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1 Vorbemerkung
Hessische Initiative zur Potenzialaktivierung -
NeW Netzwerk Wiedereinstieg

Die Hessische Landesregierung hat zur Unterstiitzung des beruflichen Wiedereinstiegs von
Frauen seit Oktober 2009 ein ambitioniertes Landesprogramm aufgelegt: NeW Netzwerk
Wiedereinstieg.!

Acht Projekttrdager aus Frankfurt, Darmstadt, Wiesbaden, dem Landkreis GieBen und
Risselsheim bieten eine breite und vielfdltige Palette von Coachings, Qualifizierungen,
Mentoring und Beratung an. Die Angebote sind jeweils individuell auf die aktuelle Situation der
Teilnehmerinnen in ihrem Wiedereinstiegsprozess zugeschnitten. Dem Netzwerk war eine
externe Evaluation beigestellt.?

Der vorliegende Abschlussbericht fasst relevante Ergebnisse des zweieinhalbjahrigen
Evaluationszeitraums zusammen. Im  Mittelpunkt stehen die Identifizierung von
Potenzialtragerinnen fur Fach- und Fuhrungskrafte und die Auswertung der Erfahrungen der

Teilnehmerinnen in ihrem Wiedereinstiegsprozess.

Demografischer Wandel und Fachkraftemangel

Das Hessische Landesprogramm NeW Netzwerk Wiedereinstieg steht im
gesellschaftspolitischen Kontext des Fach- und Fihrungskraftemangels und der erforderlichen
Fachkrafteaktivierung. Eine wesentliche Ursache flir den zu erwartenden Fachkraftemangel ist
die demografische Entwicklung, aufgrund derer nach einschldgigen Prognosen das
Erwerbspersonenpotenzial schon bis 2025 eklatant sinken wird.? So erwartet die 2012 von der
Hessischen Landesregierung eingesetzte Fachkraftekommission bis 2030 einen Rilickgang in
Hessen von 400.000 bis 600.000 Personen im erwerbsfihigen Alter.* Ein hoher Bedarf an
Fachkraften ist neben technischen Berufen wie Ingenieur/innen auch in den klassischen
Domanen der Frauenberufe in sozialen, sozialpflegerischen und Gesundheitsberufen absehbar.
Die Prognosen listen weitere Berufe mit hohem Bedarf auf, in den ebenfalls traditionell viele
Frauen ausgebildet sind.’

Die in der Fachéffentlichkeit diskutierten Strategien zur Steigerung des Fachkrafteangebots
sind vielfaltig.® Im Fokus dieser Strategiediskussion steht die Frage nach der stérkeren
Aktivierung und verbesserten Nutzung des Erwerbspotenzials von Frauen. Immerhin sind

5,6 Millionen Frauen unter 60 Jahren bundesweit nicht erwerbstatig’. Dabei handelt es sich,

! Laufzeitdauer: Oktober 2009 - Dezember 2013. Das Programm wird vom Hessischen Sozialministerium und mit Mitteln
des ESF geférdert, s. www.new-hessen.de (18.02.2013)

2 Evaluationszeitraum: Juni 2010 - Dezember 2012. Mit der Evaluation war Dérthe Jung Unternehmensberatung,
Frankfurt beauftragt, s. www.doerthejung-consult.com (18.02.2013)

3 Siehe u.a. BWP 3/2011 und IAB-Regional (2012)

4 Fachkraftekommission Hessen (2012), speziell

5 U.a. Biiro- und Rechnungskaufleute, Bank- und Versicherungskaufleute. Fachkraftekommission Hessen (2012), S. 12f
6 Siehe u.a. Bundesagentur fiir Arbeit (2011)

7 Allmendinger, Jutta (2010), Seite 45ff

© Dérthe Jung Unternehmensberatung, 2013
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verglichen mit anderen nicht erwerbstatigen Gruppen, um das groBte, aber auch komplexeste
Erwerbspersonenpotenzial.® Deshalb steht auch das Thema des beruflichen Wiedereinstiegs
von Frauen nach der Eltern- und Familienzeit seit geraumer Zeit wieder auf der politischen
Agenda.’

Vor dem Hintergrund der notwendigen Fachkrafteaktivierung wird diese Zielgruppe in den
nachsten Jahren arbeitsmarkt- und personalpolitisch verstarkt an Bedeutung gewinnen, unter
anderem auch deshalb, weil es eine wachsende Zahl an gut ausgebildeten jliingeren Frauen mit
teilweise hoch qualifizierten Berufskarrieren vor der Elternzeit gibt. In deren Lebenskonzept
nehmen Beruf und Familie eine gleichwertige Bedeutung ein, und sie wollen nach der Geburt
eines Kindes relativ schnell wieder in den Beruf einsteigen. Aber auch unter den Frauen, die
sich flir eine langere Familienzeit zur Versorgung der Kinder entschieden haben, verfligt ein
nicht geringer Anteil Uber eine gute Berufsausbildung und Uber Qualifikationen, die auf dem
Arbeitsmarkt  zuklUnftig stark nachgefragt  werden. Fir diese Gruppen von
Wiedereinsteigerinnen sind die Beratungs- und Qualifizierungsangebote von NeW Netzwerk
Wiedereinstieg von hoher Attraktivitdt und ihre Teilnahme an Qualifizierungen, Beratung und
Coachings miindete mehrheitlich in eine erfolgreiche qualifizierte Berufsrickkehr, in eine
Neuqualifizierung oder einen beruflichen Neuanfang zum Beispiel in Form unternehmerischer
Selbststandigkeit.

Trotz der gestiegenen offentlichen und politischen Aufmerksamkeit, die die Zielgruppe
zunehmend erfahrt, gibt es noch viele Hindernisse und Vorurteile, mit denen Frauen in ihrem
Wiedereinstieg nach einer familienbedingten Unterbrechung der Erwerbstatigkeit zu kampfen
haben. Dieser Bericht fokussiert die Potenziale dieser Zielgruppe und ihre Aktivierung im
Rahmen von NeW Netzwerk Wiedereinstieg und stellt mit Blick auf die demografische
Entwicklung die Frage, ob sich angesichts des prognostizierten Fachkrdftemangels bei den
Unternehmen eine  Trendwende flir bessere  Karrierechancen von  beruflichen
Wiedereinsteigerinnen abzeichnet: ,Fachkraftemangel: Zeitenwende fir den beruflichen
Wiedereinstieg?". In diesem Kontext werden Qualifikationsprofile der Teilnehmerinnen,
typische berufliche Wiedereinstiegsmuster und erfolgreiche Einstiegsverlaufe vorgestellt sowie
notwendige  unternehmenskulturelle = Veranderungen  diskutiert. AbschlieBend sind
Empfehlungen fir gute Rahmenbedingungen zum beruflichen Wiedereinstieg von Frauen

formuliert.

8 So verwies auf einer Konferenz des Institut fiir Arbeit und Berufsforschung (IAB) im Juli 2012 Raimund Becker, Mitglied
des Vorstands der Bundesagentur fiir Arbeit, auf die Tatsache, dass die Handlungsebenen zur Aktivierung des
Potenzials der Frauen komplex sind: ,Frauen sind das quantitativ groBte, aber auch komplexestes
Fachkréaftepotenzial®. Flr Hessen s. Fachkraftekommission Hessen (2012), S. 25ff

° Siehe auch die Bundesinitiative ,Perspektive Wiedereinstieg®, die mittlerweile schon in der 2. Programmphase
angelaufen ist, s. http://www.perspektive-wiedereinstieg.de/ (18.02.2013)

© Dérthe Jung Unternehmensberatung, 2013
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2 Ergebnisse auf einen Blick

New Netzwerk Wiedereinstieg
Die Hessische Landesregierung hat zur Unterstitzung des beruflichen Wiedereinstiegs von
Frauen seit Oktober 2009 ein ambitioniertes Landesprogramm aufgelegt: NeW Netzwerk

Wiedereinstieg.

| Acht Projekttrager aus Frankfurt, Darmstadt, Wiesbaden, dem Landkreis GieBen und
Risselsheim bieten bis Dezember 2013 eine breite und vielfdltige Palette von
Coachings, Qualifizierungen, Mentoring und Beratung an.

Das Netzwerk wurde Uber zweieinhalb Jahren vor einer externen Evaluation begleitet.

| Dieser Abschlussbericht der Evaluation fokussiert die Potenziale dieser Zielgruppe und
ihre Aktivierung im Rahmen von NeW Netzwerk Wiedereinstieg und stellt mit Blick auf
die demografische Entwicklung die Frage, ob sich angesichts des prognostizierten
Fachkraftemangels bei den Unternehmen eine Trendwende fiir bessere
Karrierechancen von beruflichen Wiedereinsteigerinnen abzeichnet:
,Fachkraftemangel: Zeitenwende fir den beruflichen Wiedereinstieg?"

Ziele und Konzeption

Zielsetzung des Hessischen Landesprogramms zum beruflichen Wiedereinstieg ist die
Unterstitzung von Frauen bei dem beruflichen Wiedereinstieg und ihre Potenzialaktivierung
nach einer familial bedingten Erwerbsunterbrechung. Im Vordergrund der Zielsetzung steht die
Aktivierung von Wiedereinsteigerinnen aus der ,Stillen Reserve".

Konzept und Angebotsstruktur der beteiligten Projekttrager beriicksichtigen, dass die
Zielgruppe heterogen ist und es sich bei der Berufsriickkehr nicht um ein punktuelles Ereignis
im Lebensverlauf der Frauen handelt, sondern um einen komplexen, teilweise auch
langwierigen Prozess. Vor diesem Hintergrund werden in NeW Netzwerk Wiedereinstieg drei

Gruppen von Teilnehmerinnen unterschieden:
|  Informationskundinnen
|  Kurzberatungskundinnen

|  Projektkundinnen

Die ersten beiden Gruppen nehmen die Angebote des Netzwerkes fiir eine kiirzere Zeit wahr.
Im Zentrum des Netzwerkes steht die dritte Gruppe der Projektkundinnen, die in ihrem
Wiedereinstiegsprozess eine langere Unterstlitzung in NeW zur nachhaltigen Rickkehr in den
Beruf in Anspruch nehmen.

Alleinstellungsmerkmale der hessischen Initiative sind die gezielte Ansprache von qualifizierten
Migrantinnen und das Angebot einer qualifizierten Unterstlitzung im unternehmerischen

Grindungsprozess.

Evaluation

Zur Qualitatssicherung, zur Identifizierung von erfolgreichen Rahmenbedingungen fiir den
beruflichen Wiedereinstieg und zur Fachkrafteaktivierung wurde dem hessischen Netzwerk
NeW von Juni 2010 bis Dezember 2012 eine externe Evaluation beigestellt. Zur Umsetzung

© Dérthe Jung Unternehmensberatung, 2013
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dieser Ziele kamen im Evaluationszeitraum quantitative und qualitative methodische

Instrumentarien zum Einsatz.

Daten zur Potenzialaktivierung
Die Daten zur Potenzialaktivierung im Rahmen von NeW Netzwerk Wiedereinstieg sind
Uberzeugend:

| Von Juni 2010 bis Dezember 2012 haben Uber 3.700 Frauen die verschiedenen
Angebote des hessischen Netzwerkes wahrgenommen. Davon plante fast die Halfte
ihre Berufsriickkehr im Rahmen von NeW (ber einen ldngeren Zeitraum (Gruppe
~Projektkundinnen™). Von den ausgeschiedenen Projektkundinnen haben 62% auf dem
ersten Arbeitsmarkt eine Stelle gefunden (85%) bzw. sich erfolgreich selbststandig
(15%) gemacht. Knapp ein Drittel hat sich fiir eine weitere fachliche Qualifizierung
entschieden oder befand sich in einer aktiven Bewerbungsphase. Nur 10% der
Teilnehmerinnen  haben das hessische Netzwerk verlassen, ohne ihre
Wiedereinstiegsplane realisieren zu kénnen.

| Die Teilnahme an den Angeboten des hessischen Netzwerkes haben
qualifikationsgerechte Wiedereinstiegswege bei den Frauen unterstltzt, woriliber ein

Potenzial fir den bendtigten Fachkraftemangel aktiviert werden konnte.

Gesellschaftliche Rahmenbedingungen fiir den beruflichen Wiedereinstieg im
europadischen Kontext

Im Vergleich zu anderen europdischen Landern mit einem vergleichsweise zu Deutschland
starker egalitaren Geschlechtermodell und einer Sozialgesetzgebung, die auf partnerschaftliche
Elternschaft und 6konomische Eigenstandigkeit von Frauen und Mdnnern abzielen, fihren die
in Deutschland vorherrschenden kulturellen und institutionellen Rahmenbedingungen bei
Mittern hdufig zu langen familienbedingten Erwerbsunterbrechungen und zu einer spaten
Rickkehr in den Beruf. Einen Hauptfaktor flr diese kulturellen Differenzen stellt die dominante
Geschlechterkultur in Deutschland dar, die immer noch von dem mannlichen Hauptverdiener

und der meist weiblichen ,Nebenverdienerin' gepragt ist.

