Organisationen, es handelt sich hier nicht um einen erfassten Parameter
in der Personalverwaltung wie z.B. ,Alter”, ,Ausbildungs- oder Studienabschluss”
oder ,Geschlecht”. Es ist auch keine Kategorie, in der die Befragten personalbezogen
denken. Die Kategorie, die im Hinblick auf das Personalmanagement relevant wird,
scheint eher die Klasse ,,Frau mit Kind(ern)” zu sein, denn zum einen sind meist nach
wie vor Frauen fiir die Kinderbetreuung zustandig, zum zweiten kdnnen auch viele
verheiratete Frauen faktisch allein erziehend sein, weil sich der mannliche Partner
nicht in die Erziehungsaufgaben einbringt. Interessenkonflikte zwischen Arbeit und
privaten Belangen sind also eher grundsatzlich bei Frauen mit Kindern zu erwarten.
Die Mallnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie richten sich gene-
rell an Mitarbeiter mit Familie, sie erleichtern insbesondere vielen Frauen die bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und auch Alleinerziehende kénnen folgerichtig
von diesen MafSnahmen profitieren. Unterstlitzende Mallnahmen, die spezifisch auf
Alleinerziehende ausgerichtet sind (z.B. Berufsausbildung von Alleinerziehenden in
Form von Teilzeit), gibt es in kaum einer der befragten Organisation. Alleinerziehende
sind als solche also trotz ihrer zunehmenden Verbreitung zumindest derzeit noch kei-
ne spezifische, herausgehobene Zielgruppe fiir das Personalmanagement.
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In Bezug auf die Tatigkeiten, die in den Organisationen von Alleinerziehenden aus-
gelibt werden, werden sowohl einfache Aufgaben als auch qualifizierte Fachaufgaben
genannt. Vereinzelt werden auch Fiihrungsaufgaben genannt, gerade einige der gréfe-
ren Organisationen, die ansonsten viele Maknahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie aufweisen, machen aber deutlich, dass es bei ihnen keine Alleinerziehenden
in Fihrungsfunktionen gibt. Zum Verstandnis dieser unterschiedlichen Einschatzung
ist es wichtig zu beachten, dass Fiihrungsposition nicht gleich Fiihrungsposition ist.
Viele Fiihrungspositionen sind durch ein hohes Mal8 an unvorhersehbaren Ereignissen
(z.B. Storungen in betrieblichen Abldufen, Problemlagen lebenswichtiger Kunden ...)
und den sich daraus ergebenden Anforderungen wie z.B. geringe Planbarkeit oder
plétzliches Erfordernis von Uberstunden geprigt, andere dagegen sind geschiitzt vor
solchen Einwirkungen, verbunden mit guter Vorausplanbarkeit und so besser verein-
bar mit hochgradig geregelten und verldsslichen Arbeitszeiten. Aufgrund ihrer fami-
lidgren Verpflichtungen werden viele Alleinerziehende erstere Fiihrungstatigkeiten nur
schwer ausiiben konnen, die zweite Form von Fiihrungsposition scheint dagegen
durchaus machbar fiir Alleinerziehende zu sein.

Die Befragten gehen davon aus, dass insbesondere zwei Faktoren bei Alleinerziehenden
wichtig sind, damit diese familidre Verpflichtungen und berufliche Ziele gut mitei-
nander vereinbaren konnen: (1) Flexible und verldssliche Arbeitszeitregelungen
(Gleitzeit, Teilzeit, Telearbeit ...), die den Arbeitnehmern Freiheitsgrade geben, um
den Anforderungen in der Kinderbetreuung gerecht werden zu konnen; (2) Gesicherte
Betreuung der Kinder wdhrend der Arbeitszeit. Bedingung (1) kann von den
Organisationen selbst geschaffen werden, indem diese priifen, welche Arbeitsplatze
mit solchen Arbeitszeitmodellen vertrdglich sind und entsprechende Regelungen tref-
fen. Bei der Realisierung von Bedingung (2) sind externe Einrichtungen (z.B. stadti-
scher Kindergarten, Tagesmiitternetzwerke ...) gefordert, aber auch die Organisation
selbst kann hier Wege finden, sei dies im Alleingang, in Kooperation mit einer
Kinderbetreuungseinrichtung oder, insbesondere bei kleineren Unternehmen, durch
eine gemeinsame Aktion mit anderen Unternehmen (z.B. mehrere Unternehmen tun
sich zusammen, um vor Ort einen Kindergarten fiir die Mitarbeiter zu griinden).