Wen erreicht NeW Netzwerk Wiedereinstieg?
Die soziodemografischen Daten der Projektkundinnen verdeutlichen, dass die Initiative der
hessischen Landesregierung besonders attraktiv flir Wiedereinsteigerinnen ist, die ein

spezifisches Profil aufweisen:
| Frauen, die nicht im Rahmen der gesetzlichen Elternzeit in den Beruf zuriickkehren
|  Frauen, die mit aktivem Interesse nachhaltig wieder in den Beruf einsteigen wollen

|  Verheiratete Frauen, die ihre Erwerbstéatigkeit familienbedingt I&nger unterbrochen
haben

|  Wiedereinsteigerinnen aus der ,Stillen Reserve"

|  Teilnehmerinnen mit einem hohen Qualifikationsniveau

Frauen, die sich flr eine Familienphase von vier Jahren und mehr entschieden haben und sich
beim Wiedereinstieg auf dem Arbeitsmarkt neu bewerben oder sich flir eine berufliche

© Dérthe Jung Unternehmensberatung, 2013
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Selbststandigkeit entscheiden stellen in New Netzwerk Wiedereinstieg mit 80% aller
Projektkundinnen die Mehrheit dar.

Das durchschnittliche Alter der Projektkundinnen des hessischen Netzwerkes NeW betrdgt 44
Jahre. Die durchschnittliche Dauer der Erwerbsunterbrechung mit 10 Jahren ist bei der Gruppe

der Projektkundinnen im hessischen Netzwerk relativ hoch.

| Die soziodemografischen Daten der Teilnehmerinnen weisen je nach regionalem
Standort im Netzwerk Differenzen auf: in der Metropole Frankfurt sind die Frauen
jinger und haben kiirzere Erwerbsunterbrechungen als die Projektkundinnen aus dem
Landkreis GieBen. Fast die Halfte aller Projektkundinnen stellt das Potenzial der ,Stillen

Reserve" dar.

| Die Mehrheit der Projektkundinnen in NeW hat ein hohes Qualifikationsniveau: bei der
Halfte handelt es sich um Akademikerinnen und drei Viertel haben einen guten
Berufsabschluss (Doppelqualifikation von 23% mit beruflicher Ausbildung und

akademischen Abschluss).

Aktivierungspotenziale der Wiedereinsteigerinnen in NeW

Die in NeW erreichte Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen mit Berufsausbildung und
akademischem Abschluss stellen im Hinblick auf ihre qualifikatorischen Voraussetzungen und
beruflichen Erfahrungen vor der Mutterschaft ein interessantes Potenzial fir die
Fachkrafteaktivierung dar. Beide Gruppen treffen in Bezug auf ihre fachliche Ausbildung auf
Branchen, in denen nach aktuellen Prognosen =zukiinftig ein erheblicher qualifizierter

Personalbedarf zu erwarten ist.

| Bei den Wiedereinsteigerinnen mit Berufsausbildung I&sst sich eine groBe Gruppe als
potenzielle Fachkréafte identifizieren, die bei entsprechenden gesellschaftlichen und
unternehmerischen Rahmenbedingungen (u.a. keine Diskriminierung von dalteren
Beschaftigtengruppen; Offenheit flir diese Zielgruppe und Erkennen ihrer Potenziale;
Teilzeitbeschaftigung auch in verantwortungsvollen Tatigkeiten) gute Chancen flr

einen Wiedereinstieg haben.

| Die Wiedereinstiegschancen und das Aktivierungspotenzial der Frauen mit
akademischer Ausbildung sind im Hinblick auf Altersstruktur, kirzere Dauer der
familienbedingten Erwerbsunterbrechung und akademische Fachqualifikation als sehr
gut zu bewerten - unter der Voraussetzung, dass sich die unternehmerischen
Rahmenbedingungen im Hinblick auf flexible Zeitgestaltung und familienbewusste

Arbeitsorganisation flr qualifizierte Fach- und Fihrungskrafte kinftig verbessern.

|  Vergleichsweise zu Fachkréften aus dem Ausland, die im Rahmen zu der Demografie-
Strategie angeworben werden, handelt es sich bei den qualifizierten Migrantinnen um
eine Gruppe von Frauen, die gut ausgebildet, aufgrund ihres langeren Aufenthalts in
Deutschland bereits kulturell integriert ist und in der Regel die deutsche Sprache gut
beherrscht.

In den Kapiteln zu Unterstlitzungsstrukturen und beruflichen Wiedereinstiegsszenarien werden
Ergebnisse aus zwei Befragungswellen qualitativer Interviews mit Teilnehmerinnen des

hessischen Netzwerkes vorgestellt.

© Dérthe Jung Unternehmensberatung, 2013
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Unterstiitzungsstrukturen
Die Wahrnehmung der Angebote der Projekttréager von NeW hat in den unterschiedlichen
Phasen des Wiedereinstiegsprozesses eine positiv verstarkende und unterstliitzende Funktion.
Die Teilnahme im Netzwerk selbst ist in den meisten Fédllen bereits ein Indikator fir die
Eigenaktivitat der Frauen und ihr starkes Interesse, wieder erwerbstétig sein zu wollen.
| Die Bildungs- und Beratungsangebote werden von den Frauen als eine wichtige
Ressource wahrgenommen, um den ,besten Weg fiir ihre Rickkehr in den Beruf* zu
finden.
Die Ergebnisse beider Wellen qualitativer Interviews bestatigen andere sozialwissenschaftliche
Erkenntnisse,
| dass mit der Mutterschaft eine Retraditionalisierung in der Arbeitsteilung der
Geschlechter stattfindet. Je l&dnger sich die traditionelle Arbeitsteilung in der Familie
wahrend der Zeit der Erwerbsunterbrechung eingeschliffen hat, umso geringer ist die
Chance, dass sich mit der Berufsriickkehr ein neues, partnerschaftliches Modell

entwickeln wird.

Wege des beruflichen Wiedereinstiegs
Es werden anhand vier verschiedener Teil-Zielgruppen spezifische Typologien des
Wiedereinstiegs differenziert:

= (hoch-) qualifizierte und gut qualifizierte Frauen mit kurzer und I|angerer

Erwerbsunterbrechung

=  Wiedereinsteigerinnen mit klassischer Frauenerwerbsbiografie

= Frauen mit einer Patchwork-Berufsbiografie

= Wiedereinsteigerinnen mit Migrationshintergrund

sowie anhand von Beispielen drei erfolgreiche Verlaufsformen des beruflichen Wiedereinstiegs
vorgestellt:

= Einstieg in den ersten Arbeitsmarkt ohne groBe Hindernisse

= als Grinderin und Unternehmerin in den Beruf zurtickkehren

= Erfolgreicher, aber mit Hindernissen verbundener Wiedereinstieg in den ersten

Arbeitsmarkt von qualifizierten Migrantinnen

In den Intensivinterviews haben wir folgende Tendenzen identifiziert:

|  Frauen mit einer Ausbildung in sogenannten typischen Frauenberufen entscheiden sich
meist flr eine wesentlich langere Erwerbsunterbrechung als Frauen mit tUberwiegend
akademischer Ausbildung.

| Die Berufsverlaufe von Akademikerinnen sind h&ufig in Tatigkeits- und
Berufsbereichen angesiedelt, die an mannliche Karrierewege angepasst sind, so dass
die hier vorherrschenden Arbeitszeitstrukturen und die betriebliche Flexibilitat
entscheidend die Muster ihrer Berufsriickkehr prdagen.

|  In den qualitativen Interviews lberraschte insbesondere die geringe Flexibilitat groBer
und globalisierter Unternehmen, den High-Potentials im Wiedereinstieg temporar

flexible Arbeitszeitmodelle anzubieten, die ihnen ermdglichen wiirden, wenigstens in

© Dérthe Jung Unternehmensberatung, 2013
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der Kleinkind-Phase mehr Zeit fir die Verbindung von mdtterlicher Firsorge und

Berufsinteressen aufwenden zu kénnen.

|  Wesentlich gréBere Flexibilitat bieten die klassischen Frauenberufe sowie kleinere und
mittlere Unternehmen, wo Frauen schon seit Jahrzehnten ihr Interesse an Teilzeitarbeit
durchgesetzt haben und sich Unternehmen in diesen Tatigkeitsbereichen auf die

Arbeitszeitprioritaten der Frauen eingestellt haben.

Vermeidung von Karrierebriichen im Wiedereinstieg und Kulturwandel in
Unternehmen

Die Karrierebriiche, die High-Potentials in ihrem beruflichen Wiedereinstieg hdufig erfahren,
werden in die Kontexte eines erforderlichen Kulturwandels in den Unternehmen und der

betrieblichen Gleichstellungspolitik gestellt.

|  Vor dem Hintergrund der Ergebnisse in NeW Netzwerk Wiedereinstieg werden zwei
Ansdtze betrieblicher Personalstrategien flir nachhaltige Karrierechancen von
Wiedereinsteigerinnen als ,Gute Praxis® aufgegriffen, die die zwei zentralen
Benachteiligungsfaktoren flir Wiedereinsteigerinnen versprechen aufbrechen zu
kdnnen: das Tabu der Teilzeitvertraglichkeit von Fihrungspositionen und die

Homogenisierung von Karrieremustern und -wege.

| Bei diesen Ansatzen handelt es sich um Teilzeit in Fihrungspositionen, Job-Sharing,

Mixed-Leadership und das Konzept der lebensphasenspezifischen Personalstrategie.

| AbschlieBend beantworten wir resiimierend die Titelfrage des Abschlussberichts,

|\\

inwieweit die ,Diagnose: Fuhrungskraftemangel® fir den beruflichen Wiedereinstieg
eine Zeitenwende bedeutet, dass sich flir Frauen nach einer familienbedingten
Erwerbsunterbrechung die Chancen zur qualifizierten Berufsriickkehr verbessern und
sie von den Unternehmen als Potenzialtragerinnen erkannt und umworben werden.

|  Es werden positive Impulse und Bedenken fiir eine Zeitenwende diskutiert.

Empfehlungen
Auf der Grundlage der Auswertungsergebnisse der Evaluation von NeW Netzwerk Widereinstieg
werden Empfehlungen fiir ,gute Rahmenbedingungen zum beruflichen Wiedereinstieg von
Frauen™ formuliert:
Programme fir Wiedereinsteigerinnen mit Potenzialaktivierung

|  Qualifizierte Migrantinnen in Wiedereinstiegsprogrammen gezielt ansprechen

|  Aktivierung fir unternehmerische Selbststéndigkeit

|  Entwicklung einer ,Hessischen Demografiestrategie"

| Imagekampagne zur Aktivierung von Wiedereinsteigerinnen und zur Sensibilisierung
von Unternehmen
|  Weiterer quantitativ und qualitativ hochwertiger Ausbau der Betreuungsinfrastruktur in

Hessen
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3 Projektdesign NeW Netzwerk Wiedereinstieg

Zielsetzung des Hessischen Landesprogramms zum beruflichen Wiedereinstieg ist die
Unterstiitzung von Frauen bei dem beruflichen Wiedereinstieg und ihre Potenzialaktivierung
nach einer familial bedingten Erwerbsunterbrechung.

3.1 Konzeption und Angebotsstruktur
Im konzeptionellen Mittelpunkt der Beratungs- und Qualifizierungsangebote der an dem
Netzwerk beteiligten acht Projekttrager steht die individuelle Unterstlitzung der Frauen
entsprechend ihrer qualifikatorischen und sozialen Voraussetzungen sowie ihrer jeweiligen
Entwicklung im Prozess des Wiedereinstiegs. Konzept und Angebotsstruktur berticksichtigen,
dass die Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen® heterogen ist und es sich bei der
Berufsriickkehr nicht um ein punktuelles Ereignis im Lebensverlauf der Frauen handelt,
sondern um einen komplexen, teilweise auch langwierigen Prozess. Aufgrund dieser Struktur
verbieten sich Standardlésungen in Beratung und Qualifizierung von selbst, da sie im Hinblick
auf die Potenzialaktivierung und die nachhaltige Integration der Frauen in den Arbeitsmarkt
wenig effektiv sind. In NeW Netzwerk Wiedereinstieg unterscheidet man vor dem Hintergrund

der Prozesshaftigkeit des Wiedereinstiegs drei Gruppen von Teilnehmerinnen:
|  Informationskundinnen
|  Kurzberatungskundinnen

|  Projektkundinnen

Die ersten beiden Gruppen nehmen die Angebote des Netzwerkes fiir eine klirzere Zeit wahr -
haufig aufgrund eines ersten Informationsbedarfs, aber auch, um letzte noch bestehende
Fragen bei der Berufsriickkehr zu klaren. Im Zentrum des Netzwerkes steht die dritte Gruppe
der Projektkundinnen!!, die in ihrem Wiedereinstiegsprozess eine langere Unterstiitzung in
NeW zur nachhaltigen Rickkehr in den Beruf in Anspruch nehmen.

Die Heterogenitdt der Zielgruppe spiegelt sich im konzeptionellen Vorgehen und in
unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen der Projekttrager wider:
|  Einige Projekte unterstiitzen die eigensténdige Arbeitsplatzsuche der Frauen auf der
Basis von (im Projekt erarbeiteten) Kompetenzprofilen der Teilnehmerinnen und dem
Abgleich von eigenen Perspektiven und konkreten Arbeitsmdglichkeiten.
| Andere Projekte wiederum geben durch ein passgenaues Vermittlungsmanagement
konkrete Hilfestellung bei der Arbeitsmarktintegration.
| Funf der im Netzwerk beteiligten Projekttrdger bieten in einer modularen
Angebotsstruktur die Moéglichkeit zur zeitlich und inhaltlich flexiblen Wahrnehmung der

0 Es wird in der einschldgigen Fachliteratur nicht zwischen Widereinsteigerinnen und Berufsriickkehrerinnen
unterschieden. Auch im vorliegenden Bericht wird hier keine konsequente Unterscheidung vorgenommen, jedoch
vorrangig von Wiedereinsteigerinnen gesprochen. Bei Berufsriickkehrerinnen handelt es sich eher um Frauen, die im
Rahmen der gesetzlichen Elternzeit in ihr Unternehmen vor der Mutterschaft zuriickkehren. Diese Zielgruppe stellt in
NeW Netzwerk Wiedereinstieg eine Minderheit dar. Es werden haufiger die Beratungsangebote von Frauen
wahrgenommen, die ihren beruflichen Widereinstieg auBerhalb der gesetzlichen Elternzeit vorbereiten.

1 von diesen Teilnehmerinnen wurden im Evaluationszeitraum kontinuierlich die soziodemografischen Daten erhoben. Mit
40 Frauen aus dieser Gruppe wurden auBerdem qualitative Interviews durchgefihrt.
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MaBnahmen, je nach individuellem Bedarf und Entwicklungsstand der
Wiedereinsteigerinnen im Prozess des Wiedereinstiegs. Die Teilnahmedauer variiert
hier und sie ist individuell von den Frauen selbst bestimmbar.

|  Zwei Projekttrager bieten fir (hoch-)qualifizierte Wiedereinsteigerinnen mit und ohne
Migrationshintergrund ein einjihriges Mentoringprogramm?? an.

| Ein weiteres Projekt fuhrt ein mehrmonatiges, zeitlich kompaktes Programm zur
Orientierung, Kompetenzfeststellung und zur aktiven Stellensuche durch.

| Alleinstellungsmerkmal von NeW Netzwerk Wiedereinstieg ist die gezielte Ansprache
von qualifizierten Wiedereinsteigerinnen mit Migrationshintergrund und die
Unterstlitzung von Wiedereinsteigerinnen im Griindungsprozess eines Unternehmens.

| Alleinstellungsmerkmale der hessischen Initiative sind die gezielte Ansprache von
qualifizierten Migrantinnen und das Angebot einer qualifizierten Unterstlitzung im

unternehmerischen Griindungsprozess.

Entsprechend der unterschiedlichen Entwicklungen der Teilnehmerinnen in ihrem Prozess des
Wiedereinstiegs und ihrer verschiedenen beruflichen und sozialen Voraussetzungen liegen die
Beratungs- und Qualifizierungsangebote der Projekttrager von NeW Netzwerk Wiedereinstieg in
einem breiten Spektrum: von Information, Einzel- und Gruppenberatung, Coaching, Mentoring,
fachliche Qualifizierung, Uber Unterstitzung beim Bewerbungsprozess, Vermittlung von
Praktika bis hin zur Kontaktaufnahme mit Unternehmen zwecks Stellenvermittlung. Die
Angebote im Einzelnen:

|  Information und Beratung Uber Einstiegsbedingungen und -Mgglichkeiten sowie tber
die regionale Arbeitsmarktsituation
Orientierungsberatung
Coaching zur Kompetenzfeststellung und Potenzialanalyse
Persdnliches Coaching zur Starkung von Selbstbewusstsein und Handlungskompetenz
Qualifizierung flir Bewerbung und eigene Prasentation

Mentoring zur Unterstlitzung unternehmerischer Selbststandigkeit

Mentoring zur Unterstlitzung von (hoch-)qualifizierten Migrantinnen bei einer

Festanstellung
|  IT-Qualifizierung und Beratung
|  Fachliche Zusatzqualifikation

|  Unterstiitzung bei Praktikums- und Stellensuche

12 1m Mentoring werden die Teilnehmerinnen individuell von einer/einem Mentor/in begleitet und mit flankierenden
Trainings unterstutzt.
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Projekttrager des Netzwerkes und Angebotsschwerpunkte

Projekttrager Angebotsschwerpunkte fiir den Wiedereinstieg

In Frankfurt am Main:

. . . |  Mentoring zur Unterstiitzung
berami berufliche Integration e.V. (hoch)qualifizierter Frauen mit und ohne
Migrationshintergrund

|  IT-Qualifizierung und -Beratung fiir den

Frauen-Softwarehaus e.V. ¢ . -
beruflichen Wiedereinstieg von Frauen

| Mentoring zur Unterstitzung von
(hoch)qualifizierten Frauen auf ihrem Weg in
die unternehmerische Selbststandigkeit

jumpp - Ihr Sprungbrett in die
Selbststandigkeit, Frauenbetriebe e.V.

| Einzelberatung zur Erarbeitung von
Handlungsschritten und Entwicklung
individueller Bewerbungsstrategien

| Kompetenzfeststellung und Potenzialanalyse
|  Erfolgsteams

Verein zur beruflichen Férderung von Frauen
e.V.- VbFF

In Darmstadt:

| Nachhaltige Arbeitsmarktintegration von
Berufsriickkehrerinnen durch passgenaues
Vermittlungsmanagement mit
Kompetenzfeststellung und Potenzialanalyse

sefo femkom e.V., Frauenkompetenzzentrum

In Wiesbaden:

| Eine ,Kompetenz-Lounge" schafft Raum fir
eine Lernkultur, in der die individuellen
Kompetenzen und Fahigkeiten von Frauen
unter Berticksichtigung ihrer persénlichen
Lebenssituation geférdert werden

| Erganzende und begleitende Qualifizierungen

GbQ Gesellschaft fiir berufliche
Weiterqualifizierung e.V.

In Riisselsheim:

| Personliche Beratung
Frauenzentrum e.V. |  Kompetenzfeststellung
| Perspektivenentwicklung

Im Landkreis GieBen:

ZAUG Zentrum Arbeit und Umwelt - |  Mehrmonatige Kurse zur beruflichen
GleBene_r gemeinnttzige Orientierung und Berufsplanung fiir
Berufsbildungsgesellschaft mbH Wiedereinsteigerinnen im l&ndlichen Raum
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Netzwerkphilosophie

In NeW Netzwerk Wiedereinstieg haben sich acht hessische Projekttrager mit ihrer
Kernkompetenz zur Beratung und Weiterbildung von Frauen in einem Netzwerkverbund
zusammengeschlossen. Diese Struktur ermdglicht es, Synergien zu stdarken, regionale
Potenziale zu nutzen und Transparenz zu bestehenden Angeboten herzustellen.

Als regionales Netzwerk verfligt NeW Netzwerk Wiedereinstieg Gber ein groBes Potenzial an
weiblichen Fach- und FUhrungskraften aus unterschiedlichen Branchen und mit verschiedenen
Kompetenzportfolios. Da sich aufgrund spezifischer Wirtschaftsstrukturen die Auswirkungen
der demografischen Entwicklung in den einzelnen Stadten und Landkreisen unterschiedlich
darstellen, hat sich NeW mit der Entwicklung von standortorientierten
Unternehmenskooperationen ein weiteres Ziel gesetzt. Es werden im Rahmen eines
Projektbausteins , Kooperation mit Unternehmen™ verschiedene Aktivitaten zur Sensibilisierung
von Unternehmen flr die Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen entwickelt. Hier wird u.a. im
Jahr 2013 ein Preis flir das ,Wiedereinstiegsfreundlichste Unternehmen™ ausgelobt.

Das Netzwerk arbeitet an der Schnittstelle von Wiedereinsteigerinnen, Arbeitsverwaltung und

potenziellen Arbeitgebern.

3.2 Externe Evaluation

Zur Qualitatssicherung, zur Identifizierung von erfolgreichen Rahmenbedingungen fir den
beruflichen Wiedereinstieg und zur Fachkrafteaktivierung wurde dem hessischen Netzwerk
NeW von Juni 2010 bis Dezember 2012 eine externe Evaluation beigestellt. Zur Umsetzung
dieser Ziele kamen im Evaluationszeitraum verschiedene methodische Instrumentarien zum

Einsatz:

| Im Monitoring sind in einem zeitlichen Abstand von fiinf bis sechs Monaten die Anzahl
der unterschiedlichen Teilnehmerinnengruppen, der durchgefiihrten Beratungen und
Coachings sowie die Vermittlungsquote in den Arbeitsmarkt erhoben worden.

|  Zu Beginn ihrer Teilnahme wurden die soziodemografischen Daten der Frauen, ihre
individuellen Rahmenbedingungen und Perspektiven zum beruflichen Wiedereinstieg in
quantitativer Form in sogenannten ,Profilbdgen® fir die Gruppe der Projektkundinnen??
festgehalten.

| In zwei qualitativen Befragungswellen haben wir Berufsverlaufe und
Wiedereinstiegsszenarien von 40 Teilnehmerinnen nachverfolgt.

| In einer Unternehmensbefragung wurden vor dem Hintergrund der demografischen
Entwicklung ,Gute Praxis" bei kleinen, mittelstandischen und 6ffentlichen Unternehmen

im Kontext des beruflichen Wiedereinstiegs identifiziert.

Im Evaluationszeitraum haben wir in mehreren Transfers fir die beteiligten Projekttrager
kontinuierlich die Ergebnisse der eingesetzten Befragungsinstrumente zur Uberpriifung und

13 projektkundinnen sind Wiedereinsteigerinnen mit l&ngerer Teilnahmedauer, die in NeW Netzwerk Wiedereinstieg mit
Coachings, Qualifizierungen fir Bewerbungen, Kompetenziiberprifungen und Mentoring Unterstlitzung in ihrem
Prozess der beruflichen Rickkehr erhalten. Die Lange dieses Prozesses bestimmen die Teilnehmerinnen selbst, so
dass einige auch Uber ein Jahr hinweg begleitet werden. Neben den Projektkundinnen nehmen Informations- und
Beratungskundinnen fiir eine klrzere Zeit die Angebote der Projekttrdger wahr. Siehe Seite 3 dieses Berichts.
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konzeptionellen Optimierung vermittelt. Die Auswertungsprodukte sind in unterschiedlichen
Formen dokumentiert und veréffentlicht.*
Der vorliegende Abschlussbericht stellt die Ergebnisse der Endauswertungen vor und schlieBt

mit Empfehlungen fir ,gute Rahmenbedingungen zum beruflichen Wiedereinstieg von Frauen®.

3.3 Daten zur Potenzialaktivierung im Rahmen von NeW Netzwerk
Wiedereinstieg

Im Evaluationszeitraum von Juni 2010 bis Dezember 2012 haben Uber 3.700 Frauen die
verschiedenen  Angebote der sieben Projekttrager des hessischen  Netzwerkes
wahrgenommen?!®. Davon plante fast die Halfte (46%) ihre Berufsriickkehr im Rahmen von
NeW Uber einen langeren Zeitraum (Gruppe ,Projektkundinnen®™). Jede vierte Teilnehmerin rief
zunachst erst einmal wichtige Basisinformationen fir den Wiedereinstieg ab (Gruppe
.Informationskundinnen™) und eine Minderheit nahm bis zu vier Mal eine Beratung wahr
(Gruppe "“Beratungskundinnen®, Abbildung 1). Projektkundinnen kénnen zu einem friiheren
Zeitpunkt schon einmal Informations- und/oder Beratungskundinnen gewesen sein und stehen
im Fokus der hessischen Wiedereinstiegsinitiative NeW, da sie sich an einem
Entwicklungspunkt befinden, in dem sie ihren Wiedereinstiegsprozess mit qualifizierter
Unterstiitzung ernsthaft und nachhaltig gestalten wollen. Uber diese Teilnehmerinnengruppe
und ihre Vermittlungssituation hat die Evaluation zum Abschluss der Teilnahme umfangreiche

soziodemografische Daten erhoben.

Abbildung 1: Anzahl aller Teilnehmerinnen von Juni 2010 - November 2012'¢

42% 12%

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

m Projektkundinnen/ Unterstitzungskundinnen (mehr als 4 Kontakte)
Informationskundinnen (einmaliger Kontakt)

Beratungskundinnen (2-4malige Kontakte)

Im Evaluationszeitraum flihrten die sieben Projekttrager insgesamt 4.782 Beratungen und
Unterstlitzungsangebote durch, entsprechend der jeweiligen Bedarfe der Wiederein-

steigerinnen in unterschiedlicher Frequenz.