Welche Erfahrungen haben die Organisationen mit Alleinerziehenden gemacht und wie
ist das Image von Alleinerziehenden bei den Arbeitgebern? Haben es Alleinerziehende
schwerer als andere, wenn es um Stellenbesetzungen geht?

Die BEA-Studie (Stumpf, 2009), in deren Rahmen vor allem Alleinerziehende im
Oberbergischen Kreis, die Arbeitslosengeld Il beziehen, befragt wurden, legt nahe,
dass Arbeit suchende Alleinerziehende bei den Arbeitgebern ein negatives Image ha-
ben. Die Arbeitgeber wiirden vor allem die fiir die betrieblichen Abldufe negativen
Aspekte sehen (z.B. erhdhte Ausfallrisiken aufgrund Erkrankung der Kinder), nicht
aber die positiven Merkmale, die viele Alleinerziehende aufweisen, z.B. die erhéh-
te Organisationskompetenz, die erworben wird, wenn man auf sich allein gestellt
Kinderbetreuung und Arbeit so organisieren muss, dass beides miteinander vereinbar
wird. Aus diesem Grund wurden z.B. Imagekampagnen fiir Alleinerziehende vorge-
schlagen und in der BEA-Studie in die Handlungsempfehlungen aufgegriffen.

Befragt man nun die Organisationen im Oberbergischen Kreis zu den Erfahrungen
mit Alleinerziehenden und ihren Bildern von Alleinerziehenden, so wird deut-
lich, dass dieses Imageproblem nicht in dieser Weise existiert. Entweder sagen die
Befragten, dass ihnen keine Unterschiede zwischen Alleinerziehenden und anderen
Mitarbeitergruppen einfallen, oder aber sie erwdhnen jene positiven Eigenschaften, die
sich Alleinerziehende auch selbst zuschreiben: ausgepragte Organisationskompetenz
und gutes Zeitmanagement, hohe Einsatzbereitschaft, effizientes und strukturier-
tes Arbeiten. Wirklich negative Erfahrungen mit Alleinerziehenden oder befiirchtete
,Horrorszenarien” liegen eindeutig nicht vor: Uberdurchschnittliche Ausfallzeiten wer-
den z.B. nicht berichtet und auch nicht, dass Alleinziehende nur mit eingeschranktem
Engagement aufgrund ihrer familidren Belastung arbeiten konnten. Schwierigkeiten

Prof. Dr. Siegfried Stumpf * Fachhochschule Kdln, Campus Gummersbach

Studie BEAU



Studie BEAU

scheinen nur im Ausnahmefall aufzutreten (z.B. Erkrankung der Kinder), hierftr kon-
nen aber schnell Losungen gefunden werden, die fiir Organisation und Mitarbeiter
vertretbar sind. Entgegenkommen und Riicksichtnahme geben die Alleinerziehenden
in Form von erhohtem Engagement zurtick.

Trotz dieser positiven Erfahrungen und Bilder, die die Befragten von Alleinerziehenden
haben, bringt die Beschiftigung von Alleinerziehenden aber auch Risiken und
Nachteile fiir die Organisation mit sich. Hier nennen die Befragten insbesondere
(1) prinzipiell das Risiko einer erhohten Ausfallzeit von Alleinerziehenden; und (2)
eine eingeschrankte zeitliche Verfligharkeit bzw. Flexibilitdt von Alleinerziehenden.
Wenn sich auch in den bisherigen Erfahrungen keine grélleren Probleme mit
Ausfallzeiten von Alleinerziehenden ergeben haben, so ist dieses Risiko aber den-
noch in jedem Einzelfall vorhanden. Und die eingeschrankte zeitliche Flexibilitdt von
Alleinerziehenden (z.B. spontan Uberstunden machen zu kénnen) ist ein Nachteil,
von dem ausgegangen wird, dass er bei anderen Mitarbeitergruppen (z.B. Singles)
nicht in gleicher Weise besteht. Die Frage, ob Alleinerziehende es nun schwerer als
andere haben, bei Stellenbesetzungen beriicksichtigt zu werden, ist aufgrund die-
ser beiden Nachteile und trotz der berichteten positiven Bilder und Vorstellungen zu
Alleinerziehenden zu bejahen. Schwerer in der Hinsicht, dass sie sich bei Bewerbungen
mit diesen Bedenken auseinander setzen miissen, diesen aktiv begegnen miissen, was
z.B. Singles nicht tun miissen, und diese Bedenken eventuell auch ehrlicherweise
nicht vollstandig ausrdumen konnen. Es ist davon auszugehen, dass Arbeit suchende
Alleinerziehende diese bestehenden Bedenken im Auswahlgesprdach erspiiren oder
auch klar erfahren und deswegen auf ein ,schlechtes Image” von Alleinerziehenden
bei Arbeitgebern schlieen, das in Form von negativen Eigenschaftszuschreibungen
zur Gruppe der Alleinerziehenden aber gar nicht vorhanden ist.

Was sollten Alleinerziehende ohne Arbeit aus Sicht der Organisationen tun, um Arbeit
zu finden?

Hier machen die Befragten deutlich, dass Alleinerziehende immer vor Augen ha-
ben missen, dass das wichtigste Kriterium bei der Stellenvergabe die fachliche
Qualifikation ist. Deswegen muss die Investition in die eigene Qualifikation die abso-
[ute Prioritat haben, sei dies durch ein Studium, durch das Erlernen eines Berufs oder,
falls eine Person eine kindbedingte Auszeit in der Arbeit nehmen muss, indem sie da-
rauf achtet, dass sie den Kontakt zum Arbeitgeber nicht verliert und friihzeitig, z.B. im
geringen Umfang, die Arbeit wieder aufnimmt. Wenn das Unternehmen den Eindruck
gewinnt, dass die fachliche Qualifikation eines Bewerbers (iberzeugend ist, so wird
auch mehr Bereitschaft bestehen, bei Fragen hinsichtlich der Arbeitszeit oder in der
Kinderbetreuungsthematik eine gute Losung fiir beide Seiten zu finden.

Alleinerziehende sollten sich im Vorfeld einer Bewerbung aktiv und vorausschau-
end mit der Kinderbetreuungsthematik befassen und eine akzeptable Losung hier-
fir schaffen, die sie dann auch im Bewerbungsgesprach prdsentieren konnen. Auch
wenn die Organisationsvertreter im Auswahlgesprach nicht nach der Kinderbetreuung
fragen, z.B. um jeden Anschein von Diskriminierung zu vermeiden, so sollten
Stellensuchende dieses Thema von sich aus offen ansprechen, und zwar nicht als
Problem, sondern als Thema, und hierzu gleich die Losung prdsentieren, d.h. offen
legen, wie sie die Kinderbetreuung wahrend der Arbeitszeit gewahrleisten wollen und
wie sie in Notfdllen (z.B. Erkrankung Kind) verfahren wollen. Die Organisation wird
wissen wollen, wie sie mit dem Bewerber ,dran” ist. AuRerdem kann man dies als
Chance sehen, die eigene Organisationsfahigkeit und das eigene Engagement unter
Beweis zu stellen. Auch wenn es so sein sollte, dass Alleinerziehende in der Regel
tiber Organisationskompetenz verfligen, so will der Arbeitgeber immer wissen, wie es
sich bei dem konkreten Bewerber im Einzelfall verhilt, eine allgemeine Tendenz ist
hier nicht ausschlaggebend.

Die Alleinerziehenden sollten im Auswahlgesprach ferner eine positive und selbstbe-
wusste Einstellung zeigen. Wie z.B. die BEA-Studie (Stumpf, 2009) aber gezeigt hat,
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ist dies fur arbeitslose Alleinerziehende eher schwierig. Arbeitslosigkeit und die damit
oftmals verbundene Armut lassen das Selbstbewusstsein leicht in den Keller sacken.
Unterstiitzende soziale Netzwerke (z.B. Freundschaften) sowie erzielte Erfolge wie
z.B. im Organisieren von Kinderbetreuungsmoglichkeiten kdnnen wichtig sein, um
wieder an sich selbst glauben zu kénnen.