4 Die Berichte zu den Ergebnissen der qualitativen Interviews mit Teilnehmerinnen sind veréffentlicht in ,Vielfalt im
beruflichen Wiedereinstieg" und , Erfolgreich im beruflichen Wiedereinstieg", die der Unternehmensbefragung in ,Gute
Praxis im  beruflichen Wiedereinstieg®. Diese Dokumente stehen zum Download bereit unter:
http://www.doerthejung-consult.com/publikationen.html (18.02.2013)

Die Abschluss-Auswertung der soziodemografischen Daten und der Wiedereinstiegsperspektiven zu Beginn der
Teilnahme an NeW Netzwerk Wiedereinstieg von 516 Teilnehmerinnen stehen zum Download bereit unter:
http://www.doerthejung-consult.com/aktuelles.html (18.02.2013)

15 Das Partnerprojekt aus Riisselsheim ist im Verlauf der Durchfilhrung des Landesprogramms spater zum Netzwerk
hinzugekommen und deshalb nicht mehr Teil der Evaluation. Insofern beziehen sich alle Daten der Evaluation in
diesem Abschlussbericht auf Teilnehmerinnen von sieben Projekttragern.

6 Insgesamt haben im angegebenen Zeitraum 3733 Wiedereinsteigerinnen teilgenommen.
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Am haufigsten wurden Coachings und Einzelberatungen wahrgenommen, gefolgt von ersten
Informationsgesprachen und verschiedenen QualifizierungsmaBnahmen wie z.B. Mentoring zur
Unterstltzung der unternehmerischen Selbststandigkeit (Abbildung 2). Die einzelnen Angebote
erfordern einen unterschiedlichen zeitlichen Rahmen; deshalb sind die Qualifizierungs-
maBnahmen zahlenmaBig geringer, da sie deutlich langer dauern als etwa

Informationsgesprache und Coachings.

Abbildung 2: Angebotsspektrum im Evaluationszeitraum Juni 2010 - Dezember 20127

Coaching/Einzelberatung [N 61%
Informationsgesprache [ 21%

QualifizierungsmaBnahmen I 9%

Kontaktaufnahme mit Unternehmen/ B 3
Wirtschaftsverbanden °

Praktikumsvermittiung [l 3%
Gruppenberatung [l 2%
Sonstige MaBnahmen | 1%

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

Im Vordergrund der Zielsetzung von NeW Netzwerk Wiedereinstieg steht die Aktivierung von
Wiedereinsteigerinnen aus der ,Stillen Reserve". Es werden Frauen angesprochen, die langere
familienbedingte Auszeiten wahrgenommen und dadurch den Kontakt zu ihrem ehemaligen
Unternehmen verloren haben, die auch nicht bei der Bundesagentur flir Arbeit gemeldet sind
und damit das klassische Potenzial der ,stillen Reserve" bilden.

|  Unter dem Gesichtspunkt der Potenzialaktivierung ist die Vermittlung in den ersten
Arbeitsmarkt oder die Einmindung in eine unternehmerische Selbststandigkeit als

.erfolgreiches Wiedereinstiegsszenarium™ zu werten.

| Als ebenfalls erfolgreiche Entwicklungsschritte im Prozess der Berufsriickkehr gelten in
der Philosophie des Netzwerkes die Aufnahme einer beruflichen Weiterbildung, die

Durchfiihrung eines Praktikums oder der Einstieg in die aktive Bewerbungsphase.

Das Monitoring der Evaluation erfasste die aktuelle Situation der Projektkundinnen nach der
Beendigung ihrer Teilnahme. Da die hessische Wiedereinstiegsinitiative NeW Netzwerk
Wiedereinstieg zum Zeitpunkt des Evaluationsabschluss noch weiter fortgeflihrt wird, nahmen
zum Stichtag 30. November 2012 rund 60 % Prozent der Teilnehmerinnen weiterhin an den
unterschiedlichen Angeboten teil. Von den ausgeschiedenen Projektkundinnen im Evaluations-
zeitraum Juni 2010 bis November 2012 haben 62% auf dem ersten Arbeitsmarkt eine Stelle
gefunden bzw. sich erfolgreich selbststdndig gemacht. Knapp ein Drittel (28%) hat sich fir

eine weitere fachliche Qualifizierung entschieden oder befand sich in einer aktiven

7 Insgesamt handelt es sich im angegebenen Zeitraum um 4782 Angebote der sieben projekttréger im Netzwerk.
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Bewerbungsphase. Nur 10% der Teilnehmerinnen haben das hessische Netzwerk verlassen,
ohne ihre Wiedereinstiegsplane realisieren zu kénnen (Abbildung 3).

Abbildung 3: Situation der ausgeschiedenen Projektkundinnen am Stichtag 30.11.2012%8

Ausgeschieden

\usbildung ba realisiorbare

AUSbg?(l:ir\]/% bzw. Wiederle“instiegs-
Bewerbungsphase plane
o 10% .
28% Stelle im
1. Arbeitsmarkt
85%

Stelle im 1. selbststandig
Arbeitsmarkt und 15%
selbststandig
62%

4 Anreizsysteme fiir den beruflichen Wiedereinstieg:
gesellschaftliche Rahmenbedingungen im europaischen
Kontext

Seit der o6ffentlichen Diskussion zu den prognostizierten Auswirkungen des demografischen
Wandels gibt es einen gesellschaftlichen Konsens, ,aus gleichstellungs- und
arbeitsmarktpolitischer Perspektive .. den Wiedereinstieg von Frauen zu férdern und zu

“19 Dieser Forderbedarf erklart sich aus der Struktur diskontinuierlicher

unterstitzen.
Erwerbsbiografien von Frauen, die in Deutschland in der Regel durch die Geburt eines Kindes

bedingt ist.

Die Ergebnisse der Evaluation des Hessischen Landesprogramms NeW Netzwerk Wiedereinstieg
zu den beruflichen, familialen und qualifikatorischen Voraussetzungen der Teilnehmerinnen
bestatigen diesen Forderbedarf, insbesondere auf den folgenden Ebenen?’:
| Langere berufliche Auszeiten bewirken Qualifikationsverluste, so dass entweder eine
berufliche Neuorientierung oder eine Aktualisierung vorhandener Berufskompetenz
erforderlich werden - ein Kompetenz-Clearing ist notwendig.

18 N=631
19 TAB-Kurzbericht (2011b), S. 2

20 Ergebnisse des Monitorings der Evaluation von NeW, der Auswertungen aus den Profilbégen der Projektkundinnen sowie
der Ergebnisse der qualitativen Interviews
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|  Unabhéngig von der wahrgenommenen Dauer der Elternzeit und Familienphase leidet
das berufliche und persénliche Selbstbewusstsein der Frauen — der Wiedereinstieg ist

von Selbstzweifel und Angsten begleitet.

|  Das Know-how zu Bewerbungsverfahren und Bewerbungsgespréchen ist nicht mehr auf
dem aktuellen Stand - eine entsprechende Professionalitét im Bewerbungsverfahren
erhéht die Erfolgschancen bei der Stellensuche.

| Der soziale Austausch Uber berufliche Wiedereinstiegsbedingungen fehlt - der
Austausch in der Frauengruppe ermdglicht neue Vernetzungen und gibt neuen Mut.

| Die Rahmenbedingungen fir die Kinder- und Schulbetreuung sind ungeniigend -Tipps
Uber qualitativ gute Betreuungsmadglichkeiten und Unterstiitzung zum Abbau von

Schuldgefiihlen, wenn Kinder allein gelassen werden mussen, sind hier hilfreich.

| Fehlende Unterstiitzung vom Partner und /oder familialen Umfeld erschweren die
Entscheidung flur die Berufsriickkehr - Austausch mit anderen Mittern Uber
vergleichbare Erfahrungen und Problemldésungsstrategien erleichtern die Entscheidung.

4.1 Beruflicher Wiedereinstieg im europdischen Kontext
Aus der europaischen Vergleichsperspektive ist die Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen eine
soziale Gruppe, die entlang vorherrschender kultureller und gesetzlicher Regelungen ein
landerspezifisches Profil aufweist. So sind beispielsweise in Landern, in denen die
Rahmenbedingungen fir Mitter eine gerechte Verteilung von Erwerbsarbeit und Vorsorgearbeit
ermoglichen, Wiedereinsteigerinnen keine gesellschaftlich relevante Zielgruppe.

Diskontinuierliche Erwerbsbiografien von Mittern verweisen hingegen auf strukturelle
Rahmenbedingungen, die wenig Anreiz fir eine friihe Rickkehr in den Beruf nach der Geburt

eines Kindes setzen.

|  Zieht man européische Studien zur Situation von Berufsriickkehrerinnen zum Vergleich
heran?!, dann stoBen Wiedereinsteigerinnen in Deutschland mit dem Wunsch nach
einer frihzeitigen Berufsrickkehr nicht auf fordernde, sondern eher hemmende
Voraussetzungen - und zwar nicht nur im Hinblick auf einen erfolgreichen und
reibungslosen beruflichen Wiedereinstieg, sondern auch bezogen auf die Chancen fir
eine kontinuierliche Erwerbsbiografie, die finanzielle Selbststédndigkeit und

Eigenvorsorge den Frauen im Lebensverlauf garantieren kann.

Hierfir ist ein Bulndel verschiedener gesetzlicher Regelungen und kultureller Normen
verantwortlich.?? Einen Hauptfaktor stellt die dominante Geschlechterkultur in Deutschland in
Form des mannlichen Hauptverdieners und der meist weiblichen Nebenverdienerin dar. Das

Muster dieses ,Ernahrer-Modells™ durchzieht gesetzliche Regelungen wie z.B. im Steuersystem,

21 Almendinger, Jutta (2010), Kapitel 2

22 Sjehe hierzu u.a. IAB-Discussion Paper (2012). Hier wird der Einfluss kultureller Normen auf die Dauer der
Erwerbsunterbrechung am Beispiel von ost- und westdeutschen Frauen analysiert.
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aber auch arbeitsmarktpolitische Instrumentarien zur Foérderung von Beschaftigungs-

verhéltnissen wie etwa Minijobs, die die Frauen in die Rolle einer ,Zuverdienerin® verweisen?3,

| Im Vergleich zu anderen europdischen Landern mit einem stérker egalitéren
Geschlechtermodell und einer Sozialgesetzgebung, die auf partnerschaftliche
Elternschaft und 6konomische Eigenstandigkeit von Frauen und M&nnern abzielen®4,
fihren die in Deutschland vorherrschenden kulturellen und institutionellen
Rahmenbedingungen bei Mittern hdufig zu langen familienbedingten Erwerbsunter-
brechungen und zu einer spaten Rickkehr in den Beruf. So liegt in Deutschland/West
die mittlere Dauer der Erwerbsunterbrechung bei 8,3, in Finnland dagegen nur bei 3,5

Jahren.?®

Als Hauptfaktoren fiir diese unterschiedlichen Muster der Erwerbsunterbrechung sind in

Deutschland zu nennen:
| Das traditionelle Rollenmodell eines mannlichen Haupterndhrers,

| Eine quantitative und qualitativ ungentgende Betreuungsinfrastruktur fir Kleinkinder

sowie fehlende Ganztagsschulen,

|  familienpolitische Regelungen wie das jungst beschlossene Betreuungsgeld fir Mitter,

falls sie ihre Kinder zu Hause betreuen,

|  Konservative Familienmodelle durch eine gemeinsame Einkommensveranlagung und

Besteuerung der (Ehe)Partner (Ehegattensplittung),

| Hohe Quoten von geringfiigigen Beschéaftigungsverhéltnissen und Teilzeitarbeit durch

Beschaftigungsformen wie etwa dem ,Minijob™ von Frauen,

|  Mangelnde familienbewusste Unternehmensstrukturen.

Anders ist es in den nordeuropadischen Landern: hier unterstiitzen die institutionellen
Rahmenbedingungen kontinuierliche Erwerbsbiografien auch von Mittern, so dass diese
kirzere familienbedingte Erwerbspausen nehmen und nach der Geburt eines Kindes weniger in
Teilzeit arbeiten. Sie kénnen sich daher durch ihre eigene Erwerbsarbeit finanziell selbststandig
absichern und eine ausreichende Altersvorsorge aufbauen.
Die folgenden Rahmenbedingungen wirken als Anreize fur einen frihen beruflichen
Wiedereinstieg nach der Geburt eines Kindes:
|  Ein gesetzlicher Anspruch auf kostenlose 6ffentliche Betreuung der Kinder schon im
Kleinkinderalter - mit  einer fldchendeckenden, qualitativ  hochwertigen
Betreuungsinfrastruktur fiir Klein- und Schulkinder,
| Individualbesteuerung, die eine Besteuerung der Frauen unabhéngig vom
Partnereinkommen vornimmt und ihre finanzielle Eigenstandigkeit kulturell normiert

und de facto garantiert,

23 Sjehe hierzu ausfiihrlich den ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, BMFSF] (2011a), insbesondere Kap. 5

24 Hierzu zéhlen Lander mit sogenannten ,sozialdemokratischen Wohlfahrtstaatskonzepten™ wie Schweden, Finnland,
Danemark im Vergleich zu liberalen (England) und konservativen (Deutschland) Sozialstaatsmodellen. S. Esping-
Andersen (1990)

25 Allmendinger, Jutta (2010), S. 30
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|  Vollzeitnahe Arbeitszeitregelungen und geringe Teilzeitquoten von Frauen,
|  Familienfreundliche Unternehmenskulturen,

| Ein kulturell verankertes partnerschaftliches Rollenmodell.

In diesen Landern ist der berufliche Wiedereinstieg von Mittern sowohl gesellschaftlich als
auch im individuellen Lebensverlauf ein ganz selbstverstandlicher Berufsabschnitt - ohne
gravierende Nachteile fir die Berufsbiografie der Frauen.

4.2 Erwerbstitigenquote und Arbeitszeitvolumina von Frauen

Anders als in den nordeuropaischen Landern bedeutet bei der in Deutschland vorherrschenden
Struktur der Erwerbsbiografien von Frauen die Geburt eines Kindes haufig den Beginn eines
diskontinuierlichen Erwerbsverlaufs. Die Entwicklung der Erwerbstitigenquote?® und der

Arbeitszeitvolumina von Frauen reflektieren dieses gesellschaftspolitische Faktum.

Die positive Meldung Uber die seit Jahren steigende Erwerbstatigenquote von Frauen in

Deutschland, die laut dem Statistischen Bundesamt im Jahr 2011 bei 68% lag?’, bedarf einer
differenzierteren Betrachtung.

|  Im Hinblick auf die Bewertung der Erwerbstétigkeit als Garant fur die 6konomische

Absicherung im Lebensverlauf von Frauen ist das Heranziehen der Erwerbstatigenquote

allein nicht ausreichend. Entscheidend ist, ob die Tatsache, dass immer mehr Frauen

erwerbstdtig sind, auch mit dem Anstieg des von Frauen geleisteten gesamtge-

sellschaftlichen Arbeitsvolumens einhergeht. Und hierbei wird deutlich: die Erhéhung

des Anteils erwerbstatiger Frauen geht nicht mit einer Steigerung des von ihnen

geleisteten Arbeitszeitvolumens einher, weil dieser Anstieg vor allem das Ergebnis der

Ausweitung von Teilzeit- und geringfiigigen Beschaftigungsverhdltnissen bei Frauen ist.

Misst man die Entwicklung der Frauenerwerbstatigkeit in Vollzeitaquivalenten, so zeichnet sich
sogar umgekehrt eine Stagnation der Anzahl erwerbstétiger Frauen in Deutschland ab?®, denn
die Arbeitszeiten von Frauen haben sich in den letzten zwanzig Jahren stark reduziert, da
immer weniger Frauen in Vollzeit arbeiten und Teilzeitarbeit sich zu einer heterogenen
Beschaftigungsform entwickelt hat.?® Das Spektrum reicht inzwischen von vollzeitnaher Teilzeit

(mit 30-35 Stunden pro Woche) bis hin zu geringen Arbeitszeitvolumina unterhalb von 15

26 Die Erwerbstatigenquote der 15- bis unter 65-jahrigen Frauen spiegelt die Erwerbsbeteiligung von Frauen im
erwerbsfdhigen Alter wider. Sie ist in der Regel hoher als die Beschaftigtenquote, die den Anteil
sozialversicherungspflichtig  Beschéftiger einbezieht und von daher den hohen Anteil an nicht-
sozialversicherungspflichtig beschéftigen Frauen nicht enthélt. Die Erwerbstatigenquote ist jedoch Grundlage der
europaischen Gleichstellungspolitik und insofern kommt ihr im europdischen Vergleich eine besondere Bedeutung zu.
Die Européische Union hat im Wirtschaftsprogramm ,Europa 2020" die Erhéhung der Erwerbstatigenquote der
Bevolkerung im Alter von 20- bis unter 65 Jahren auf mindestens 75 % als Ziel formuliert.

27 Statistisches Bundesamt (2012a), S. 44

28 U.a. BMFSFJ (Hrsg.) (2011a), S.110 ff; WSI-GenderDatenPortal, s. http://www.boeckler.de/wsi_38957.htm
(18.02.2013)

2% Im Jahr 1991 waren zwei Drittel der abhingig beschéaftigten Frauen in Vollzeit tatig - im Jahr 2010 trifft dies dagegen
nur noch auf knapp die Halfte der abhangig beschaftigten Frauen zu. Zwischen 1991 und 2010 nahm somit der Anteil
der vollzeitbeschaftigten Frauen um rund 20 Prozent ab, WSI-GenderDatenPortal, Arbeitszeiten:
http://www.boeckler.de/39163.htm (18.02.2013)
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Stunden.’® Fir die Zunahme geringer Wochenarbeitszeiten spielt die Einfiihrung der
sogenannten Minijobs im Jahr 2003 eine entscheidende Rolle, die zu Uber zwei Dritteln von
Frauen ausgeiibt werden.3!

Diese Entwicklung spiegelt sich in den Mustern der Erwerbsverlaufe von Frauen wider, die in
Deutschland, verglichen mit anderen europdischen Landern, aus familialen Griinden langer
unterbrochen und bei einer spdteren Berufsriickkehr mehrheitlich in Form von
Teilzeitbeschaftigung®® wieder aufgenommen werden. So liegt in Deutschland die
Erwerbstatigenquote der Mitter bei 60%, sie weist dabei allerdings eine Teilzeitquote von 69%

auf.33

Im Kontext der Entwicklungen von Erwerbstatigenquote und Arbeitszeitvolumina sowie von

diskontinuierlichen Erwerbsverlaufen von Frauen ist die Zielgruppe der beruflichen
Wiedereinsteigerinnen von hoher gesellschaftspolitischer Relevanz.

| Die nachfolgend beschriebenen Ergebnisse der Evaluation des Hessischen

Landesprogramms NeW Netzwerk Wiedereinstieg greifen die Schwierigkeiten bei der

Berufsriickkehr nach einer familienbedingten Auszeit auf und machen gleichzeitig auf

die Potenziale der Wiedereinsteigerinnen aufmerksam, die in den vorherrschenden

Strukturen in hohem MaBe ungenutzt bleiben.

5 Wen erreicht NeW-Netzwerk Wiedereinstieg?

5.1 Heterogenitat der Zielgruppe

Die Ergebnisse aktueller sozialwissenschaftlicher Studien zum beruflichen Wiedereinstieg von
Frauen zeigen, dass es sich bei Frauen, die nach einer familienbedingten
Erwerbsunterbrechung wieder in den Beruf einsteigen wollen, um eine sehr heterogene
Zielgruppe handelt.>* Diese Heterogenitat ist ein Ausdruck individualisierter Lebensformen, die
sich in unterschiedlich gelebten Partnerschaftskonzepten, einer altersmaBigen Verschiebung
des Zeitpunktes der Geburt ins héhere Lebensalter und unterschiedlichen Vorstellungen zur
Verbindung von Beruf und Familie ausdricken.
Im Hinblick auf die Wiedereinstiegschancen und die Unterstitzung bei der Berufsriickkehr sind
zwei Gruppen von Frauen zu unterscheiden:

1. Frauen, die im Rahmen der gesetzlichen Elternzeit eine familienbedingte Auszeit bis zu

drei Jahren nehmen und danach in ihr ehemaliges Unternehmen zurtickkehren.

30 Dje gewachsene Heterogenitdt von Teilzeitarbeit und geringfligigen Beschaftigungsformen ist auch Ergebnis

arbeitsmarktpolitischer Regulierungen, wie etwa der Einfihrung von ,Minijobs', die von Seiten der Arbeitgeber
vermehrt angeboten werden. Studien zeigen, dass bei teilzeitarbeitenden Frauen insbesondere in unteren
Arbeitszeitsegmenten vielfach der Wunsch nach héheren Arbeitszeiten als den tatséchlich vereinbarten besteht.
Siehe: IAB-Kurzbericht (2011a)

31 Sjehe BMFSF] (Hrsg.)(2012a) und Bertelsmann Stiftung (2012) und fiir Hessen: IWAK (2012)

32 Wenn in diesem Bericht von Teilzeitarbeit gesprochen wird, ist die Ausdifferenzierung dieser Beschaftigungsform
beriicksichtigt; d.h. bezogen wird sich nicht nur auf die klassische Form von 20 Wochenstunden vormittags, sondern
sowohl auf flexible Formen von Arbeitszeitlagen als auch auf hohere Wochenstundenbudgets bis hin zur vollzeitnahen
Beschaftigung von 35 Wochenstunden.

33 Statistisches Bundesamt (2012b) S. 1082
34 U.a. Allmendinger, Jutta (2010); BMFSFJ (Hrsg.)(2012b), (2011a,b), (2009)
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2. Frauen, die sich fir eine Familienphase von vier Jahren und mehr entschieden haben
und sich daher beim Wiedereinstieg auf dem Arbeitsmarkt neu bewerben oder sich fir
eine berufliche Selbststandigkeit entscheiden.

In New Netzwerk Wiedereinstieg stellt die zweite Gruppe mit 80 % aller Projektkundinnen die
Mehrheit dar.

|  Frauen mit l&angeren familienbedingten Auszeiten haben in der Regel den Kontakt zu
ihrem alten Arbeitgeber verloren, ihre friheren beruflichen Netzwerke funktionieren
nicht mehr und mit steigender Familienzeit schwindet auch ihr berufliches und
fachliches Selbstbewusstsein. Die spezifischen Angebote der Projekttrager des
hessischen Netzwerkes haben sich im Verlauf des 2,5 jahrigen Evaluationszeitraum fur
diese Zielgruppe als besonders attraktiv erwiesen. Sie suchen und erhalten hier die
notwendige Orientierung und Unterstiitzung in ihrem Wiedereinstiegsprozess.

|  Mit steigendem Bekanntheitsgrad des Netzwerkes im institutionellen und regionalen
Kontext wie auch in Bezug auf die zunehmende ,,Mund-zu-Mund Propaganda" ist ihr
Anteil in diesen 2,5 Jahren noch weiter gestiegen. Die Attraktivitdt von New Netzwerk
Wiedereinstieg flr diese spezifische Gruppe der Wiedereinsteigerinnen ist ein Indikator
dafur, wie erfolgreich die hessische Initiative ihre Zielsetzung der Potenzialaktivierung

umsetzen konnte.

| Nur ein Funftel der teilnehmenden Projektkundinnen hat eine familienbedingte
Erwerbsunterbrechung von 1-3 Jahren wahrgenommen (Abbildung 6). Wenn sie vor
der Mutterschaft erwerbstatig waren, kehrten sie mehrheitlich nicht im Rahmen der
gesetzlichen Elternzeit an ihren alten Arbeitsplatz zurlick. Die Grindewaren
unterschiedlich: z.B. wurde wahrend ihrer Elternzeit das Unternehmen verkauft und die
Frauen im Rahmen eines Sozialplanes abgefunden, oder die Frauen haben von sich aus
gekiindigt bzw. wollt en aus anderen Griinden nicht mehr bei ihren alten Arbeitsgeber

erwerbstétig sein.

|  Eine spezifische Gruppe stellen hier diejenigen Frauen dar, die bei ihrer Berufsriickkehr
in ihr ehemaliges Unternehmen im Rahmen der gesetzlichen Elternzeit auf betriebliche
Schwierigkeiten stieBen und sich daher nach einem ersten Wiedereinstieg entschieden,
wieder auszusteigen (,Einstieg aus dem Ausstieg"3®). In NeW handelt es hierbei hiufig
um hochqualifizierte Frauen, die aufgrund einer voribergehenden gewlinschten
Teilzeittatigkeit®® betriebliche Karrierenachteile erfahren und sich deshalb entschieden
haben, den Arbeitgeber zu wechseln oder die Perspektive unternehmerischer

Selbststandigkeit einzuschlagen.

35 Ein Drittel der Wiedereinsteigerinnen denkt laut einer neueren Untersuchung ,nach gelungener Berufsriickkehr Gber
einen Ausstieg aus dem beruflichen Wiedereinstieg nach.” BMFSFJ (Hrsg.)(2011b), S. 6

36 Sjehe FuBnote 31 dieses Berichts
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5.2 Alter, Familienstand, Dauer der Erwerbsunterbrechung und
soziale Situation bei Teilnahmebeginn von NeW?’

Das durchschnittliche Alter der Projektkundinnen des hessischen Netzwerkes NeW betragt
44 Jahre. In dem zweieinhalbjédhrigen Evaluationszeitraum nahmen nur wenige Frauen
zwischen 20-30 Jahren teil, ein Ergebnis, das mit der statistischen Erkenntnis Ubereinstimmt,
dass sich eine erste familienbedingte Erwerbsunterbrechung mehrheitlich um das 30.
Lebensjahr herum ereignet.3® Uber die Halfte der Frauen war zwischen 41-50 Jahre alt (59%),
ein Drittel 41-45 Jahre (Abbildung 4).

Abbildung 4: Alter in Klassen
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New Netzwerk Wiedereinstieg ist ein regionales Netzwerk, daher unterscheiden sich die
Projektkundinnen anhand ihrer soziodemografischen Daten im Hinblick auf ihren Wohnort und
ihrer Region in etlichen Merkmalen. Was z.B. das Alter angeht, so sind die eher jlingeren
Wiedereinsteigerinnen von 31-45 Jahren haufiger in der Metropole Frankfurt zu finden. Eine
weitere Differenzierung in der Altersklasse der Teilnehmerinnen zeigt sich auf der Ebene der
Ausbildung: die meisten Akademikerinnen waren zum Zeitpunkt ihrer Teilnahme in einem Alter
von 41-45, eine Berufsausbildung hatten am haufigsten Projektkundinnen von 46-50 Jahren
(und &lter).>®

37 In den folgenden Kapiteln 4. und 5. werden die Auswertungsergebnisse von 516 Teilnehmerinnen-Profilbégen der
Projektkundinnen vorgestellt; das sind ein Drittel von insgesamt 1728 Projektkundinnen, die im Evaluationszeitraum
von Juni 2010 - Dezember 2012 teilgenommen haben. Die Daten wurden zu Beginn der Teilnahme erhoben.