Was miisste passieren, damit die Organisationen verstirkt Alleinerziehende
beschiftigen?

Die wichtigsten Faktoren aus der Sicht der Organisationen sind die Qualifikation
der Alleinerziehenden und die Verfligbarkeit qualitativ hochwertiger und flexib-
ler Kinderbetreuungsangebote. Bei letzterem sind insbesondere die offentlichen
Einrichtungen gefordert, hier besteht Ausbaubedarf, z.B. in Richtung auf eine qualifi-
zierte Ganztagesbetreuung in Schulen und starkere Flexibilitdt in den Betreuungszeiten
offentlicher Einrichtungen. Finanzielle Zuwendungen zur Férderung der Beschaftigung
von Alleinerziehenden werden von den Organisationen nicht als ausschlaggebend
betrachtet.

Diese Schlussfolgerungen aus den erhobenen Interviewdaten sind keine Aussagen,
die in dieser Form auf die Gesamtheit der Organisationen im Oberbergischen
Kreis Ubertragbar sind. Es wurde bei der Erhebung nicht darauf abgezielt, eine re-
prasentative Stichprobe fiir Organisationen im Oberbergischen Kreis zu erhalten.
Vielmehr sollen die Ergebnisse deutlich machen, wie Organisationen unterschied-
licher GroRe, aus verschiedenen Branchen und mit unterschiedlichen formalen
Voraussetzungen (Zertifizierung im Hinblick auf Vereinbarkeit von Familie und Beruf)
tber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf denken, wie sie die Beschéftigung von
Alleinerziehenden sehen und welche Erfahrungen sie bisher mit Alleinerziehenden ge-
macht haben. Das Spektrum an unterschiedlichen Erfahrungen und Sichtweisen sollte
dabei deutlich gemacht werden und die zentralen Tendenzen in den Einschdtzungen
und Meinungen sollten herausgearbeitet werden.

5 Zusammenfassung

In dieser Untersuchung wird der Frage nachgegangen, welche Erfahrungen
und Vorstellungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie generell und spezi-
ell zur Beschiftigung von Alleinerziehenden bei Personalverantwortlichen von
Organisationen im Oberbergischen Kreis bestehen. Auf der Grundlage eines fiir die-
sen Zweck entwickelten Interviewleitfadens wurden Personalverantwortliche aus 24
Organisationen interviewt. Die befragten Organisationen bilden eine Vielfalt unter-
schiedlicher Betriebsformen ab beziiglich Mitarbeiteranzahl (von unter 20 bis tber
1000), Branchen (Industrie, Dienstleistung, Verwaltung) und formaler Aspekte (ohne
und mit Zertifizierung im Hinblick auf Vereinbarkeit von Beruf und Familie). Die er-
hobenen Interviewdaten wurden inhaltsanalytisch ausgewertet, die Tendenzen und
Variationen in den Sichtweisen und Einschdtzungen der Personalverantwortlichen sind
im Bericht dargestellt und mit Originalzitaten aus den Interviews belegt und veran-
schaulicht. Die Ergebnisse zeigen, dass es in den befragten Organisationen eineVielzahl
von Malinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie gibt, wobei es zwischen
den Organisationen erhebliche Unterschiede in der Anzahl ergriffener MafBnahmen
gibt. Die Mallnahmen haben sich aus der Sicht der Organisationen bewdhrt, weit
verbreitet sind insbesondere flexible Arbeitszeitmodelle sowie die Einrichtung von
Teilzeitarbeitspldtzen, beides Mallnahmen, die auch als besonders wichtig erachtet
werden. Alleinerziehende sind fiir das Personalmanagement in den Organisationen
keine ausgewiesene Zielgruppe, die gesondert betrachtet wird, sondern der Fokus
liegt allgemein auf (weiblichen) Mitarbeitern mit Familie. Besonders skeptisch wird die
Beschaftigung von Alleinerziehenden in Fiihrungspositionen gesehen. Die Erfahrungen
mit der Beschéftigung von Alleinerziehenden sind positiv und Alleinerziehende wer-
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den tendenziell positive Attribute wie Organisationskompetenz und Engagement zu-
geschrieben. Als Nachteile bei der Einstellung von Alleinerziehenden werden das
erhdhte Risiko von Ausfallzeiten gesehen sowie die eingeschrankte Flexibilitdt der
Alleinerziehenden in der Arbeitszeit. Mit den damit verbundenen Bedenken miis-
sen sich Alleinerziehende bei der Stellensuche auseinandersetzen. Aus der Sicht der
Personalverantwortlichen sollten Arbeit suchende Alleinerziehende auf ihre fachliche
Qualifikation achten, da diese das wichtigste Kriterium bei der Einstellung von Personal
ist. Bereits im Vorfeld einer Bewerbung sollte aber die Frage der Kinderbetreuung von
den Alleinerziehenden in Angriff genommen werden und hierzu Losungen erarbei-
tet werden. Diese Thematik und die hierfiir vorliegenden Losungen sollten von den
Alleinerziehenden im Bewerbungsgesprdach eigeninitiativ und offen dargelegt wer-
den. Als zu verbessernde Rahmenbedingungen fiir eine zunehmende Beschiftigung
von Alleinerziehenden wird insbesondere der Ausbau von flexiblen und qualitativ
hochwertigen Kinderbetreuungsangeboten genannt. Finanzielle Zuwendungen zur
Forderung der Beschéftigung von Alleinerziehenden werden von den Organisationen
nicht als ausschlaggebend bei Stellenbesetzungen erachtet.
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Anhang

Leitfaden fiir Interview mit Personalzustindigen aus
Oberbergischen Unternehmen und Organisationen zur
beruflichen Eingliederung Alleinerziehender

Organisatorisches:

Interviewer/in:

Gesprachspartner/in:

Datum:

Uhrzeit (von — bis):

A. Einleitung

Ziel der Einleitung ist, alle notwendigen Informationen zu Ziel, Ablauf und
Rahmenbedingungen des Gespraches zu geben sowie eine offene und vertrauensvol-
le Gesprdchsatmosphdre zu schaffen.

al) Freundliche BegriiBung und Vorstellung des Interviewers/der Interviewerin
a2) Danken fiir Beteiligung an der Untersuchung und das Zeitinvestment

a3) Funktion des Interviews: Erklarung, warum und mit welchem Ziel die Untersuchung
und das Interview durchgefiihrt wird.

,Wir kommen von der Fachhochschule Kéln, Campus Gummersbach. Wir ha-
ben im Auftrag des Oberbergischen Kreises im letzten Jahr eine Untersuchung zur
Lebenssituation vorwiegend arbeitsloser Alleinerziehender durchgefiihrt, um Hinweise
zu bekommen, wie diese Gruppe, zumeist handelt es sich hier um Frauen, bei der be-
ruflichen Wiedereingliederung unterstiitzt werden kann. Damals haben wir ungefdhr
200 Frauen dazu befragt. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist fiir diese Gruppe
besonders schwer. Nun gibt es eine Fortsetzung dieser Studie, Auftraggeber ist wie-
der der Oberbergische Kreis und die Untersuchung erfolgt in Zusammenarbeit mit
der ARGE Oberberg und der Agentur fiir Arbeit. Diesmal wollen wir Unternehmen
und Organisation aus dem Oberbergischen Kreis zu dieser Thematik befragen und
uns interessiert, wie diese Unternehmen und Organisationen die Beschéftigung von
Alleinerziehenden sehen, ob es in den Unternehmen/Organisationen MalSnahmen gibt,
um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erleichtern, wie sich diese MalSnahmen
bewdhrt haben, ob und welche Erfahrungen mit Alleinerziehenden bestehen und was
Alleinerziehende mitbringen sollten, um im Unternehmen/Organisation dauerhaft Ful3
zu fassen. Dazu fithren wir Gesprdche mit ca. 20 Unternehmen/Organisationen aus
dem Oberbergischen Kreis. Diese kommen aus unterschiedlichen Branchen. Unser
Ziel ist letztendlich, mit dieser Studie einen Beitrag dazu zu leisten, dass weniger
Alleinerziehende arbeitslos sind, Beruf und Familie besser vereinbaren kénnen und die
Oberbergischen Unternehmen/Organisationen von dieser brachliegenden Ressource
an Arbeitskraft profitieren kénnen.”
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a4) Ablauf und Rahmenbedingungen des Interviews