3 Dieses Ergebnis bestitigte sich auch in einer vom BMFSF) in Auftrag gegebenen Untersuchung zur

Erwerbsunterbrechung. Bei 30- bis 49-jdhrigen Frauen steigt der Anteil an Frauen mit Erwerbsunterbrechung

signifikant. BMFSFJ (Hrsg.)(2009), Seite 9

3 Es werden im Folgenden auch Ergebnisse von Kreuztabellen wiedergegeben, die im Einzelnen nicht grafisch
dokumentiert werden.
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Abbildung 5: Familialer Status
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Berufliche WiedereinstiegsmaBnahmen werden in der Regel von einem relativ hohen Anteil
verheirateter Frauen besucht. Dies ist auch im NeW Netzwerk Wiedereinstieg der Fall.
Gleichwohl ist es vor dem gesellschaftspolitischen Hintergrund der zunehmenden
Ausdifferenzierung von Lebensformen bemerkenswert, dass getrennte oder in Partnerschaft
lebende sowie geschiedene und alleinerziehende Frauen seltener vertreten sind (Abbildung 5).
Soweit sie Teilnehmerinnen im NeW sind, wohnen sie haufiger in Frankfurt als in den anderen

Standorten der hessischen Initiative.

| Fur diese Gruppe ist der 6konomische Druck erheblich gréBer, friihzeitig beruflich
wieder einzusteigen als flir Frauen, die in der finanziell abgesicherten Form der Ehe
leben. Uber 50 % der ledigen Projektkundinnen hat ihre Erwerbstatigkeit lediglich 1-3
Jahre familienbedingt unterbrochen, wahrend verheiratete Frauen beim NeW
mehrheitlich 10 Jahre und langer beruflich ausschieden. Hier driicken sich ebenfalls die
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen in Deutschland aus, die langere familien-
bedingte Erwerbsunterbrechungen in Eheverhéltnissen begiinstigen.*°

Abbildung 6: Dauer der Erwerbsunterbrechung in Klassen
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40 Siehe Kapitel 3
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Die durchschnittliche Dauer der Erwerbsunterbrechung ist bei der Gruppe der Projekt-
kundinnen im hessischen Netzwerk relativ hoch.*! Hier wirkt ein Zusammenhang von Linge
der Erwerbsunterbrechung, Lebensalter und Anzahl der Kinder:

|  Im Evaluationszeitraum ist der Altersdurchschnitt der Teilnahmerinnen gestiegen und
damit zugleich die durchschnittliche Dauer der Erwerbsunterbrechung von 9 auf 10
Jahre.

|  Familienbedingte Erwerbspausen von 1-3 Jahren finden sich am haufigsten bei Frauen
im Alter von 41-45 Jahren, Erwerbspausen von 10 Jahren und mehr eher bei
Teilnehmerinnen ab 46 Jahren.

| Frauen mit einem Kind unterbrechen zu 50 % ihre Erwerbstdtigkeit nur 1-3 Jahre,
50 % der Frauen mit drei und vier Kindern unterbrechen 16 Jahre und langer.

Die Dauer der Erwerbsunterbrechung differiert nach regionalem Standort. In Frankfurt unter-
brechen mit knapp einem Drittel die meisten Frauen mit 1-3 Jahren ihre Erwerbstatigkeit am
kirzesten. Im landlichen GieBener Raum ist diese Gruppe mit einem Viertel zwar noch relativ
groB, jedoch ist hier eine deutliche Mehrheit (69%) bereits 10 Jahre und langer familienbedingt

aus dem Erwerbsleben ausgeschieden (Tabelle 1).

Tabelle 1: Regionaler Standort und Dauer der Erwerbsunterbrechung

Dauer der Projekte aus Projekt aus Projekt aus Projekt aus

Erwerbsunterbrechung Frankfurt (4) Wiesbaden Darmstadt GieBBen
1-3 Jahre 28% 18% 8% 23%
4-9 Jahre 34% 18% 40% 8%

10-15 Jahre 23% 39% 32% 26%

16 Jahre und mehr 15% 25% 20% 43%

Abbildung 7: Anzahl der Kinder
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41 Eine Studie von Sinus Sociovision berechnet als durchschnittliche Dauer der familienbedingten Erwerbsunterbrechung
56 Monate (4 Jahre und 8 Monate). BMFSFJ (Hrsg.)(2009)
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Die Halfte der Projektkundinnen hat zwei Kinder (Abbildung 7). Bei Uber einem Drittel (34%)
ist das jlngste Kind in der Altersstufe von 11-18 Jahren. Diese Gruppe der Projektkundinnen
hat also schon gréBere Kinder, wenn sie sich zum beruflichen Wiedereinstieg entscheidet.

Leider gibt es keine Statistik Uiber den genauen Anteil der Frauen in Deutschland, die nach
einer familienbedingten Erwerbsunterbrechung aktiv in den Beruf zuriickkehren wollen.*? Nicht
alle Frauen melden sich bei der Bundesagentur flir Arbeit (BA) arbeitslos, insbesondere dann,
wenn der Zeitpunkt der letzten Erwerbstatigkeit bereits langer zuriickliegt. Frauen, die aktiv
wieder in den Beruf einsteigen wollen, aber ohne Kontakt zur BA sind, gehéren zu der
sogenannten ,Stillen Reserve®. Im hessischen Wiedereinstiegs-Netzwerk stammt fast die Halfte
der Projektkundinnen aus dem Potenzial der ,Stillen Reserve" (Merkmal ,keinen Kontakt zur
BA") (Abbildung 8). Im Landkreis GieBen ist der Anteil der Frauen aus der ,Stillen Reserve™ mit
Uber zwei Dritteln am hochsten, gefolgt von 51% der Projektkundinnen aus Frankfurt. Je
langer die Frauen familienbedingt nicht erwerbstatig sind, je haufiger haben sie keinen Kontakt
zur Bundesagentur der Arbeit. Die ledigen, geschiedenen und in Partnerschaft lebenden Frauen

sind dagegen haufiger bei der Bundesagentur gemeldet und beziehen Leistungen.

Abbildung 8: Aktuelle Situation der Wiedereinsteigerinnen bei Teilnahmebeginn

einen Kontakt zur 24 [ <7
arbeitslos gemeldet mit _ o
Leistungsbezug 29%
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5.3 Qualifikationspotenziale der Wiedereinsteigerinnen

Die soziodemografischen Daten der Projektkundinnen haben verdeutlicht, dass die
Wiedereinstiegsinitiative der hessischen Landesregierung besonders attraktiv flir Berufs-
rickkehrerinnen ist, die ein spezifisches Profil aufweisen:

| Frauen, die nicht im Rahmen der gesetzlichen Elternzeit in den Beruf zuriickkehren
|  Frauen, die mit aktivem Interesse nachhaltig wieder in den Beruf einsteigen wollen

|  Verheiratete Frauen, die ihre Erwerbstéatigkeit familienbedingt I&nger unterbrochen
haben

|  Wiedereinsteigerinnen aus der ,Stillen Reserve"

|  Teilnehmerinnen mit einem vergleichsweise hohen Qualifikationsniveau

42 Allmendiger (2010) errechnet anhand der Daten des Mikrozensus 2005 5,6 Millionen bundesweit nicht erwerbstatiger
Frauen (Alter 25-59 Jahre). Dabei bleibt aber unklar, wie hoch die Anzahl derjenigen ist, die ein ,ungenutztes
Potenzial" darstellen, d.h. die einen Arbeitswunsch haben und/oder sich aktiv um eine Beschaftigung bemiihen.
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Unter dem Gesichtspunkt des NeW-Ziels, Potenziale von Wiedereinsteigerinnen zu aktivieren,
werden die folgenden Merkmale als Indikatoren flr vorhandene Potenziale der
Wiedereinsteigerinnen gewertet: Ausbildung - Lange der Erwerbstdtigkeit vor der
familienbedingten Erwerbsunterbrechung - Erwerbstatigkeit wahrend der Berufsunterbrechung
in einer der Qualifikation entsprechenden Tatigkeit — Weiterbildungsaktivitaten.

Abbildung 9: Ausbildungsqualifikation
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Studium Berufsausbildung

Der hohe Qualifikationsstand der Projektkundinnen (zur Halfte Akademikerinnen, drei Viertel
mit einer guten Berufsausbildung) ist im 2,5-jahrigen Evaluationszeitraum konstant geblieben
(Abbildung 9).*3 Das gilt auch fiir die Doppelqualifikation: 23 % der Projektkundinnen kénnen
eine Berufsausbildung plus ein Studium vorweisen. Entsprechend hoch ist auch ihre
Schulbildung: Uber zwei Drittel der Wiedereinsteigerinnen hat Abitur gemacht, knapp ein
Drittel hat die Mittlere Reife.

Die drei am haufigsten  absolvierten  Studiengange liegen im  Wirtschafts-,
Betriebswirtschaftlichen Bereich, gefolgt von Natur- und Sozialwissenschaften (Tabelle 2). Die
Platze eins und drei entsprechen den durchschnittlichen Studienpraferenzen von Frauen. Die
relativ zahlreichen Projektkundinnen mit einem naturwissenschaftlichen akademischen
Abschluss sind im bundesdeutschen Durchschnitt hingegen eher unterreprasentiert. Hierbei
handelt es sich zum Teil um Teilnehmerinnen mit eigener Migrationserfahrung, die aus den

ehemaligen kommunistischen Landern Osteuropas emigriert sind.

43 In der Bundesinitiative ,Perspektive Wiedereinstieg" verfiigten die Projektkundinnen zu 33% (iber eine akademische
Ausbildung, 62% Uber eine Berufsausbildung und 50% liber das Abitur (Ergebnisse aus der Programmumsetzung
vom 1.03.2009 - 29.2.2009)
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Tabelle 2: Akademische Qualifikation / Studium (drei hdaufigste Nennungen)

Wirtschaftswissenschaften

(BWL, VWL, Dipl. Soziobkonomie) =
Architektur, Ingenieurwissenschaft, Naturwissenschaften 54
(Mathematik; Biologie; Chemie), Medizin

Padagogik, Psychologie, Soziologie, Sozialarbeit 45

Die Uberwaltigende Mehrheit der Projektkundinnen mit Berufsausbildung hat diese im
kaufmannischen Bereich absolviert, gefolgt — mit relativ groBem Abstand - von Ausbildungen

im Gesundheitsbereich und dem klassischen Beruf der Sekretdrin (Tabelle 3).

Tabelle 3: Berufsausbildung (drei hdaufigste Nennungen)

Kauffrau
(Buro-, Industrie-, GroB- und Einzelhandels-, Speditions-, Reise-, 119
Versicherungs-, Verlags-, Bank-, Werbekauffrau)

Ausbildung im Gesundheitsbereich

(Krankenschwester und -pflegerin; Med.-technische Assistentin; 45
Hebamme; Zahntechnikerin, (Zahn-)Arzthelferin; Physiotherapeutin)
(Steno-)Sekretarin 20

Unter dem Gesichtspunkt der Potenzialaktivierung ist neben der Qualifikation der Frauen auch
von Bedeutung, inwieweit vor der Mutterschaft berufliche Erfahrungen gesammelt haben und
so eine berufliche Professionalitat entwickeln konnten (Abbildung 10).

Abbildung 10: Dauer der Erwerbstatigkeit vor der Erwerbsunterbrechung
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Im Durchschnitt waren New-Projektkundinnen vor der Mutterschaft 9 Jahre erwerbstatig, die
meisten 6-13 Jahre. Ein Flnftel verfliigte vor der Geburt des Kindes Uber eine 14- bis 20-
jahrige Berufserfahrung; hier liberwiegen Projektkundinnen mit Berufsausbildung. Frauen mit
akademischem Abschluss waren aufgrund ihrer langeren Ausbildungszeit vor der Mutterschaft
mehrheitlich eine klirzere Zeit erwerbstatig.

In der Phase ihrer Berufskarriere vor der Mutterschaft arbeitete die Mehrheit der Frauen (zwei
Drittel) in Vollzeitbeschaftigung, 26%, d.i. knapp ein Drittel in Form von Teilzeit und ein
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geringer Anteil befand sich in einer geringfligigen Beschaftigung (wegen Doppelzéhlung sind
auch Wechsel von Vollzeit in Teilzeit hier erfasst) (Abbildung 11).