,Wir haben fiir das Gesprdch zahlreiche Fragen vorbereitet, die wir im Gesprdch
durchgehen. Wichtig ist uns, dass Sie alles einbringen kbnnen, was Sie im Hinblick auf
die Beschéftigung Alleinerziehender aufgrund lhrer Erfahrung fiir wichtig halten. Das
Gesprach wird ca. 60 Minuten dauern.”

a5) Aufzeichnungsmodalitdten und Anonymitadt der Befragung

,Wir machen das so, dass wir das Gesprach mit einem Aufnahmegerat aufnehmen,
damit wir nachher alle Interviews, die wir fithren, griindlich und vollstindig auswerten
kénnen, ohne etwas zu vergessen oder zu iibersehen. Die Auswertung der Interviews
erfolgt anonym, das heilst, Interviewaussagen werden niemals namentlich genann-
ten Personen oder Unternehmen/Organisationen zugeordnet und es wird auch nicht
in unserem Ergebnisbericht stehen, welche Unternehmen/Organisationen in der
Untersuchung befragt wurden oder mit wem wir gesprochen haben. Falls Sie aul3er-
dem am Ende des Gesprédches nicht wollen, dass wir bestimmte im Interview mitge-
teilte Informationen verwerten, kénnen Sie dies am Ende des Interviews sagen, wir
nehmen diese Teile dann heraus.”

a6) Datenverwendung und Ergebnisriickmeldung

,Unseren Ergebnisbericht erhdlt der Oberbergische Kreis, Ressort Wirtschaftsforderung,
Frau und Wirtschaft. Dieser wird die Ergebnisse verdffentlichen und Sie kénnen sich
dann tiber die Ergebnisse unserer Studie informieren.”

a7) Fragen zur Einleitung

,Haben Sie noch Fragen zu Ziel, Rahmenbedingungen oder Ablauf?” Wenn ja, dann
diese beantworten. ,Wenn nein, dann kénnen wir beginnen.”

a8) Wie viele Mitarbeiter/-innen beschaftigt Ihr Unternehmen/Organisation?

a9) In welcher Branche ist Ihr Unternehmen/Organisation titig?

a10) Welche Funktion haben Sie im Unternehmen? Wofiir sind Sie zustandig?

B. MaRRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Unternehmen/
Organisation

e Gibtesinlhrem Unternehmen bestimmte Aktivititen/MaRnahmen, die Mitarbeiter/-
innen dabei unterstitzen, Beruf und Familie besser vereinbaren, d.h. ,unter einen
Hut” bekommen zu kénnen? Welche Aktivititen/Mallnahmen sind das?

* Welche dieser Aktivititen/Malnahmen halten Sie fiir besonders wichtig? Welche
sind weniger wichtig?

e Wie haben sich diese Aktivitaten/Mallnahmen in der Praxis bewahrt? Was hat sich
bewdhrt? Was hat sich nur eingeschrankt oder nicht bewdhrt?

e Inwieweit nutzen Sie diese Aktivititen/Mallnahmen auch in der Aullerdarstellung
(z.B. Werbung, Mitarbeiterbeschaffung ...)?

C. Alleinerziehende im Unternehmen: Verbreitung und Funktion

,In unserer Untersuchung liegt das besondere Augenmerk auf Alleinerziehenden, also
Menschen, zumeist Frauen, die ihre Kinder ohne Unterstiitzung eines Lebenspartners
erziehen und betreuen miissen, also einer Gruppe, fiir die die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf besonders wichtig ist”.

e Arbeiten in lhrem Unternehmen/Organisation Alleinerziehende? Wie viele Prozent
Ihrer Mitarbeiter/-innen sind schatzungsweise allein erziehend?

e Inwelchen Funktionen sind Alleinerziehende in Ihrem Unternehmen/Organisation
zu finden? Haben Alleinerziehende Fiihrungsverantwortung? Uben sie vorwie-
gend einfache Tatigkeiten aus?
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D. Erfahrungen mit Alleinerziehenden in Unternehmen/Organisation

,In den ndchsten Fragen geht es um die Erfahrungen, die bisher mit Alleinerziehenden
in lhrem Unternehmen gemacht wurden”.

Unterscheiden sich Ihrer Erfahrung nach allein erziehende Mitarbeiter/-innen
in irgendeiner Hinsicht (z.B. Einstellungen, Arbeitshaltungen, Fahigkeiten/
Qualifikation, Bediirfnisse und Wiinsche ...) von anderen Mitarbeitergruppen? Ist
Ihnen hier etwas besonders aufgefallen? Was?

Gibt oder gab es negative Erfahrungen (Probleme ...), die in dieser Gruppe von
Mitarbeitern gehauft auftreten? Welche sind das¢ Kénnen Sie ein typisches Problem
beschreiben? Wie geht/ging lhr Unternehmen/Organisation mit diesem Problem
um?

Gibt oder gab es positive Erfahrungen, die speziell mit dieser Gruppe von
Mitarbeitern auftreten? Welche sind das? Konnen Sie eine typische positive
Erfahrung beschreiben?

Was sind die entscheidenden Faktoren, die Ihrer Meinung nach dazu beitragen,
dass Alleinerziehende familidare Verpflichtungen und berufliche Ziele miteinander
vereinbaren konnen?

Wo sehen Sie fir Ihr Unternehmen Risiken, wenn das Unternehmen
Alleinerziehende einstellt? Wo sehen Sie die Chancen?

. Unterstiitzende MaRnahmen von Unternehmen/Organisation fiir

Alleinerziehende

,Im ersten Teil des Interviews sprachen wir (iber Malinahmen/Einrichtungen lhres
Unternehmens/Organisation, die Mitarbeiter/-innen dabei unterstiitzen, Beruf und
Familie besser zu vereinbaren”

Gibt es in lhrem Unternehmen/Organisation Aktivititen oder Mallnahmen, die
speziell auf Alleinerziehende abzielen und diese dabei unterstiitzen, beruflich tatig
zu sein? Welche Mallnahmen sind dies? Wie bewdahren sich diese MaSnahmen?

Welche Aktivititen oder MaBnahmen, die in |hrem Unternehmen/Organisation
generell dazu dienen, Familie und Beruf besser zu vereinbaren, halten Sie fir
Alleinerziehende fiir besonders wichtig? Aus welchem Grund?

Welche Aktivitaten oder Malknahmen wirden Sie sich fir lhr Unternehmen/
Organisation noch wiinschen, damit Alleinerziehende noch mehr unterstiitzt wer-
den konnen?

Werden in lhrem Unternehmen weitere MafSnahmen zur Unterstiitzung von
Alleinerziehenden geplant? Welche Mallnahmen sind dies und was erwartet sich
lhr Unternehmen von diesen Mallnahmen?

F. Tipps fiir Alleinerziehende aus Sicht von Unternehmen/Organisation

Was sollten Alleinerziehende, die gegenwartig keine Arbeit haben, von sich aus
aktiv tun oder mitbringen, damit Sie in lhrem Unternehmen erfolgreich arbeiten
konnten?

Wiesollten allein erziehende Bewerber/-innen mitderThematik des Alleinerziehens
im Auswahlgesprach umgehen? Welche Art der Darstellung/Prasentation dieser
Thematik werten Sie positiv? Welche Art der Prasentation dieser Thematik werten
Sie negativ?
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G. AbschlieRendes

e Was miisste passieren, damit Ihr Unternehmen verstarkt Alleinerziehende einstellt

und beschaftigt? Bendétigt Unternehmen/Organisation dazu Unterstiitzung von
Dritten? Welche?

e Kennen oder nutzen Sie die Eingliederungszuschiisse und sonstigen Forderungen,
die die ARGE und die Bundesagentur fiir Arbeit fiir die Beschaftigung von arbeits-
losen Alleinerziehenden anbieten?

* Mochten Sie dem bisher Gesagten noch etwas hinzufligen?
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