Abbildung 11: Arbeitszeit in der Beschiaftigung vor der Erwerbsunterbrechung
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Berufserfahrungen wurden jedoch auch wdhrend der Zeiten von Erwerbsunterbrechung
gesammelt. Die Halfte der Projektkundinnen war wahrend ihrer Eltern- und Familienzeit
zwischenzeitlich erwerbstatig (Abbildung 12), und zwar unabhdngig von ihrer Qualifikation
(Berufsausbildung oder akademischer Abschluss). Eine Ausnahme stellen die Frauen mit einer
beruflichen Auszeit von 16 Jahren und mehr dar: sie waren in ihrer Familienphase seltener
erwerbstédtig. Bei zwischenzeitlicher Erwerbstatigkeit innerhalb der Eltern- oder Familienzeit
arbeiteten mehr als die Haélfte der Frauen zwar in einem qualifikationsaddaquaten Bereich
(Abbildung 12), jedoch zumeist in geringfligigen oder in sozialversicherungspflichtigen
Teilzeitarbeitsverhdltnissen (Abbildung 13). Frauen mit einer Berufsausbildung waren - im
Vergleich zu Projektkundinnen mit einem Studium - hdufiger in Minijobs tatig (55 % zu 38 %).

Abbildung 12: Erwerbstidtigkeit wdahrend der Erwerbspause
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Abbildung 13: Arbeitszeit in einer Tatigkeit wdahrend der Erwerbsunterbrechung
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Neben ihrem bereits bestehenden hohen Qualifikationsniveau in der Erstausbildung haben sich
fast 50 % der Projektkundinnen von NelW sowohl in ihrer ersten Phase der Erwerbstatigkeit wie
auch in der Zeit der Erwerbsunterbrechung weitergebildet (Abbildung 14).

Abbildung 14: Berufliche Weiterbildung
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Die teilnehmenden Projektkundinnen haben durch alle Altersklassen hindurch - mit Ausnahme
der 31- 35-jahrigen - berufliche Weiterbildung wahrgenommen. Im Hinblick auf die Dauer der
Erwerbspause haben Frauen mit 1-3 Jahren Unterbrechung sich haufiger, Frauen mit einer
ldngeren Familienphase in geringerem MaB weitergebildet. Rund 23% haben neben ihrer
Erstqualifikation noch eine zertifizierte und/oder akademische Zusatzausbildung oder fachliche
Neuausbildung absolviert.
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6 Aktivierungspotenziale der Wiedereinsteigerinnen im
hessischen Netzwerk

Vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung und der Notwendigkeit, Fachkrafte zu
aktivieren, werden im Folgenden die soziodemografischen Daten und beruflichen Perspektiven
der Gruppen gut ausgebildeter Projektkundinnen mit akademischer und beruflicher Ausbildung

analysiert, um spezifische Potenzialtragerinnen im hessischen Netzwerk zu identifizieren.

6.1 Wiedereinsteigerinnen mit Berufsausbildung

Breite Qualifikationspalette und viel Berufserfahrung

Teilnehmerinnen mit einer Berufsausbildung stellen die Mehrheit, d.h. zwei Drittel aller
Projektkundinnen des hessischen Netzwerkes. Sie haben in der Regel eine solide dreijahrige
Ausbildung, hdufig als Biro- und Rechnungskaufleute, Bank- und Versicherungskaufleute oder
Industriekauffrau sowie in traditionellen Frauenberufen innerhalb des Gesundheitsbereichs
(Abbildung 9 und Tabelle 3). Fur diese Bereiche diagnostiziert die Hessische

Fachkréftekommission bereits in den kommenden Jahren einen Fachkréftemangel.**

| Diese Teil-Zielgruppe von Wiedereinsteigerinnen verfiigt vor ihrer Mutterschaft haufig
schon Uber 6-20 Jahre Berufserfahrung. Uberdies hatten nach den Ergebnissen der
qualitativen Interviews viele Frauen in dieser Phase ihrer Erwerbstatigkeit

verantwortungsvolle Positionen inne.

| Uber die Hélfte von ihnen war wahrend der Familienzeit in einem
ausbildungsadaquaten Berufsbereich erwerbstatig (56%), haufig allerdings in Form
eines Minijobs. Dariliber hinaus haben 60% der Frauen Erfahrungen in ehrenamtlicher

Arbeit gesammelt und knapp die Halfte hat sich beruflich weitergebildet.

|  Ebenfalls mehr als die Hélfte ist als Arbeitssuchende bei der Bundesagentur fir Arbeit
gemeldet und Leistungsbezieherin. Die Mehrheit hatte zu Beginn ihrer Teilnahme am
NeW schon konkrete Vorstellungen zu ihrer beruflichen Tatigkeit im Wiedereinstieg.
Von dieser Gruppe der Teilnehmerinnen planen zwei Drittel ihren Wiedereinstieg in
einem Tatigkeitsbereich, in dem sie vor ihrer Mutterschaft erwerbstatig war. All das
sind Indikatoren, die auf ein gutes Qualifikationsbewusstsein schlieBen lassen und

einen erfolgreichen Wiedereinstieg beglinstigen kénnen.

|  Einschrédnkende Faktoren sind, dass Frauen mit Berufsausbildung im Vergleich zu
Akademikerinnen haufig 46 Jahre und alter sind, die Halfte blickt auBerdem auf langere
Familienphasen von 10 Jahren und mehr zurick. Solche Voraussetzungen kdénnen -
nach den Ergebnissen der von uns durchgefiihrten Unternehmensbefragungen -
erhebliche Hindernisse im Bewerbungs- und Einstiegsprozess darstellen®.

44 Fachkraftekommission Hessen (2012), Seite 12 f

45 S, http://www.doerthejung-consult.com/publikationen.html (3.12.2012)
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6.2 Potenzialtragerinnen mit akademischer Ausbildung

Wiedereinsteigerinnen mit dem groBten Potenzial

In unserem Sample stellen die Wiedereinsteigerinnen mit akademischer Ausbildung die Halfte
der Projektkundinnen dar (s. Abbildung9).*® Von ihnen sind 23% doppelt qualifiziert, d.h. sie
haben eine Berufsausbildung wnd ein Studium absolviert. Diese Teilgruppe der
Akademikerinnen hatte bereits vor ihrer familienbedingten Erwerbspause in verschiedenen
Branchen und unterschiedlichen beruflichen Positionen Erfahrungen vorzuweisen.

| Unabhéangig davon, ob eine Doppelqualifikation vorliegt, absolvierten die meisten
Akademikerinnen ein wirtschaftswissenschaftliches Studium. Neben den traditionell
eher ,weiblichen' Studienfdchern schlossen zudem viele auch in natur-
wissenschaftlichen Féachern ab (als Ingenieurin oder Architektin, s. Tabelle 2). Im
Hinblick auf ihre akademische Qualifikation stellen sie ein gutes Potenzial fiir Fach- wie

auch fir Fihrungskrafte dar.

|  Wiedereinsteigerinnen mit Studium im Kontext des hessischen Netzwerks sind zu tber
50% Frauen aus der ,Stillen Reserve". Das ist unter dem Gesichtspunkt des
Aktivierungspotenzials bedeutsam und macht darauf aufmerksam, dass die Angebote

des Netzwerkes flir diese qualifizierte Gruppe besonders attraktiv sind.

| Die Mehrheit der akademisch ausgebildeten Wiedereinsteigerinnen nimmt bei den
Projekttragern aus Frankfurt teil. Hierzu gehért auch die Gruppe der Migrantinnen.

|  Vergleichsweise zu Frauen mit Berufsausbildung haben sie héaufiger eine kirzere
Erwerbsunterbrechung von 1-3 Jahren und sind im Durchschnitt jinger als die
Vergleichsgruppe.

|  Spezifische Potenzialtrégerinnen sind Akademikerinnen, die in der Phase ihrer
Erwerbstatigkeit vor der Mutterschaft hdaufig schon eine erfolgreiche berufliche Karriere
gestartet und teilweise Flihrungspositionen innehatten.

|  Zu Beginn ihrer Teilnahme an Qualifizierungsangeboten von NeW hatten 14% der
akademisch ausgebildeten Wiedereinsteigerinnen vergleichsweise haufiger als
Teilnehmerinnen mit Berufsausbildung (8%) die Perspektive, sich beruflich
selbststandig zu machen, und zwar planten sie zu 80% ihre Selbststandigkeit in ihrem
vorherigen Tatigkeitsfeld. Aus den Ergebnissen der qualitativen Interviews wissen wir,
dass diese Entscheidung haufig nach einem ,Ausstieg aus dem Einstieg" getroffen
wurde, weil die Frauen bei der Rickkehr an ihren alten Arbeitsplatz in ihrer Karriere
ausgebremst werden, wenn sie im Wiedereinstieg zundchst zeitreduziert arbeiten
wollen.*” Mit der Perspektive einer Existenzgriindung verbleiben sie zu einem hohen
Prozentsatz in ihrer vorherigen Berufsbranche, erwarten jedoch eine gréBere zeitliche
Flexibilitat, um Beruf und Familie besser vereinbaren zu kénnen und hoffen auf mehr
berufliche Eigenstandigkeit.

46 Zusammen mit Projektkundinnen mit einer Berufsausbildung ergibt sich wegen der Doppelqualifikation mehr als 100
Prozent.

47 Siehe hierzu Kapitel 9 und 11 dieses Berichts
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|  Neben der Gruppe der zukinftig Selbststandigen planen 44% der Frauen mit Studium
einen Wiedereinstieg in einem Angestelltenverhaltnis, und zwar zu zwei Dritteln in
ihrem vor der Mutterschaft praktizierenden Tatigkeitsfeld.

6.3 Projektkundinnen mit Migrationshintergrund
In aktuellen Untersuchungen zum beruflichen Wiedereinstieg sind Frauen mit
Migrationshintergrund nicht erfasst und damit ihre spezifischen sozialen Voraussetzungen bei
der Berufsriickkehr nicht genauer untersucht.*® Daher ist es ein Alleinstellungsmerkmal der
hessischen Initiative, dass ein vergleichsweise hoher Anteil an Migrantinnen (knapp ein Drittel)
diese Angebote wahrnimmt*’. Damit sind auch Aussagen (iber die differente Situation der

Migrantinnen im beruflichen Wiedereinstieg mdglich.>°

Abbildung 15: Migrationshintergrund und Art des Migrationshintergrundes
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Hoher Prozentsatz an eigener Migrationsgeschichte

| Teilnehmenden Frauen aus dieser Gruppe sind bis auf ein Funftel alle selbst
eingewandert (Abbildung 15). Sie sind Uberdurchschnittlich haufig in den Altersstufen
31-35 bzw. 36-40 Jahren vertreten und damit im Mittelwert um vier Punkte (Mittelwert
41) janger als Teilnehmerinnen mit deutschem Hintergrund (Mittelwert 44).

| Ihre Qualifikationsstruktur ist - &hnlich wie bei den Projektkundinnen von NeW
insgesamt - sehr gut. Sie haben zu gut einem Drittel ein Studium absolviert, haufig in
naturwissenschaftlichen Fachern. Die meisten Migrantinnen nehmen bei Projekttréagern
aus Frankfurt teil (35%)°!, die wenigsten bei dem Projekttrdger aus dem Landkreis
GieBen (12%).

48 U.a. BMFSFJ (Hrsg.)(2009)(2011b,c); Allmendinger, Jutta (2010)
49 26% im Vergleich zur Bundesinitiative ,Perspektive Wiedereinstieg" mit einem Anteil von 15% Migrantinnen
50 Sjehe hierzu auch Kapitel 5.5, 7.5 und 8.3

5! Ein Projekttréger aus Frankfurt mit Kernkompetenz in der Weiterbildung fiir Migrantinnen hat den héchsten Anteil
teilnehmender Migrantinnen.
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Hoher Prozentsatz Bildungsauslanderinnen

| Zwei Drittel der Migrantinnen sind Bildungsauslénder (63 %), d.h. sie haben ihre
Schulausbildung im Herkunftsland absolviert. Das trifft bei einem fast genauso hohen

Anteil ebenfalls in Bezug auf das Studium zu (62%).

| Zu einem Drittel wird das im Herkunftsland abgeschlossene Schulzertifikat in
Deutschland nicht anerkannt, das Studium nur zu 24%. Die Nicht-Anerkennungsquote
liegt mit 47% am hochsten bei Migrantinnen mit einer Berufsausbildung (53 %). Bei
fast der Halfte dieser Migrantinnen wird der berufliche Abschluss ihres jeweiligen
Herkunftslands nicht anerkannt.

Wiedereinstieg haufig durch Einwanderungsfaktoren bedingt

|  Eigene Migrationsgeschichte und Nicht-Anerkennung von Schul- und Berufsabschlusses
bzw. Studium sind entscheidende Faktoren daflir, dass ein Drittel der teilnehmenden
Projektkundinnen mit Migrationshintergrund bei NeW nicht zu den ,klassischen"
Wiedereinsteigerinnen zahlen. Ihre Erwerbsunterbrechung ist in erster Linie durch
Faktoren bedingt, die im Zusammenhang mit ihrer Einwanderung stehen und erst
zweitrangig durch familienbedingte Faktoren. Auch ist in vielen Herkunftslandern die
Erwerbstatigkeit von Muttern kulturell akzeptierter als in Deutschland, so dass fir
diese Frauen eine Verbindung von Beruf und Familie zum selbstverstandlichen
Bestandteil ihres Lebenskonzepts gehért.

| Die Ergebnisse zur Dauer der Erwerbsunterbrechung und zu den Arbeitszeitinteressen
der Migrantinnen im beruflichen Wiedereinstieg sind in dem beschriebenen kulturellen
Kontext zu interpretieren. So realisieren 33% der Migrantinnen eine berufliche Auszeit
von 1-3 Jahren (vergleichsweise insgesamt im Sample 20%). Dariuber hinaus planen
die Migrantinnen, die bei MaBnahmenbeginn bereits eine berufliche Orientierung
hatten, fast zur Halfte (47%) ihren Wiedereinstieg in Vollzeit-Erwerbstatigkeit (im

Sample insgesamt 27%).

6.4 Aktivierungspotenziale der Wiedereinsteigerinnen im hessischen
Netzwerk
Soziodemografische Daten und Profile der Wiedereinsteigerinnen mit Berufsausbildung und
akademischer Qualifikation machen deutlich, dass diese Zielgruppen im Hinblick auf ihre
qualifikatorischen Voraussetzungen und beruflichen Erfahrungen vor der Mutterschaft ein
interessantes Potenzial fir die Fachkrafteaktivierung darstellen. Beide Gruppen treffen in
Bezug auf ihre fachliche Ausbildung auf Branchen, in denen nach aktuellen Prognosen

zuklinftig ein erheblicher qualifizierter Personalbedarf zu erwarten ist:

|  Aus Evaluationsperspektive kann man eine groBe Gruppe der Wiedereinsteigerinnen
mit Berufsausbildung als potenzielle Fachkrafte identifizieren, die bei entsprechenden
gesellschaftlichen und unternehmerischen Rahmenbedingungen (u.a. keine
Diskriminierung von alteren Beschaftigtengruppen; Offenheit fiir diese Zielgruppe und
Erkennen ihrer Potenziale; Teilzeitbeschaftigung auch in verantwortungsvollen

Tatigkeiten) gute Chancen flir einen Wiedereinstieg haben. Aus einer Lebens-
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verlaufsperspektive der Frauen bedeutet dies gleichzeitig, dass sie damit eine bessere
finanzielle Absicherung und gréBere Eigenstandigkeit im Alter erwerben.

| Die Mehrheit der Wiedereinsteigerinnen mit akademischer Ausbildung stellen im
Kontext der demografischen Entwicklung interessante Potenzialtragerinnen dar, die -
wie deutlich wurde - teilweise sogar Uber eine Doppelqualifikation verfiigen. Hierzu
zahlen auch Migrantinnen, deren interkulturelle Kompetenz als eine weitere Starke zu

bewerten ist.

| Die Wiedereinstiegschancen und das Aktivierungspotenzial der Frauen mit
akademischer Ausbildung sind im Hinblick auf Altersstruktur, kirzere Dauer der
familienbedingten Erwerbsunterbrechung und akademische Fachqualifikation als sehr
gut zu bewerten - unter der Voraussetzung, dass sich die unternehmerischen
Rahmenbedingungen im Hinblick auf flexible Zeitgestaltung und familienbewusste

Arbeitsorganisation fiir qualifizierte Fach- und Flihrungskrdfte klinftig verbessern.

|  Vergleichsweise zu Fachkréften aus dem Ausland, die im Rahmen zu der Demografie-
Strategie®? angeworben werden, handelt es sich bei den qualifizierten Migrantinnen um
eine Gruppe von Frauen, die gut ausgebildet, aufgrund ihres ldngeren Aufenthalts in
Deutschland bereits kulturell integriert ist und in der Regel die deutsche Sprache gut
beherrscht. Im Rahmen der Fachkrafte-Offensive der Bundesregierung wird dem
Potenzial dieser Gruppe von Migrant/innen mittlerweile mehr Aufmerksamkeit

geschenkt®3,

7 Unterstiitzungsstrukturen®*

Neben der Erhebung quantitativer Daten wurden im Evaluationszeitraum zwei
Befragungswellen qualitativer Interviews mit ausgewdhlten Teilnehmerinnen von NeW
Netzwerk Wiedereinstieg durchgefihrt. Beide Interviewwellen befragten die Frauen nach
relevanten  Unterstlitzungsstrukturen in ihrem Prozess des beruflichen Wiedereinstiegs.
Erhoben wurde die Bedeutung der Teilnahme am hessischen Netzwerk, aber auch die
Unterstltzung durch die Familie, insbesondere durch Lebenspartner.

7.1 Ressource NeW Netzwerk Wiedereinstieg - starke Partnerinnen

im Wiedereinstieg
Fast alle befragten Frauen bewerten ihre Teilnahme an Beratungen, Kursen, Erfolgsteams,
Coachings und Mentoring im Rahmen von NeW Netzwerk Wiedereinstieg als entscheidenden
Schritt im beruflichen Wiedereinstieg. Die Wahrnehmung der Angebote der sieben

Projekttrager hat in den unterschiedlichen Phasen ihres Wiedereinstiegsprozesses eine positiv

52g, http://www.fachkraefte-offensive.de/DE/Startseite/start.html (18.02.2012)

53 Auf der Fachtagung des BMWi ,Fachkréfte-Transparenz - Wertschatzung® am 18.01.2013 stand die Frage im
Mittelpunkt, wie das Potenzial hier lebender Fachkrafte mit ausléandischen Berufsabschllissen aktiviert werden kann.

54 Dieses Kapitel basiert auf Ergebnissen zweier Befragungswellen von qualitativen Interviews mit insgesamt
40 Teilnehmerinnen von NeW Netzwerk Wiedereinstieg, die die Evaluation in 2010 und 2011 durchgefiihrt hat.
S. Dérthe Jung (2011), (2012a)
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verstarkende und unterstiitzende Funktion. Die Teilnahme selbst ist in den meisten Fallen
bereits ein Indikator fir die Eigenaktivitdt der Frauen und ihr starkes Interesse, wieder

erwerbstétig sein zu wollen.

|  Die Bildungs- und Beratungsangebote werden von den Projektteilnehmerinnen als eine
wichtige Ressource wahrgenommen, um den ,besten Weg fir ihre Rickkehr in den

Beruf" zu finden und ihre Work-Life-Balance auszutarieren.

|  Angesichts einer Reihe von Negativerfahrungen, die viele Frauen vor der Teilnahme in
ihrem Wiedereinstiegsprozess gemacht haben und auch angesichts individueller
Unsicherheiten, wo der zuklinftige Berufsweg hingehen soll, sehen Frauen die
besonderen Chancen im NeW Netzwerk Wiedereinstieg vor allem darin, dass sie als
ganze Person mit ihren individuellen Lebensbedingungen gesehen und ernst

genommen werden.

| Besonders positiv bewerten die Teilnehmerinnen insbesondere auch die Offenheit der
Lernatmosphédre, den Austausch mit anderen Frauen und die Erfahrung, unterstiitzt

und nicht allein gelassen zu sein.

Orientierung erhalten

Die Zielsetzung der Beratungs- und Bildungsangebote der Projekttrager von NeW, Orientierung
im komplexen Prozess des Wiedereinstiegs zu geben, wird besonders von denjenigen Frauen
geschatzt, die noch unsicher sind, in welchen Bereich sie kinftig beruflich tatig sein wollen.

| Dabei handelt es sich haufig um Frauen, die vor der Elternzeit mit ihrer Berufswahl und
ihren Berufserfahrungen nicht zufrieden waren wund ihre Auszeit von der
Erwerbstatigkeit als Denkpause nutzen, um prinzipiell Uber ihren zuklnftigen
Berufsweg nachzudenken.

| Auch fur Frauen, die langer aus dem Beruf ausgeschieden sind und deren Qualifikation
inzwischen veraltet ist, hat sich eine Orientierungsphase als hilfreich erwiesen. Die in
den letzten Jahren vielfach stattgefundenen Rationalisierungswellen oder Verkaufe von
Unternehmen haben dazu gefihrt, dass ehemalige Tatigkeitsfelder nicht mehr

existieren, so dass eine berufliche Neuorientierung nétig wird.

|  Orientierungsphasen sind auch fur Wiedereinsteigerinnen mit unkonventionellen und
diskontinuierlichen Patchwork-Berufsverlaufen wichtig. Diese Frauen missen ihre

Erfahrungen und Kompetenzen regelmaBig Gberpriifen und neu aufbereiten.

Kompetenzvermittlung und Kompetenziiberpriifung

Zu Beginn ihrer Teilnahme sind viele Frauen bereit, im beruflichen Wiedereinstieg auch
unterqualifizierte Tatigkeiten anzunehmen, da durch die Zeit der Erwerbsunterbrechung ihr
qualifikatorisches Selbstbewusstsein gelitten hat und sie sich kaum Chancen fir eine
qualifikationsadaquate Beschdftigung ausrechnen. Das gilt in einigen Fallen auch schon fir

Frauen mit einer kurzen beruflichen Auszeit.
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Bezogen auf diesen Hintergrund stellen die einzelnen Projekte von NeW unterschiedliche
Angebote zur Kompetenzvermittlung und Kompetenziiberpriifung®® zur Verfiigung:

| Bei der Kompetenzvermittlung handelt es sich um Module, in denen altes Wissen
aufgefrischt und neues hinzugefiigt wird, was unter anderem auch fiir Bewerbungen
und Vorstellungsgesprache wichtig ist.

|  Andererseits gibt es Angebote, die fachspezifisches Wissen vermitteln wie etwa fur IT-
Qualifikationen und flir den Biro- und Verwaltungsbereich. Beide sind flr
Wiedereinsteigerinnen hilfreich, die lange nicht mehr erwerbstatig waren und Interesse
haben, in einen ganz neuen Berufsbereich einzusteigen.

|  Die Kompetenziiberpriifung spricht alle Gruppen von Frauen an, weil sie Moglichkeiten
der Selbsterprobung und der Entwicklung von Handlungsschritten z.B. fir eine
individuelle Bewerbungsstrategie ertffnen. Die Erfahrung, eigene Kompetenzen zu
Uberprifen bzw. neue zu erwerben, geht mit einem Wachstum des haufig labil
gewordenen Selbstbewusstseins einher. Kompetenziberprifung bzw. -feststellung
kann auch heiBen, aus seinem bisherigen eher engen Branchendenken
herauszukommen, das Spektrum der vorhandenen eigenen Kompetenzen und mdgliche
Berufswege und -Winsche neu auszuloten. Dieser Prozess der eigenen Kompetenz-

Reflektion ist mitunter sehr komplex.
| Der durch MaBnahmen und Coachings unterstitzte Prozess fihrt dazu, dass das

Qualifikations- und Kompetenzbewusstsein der Frauen wieder wachst und sie den Mut
finden, sich — auch entgegen ihrer urspriinglichen Planung zu Beginn der MaBnhahmen -
auf ausbildungsaddquate Stellen zu bewerben.

Aufbau von Selbstbewusstsein

Da das konzeptionelle Vorgehen der Projekttrager systematisch die individuellen
Voraussetzungen der Frauen bertlcksichtigt und modulhafte Angebote zur Verfiigung stellt, ist
eine flexible und variable Teilnahme der Frauen mdoglich. Ihre Teilnahmedauer fallt daher
unterschiedlich aus. Auch ist sie vom individuellen Entwicklungsstand des beruflichen

Wiedereinstiegs abhangig, in dem die jeweilige Frau sich befindet.

| Die Auswertungsergebnisse der qualitativen Interviews zeigen anschaulich, dass die
Teilnahme flr die jeweilige Wiedereinsteigerin einen Prozess einleitet, in dem sie sich
intensiv und kompetent mit ihrem Vorhaben, nach einer Auszeit aus dem Erwerbsleben
wieder in den Beruf zuriickkehren zu wollen, beschaftigt. In diesem Prozess stehen der
Aufbau eines neuen Selbstbewusstseins bzw. das Wiedererlangen eines verloren

geglaubten auf der Agenda ganz oben.

7.2 Familie und Partnerschaft
Viele Studien zum Thema Wiedereinstieg weisen darauf hin, dass eine Berufsriickkehr ohne
Unterstitzung des familialen Umfeldes gar nicht oder nur mit groBen Schwierigkeiten gelingt.

Dazu gehért nicht nur die emotionale Zustimmung zum Wiedereinstieg von Seiten der

55 potenzialanalysen zur Uberpriifung vorhandener Kompetenzen werden in fast allen Projekten angeboten. Siehe Kapitel
3.1 dieses Berichts.
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zentralen Familienmitglieder, sondern auch die praktische Bereitschaft, bei der
Kinderbetreuung und Haushaltsversorgung zusétzliche Aufgaben zu tibernehmen.>® Das betrifft
zum einen die Lebenspartner, aber auch - wie es sich in den Interviews bestdtigt - das
erweiterte familiare Umfeld, wobei hier oft noch die sorgenden Mitter bzw. GroB- und
Schwiegermultter im Zentrum stehen. Sie kompensieren den Mangel an o6ffentlichen
Betreuungsmoglichkeiten und Gbernehmen haufig die Kleinkindbetreuung oder den Bring- und
Holservice der Kita-Kinder. Wenn die Tochter beruflich in Vollzeitarbeit einsteigt oder noch
einmal eine Ausbildung beginnt, Gbernimmt ihre Mutter oft vollstandig die Tagesbetreuung der
Enkelkinder. Die Unterstlitzung durch Mitter, GroB- und Schwiegermiitter ist besonders auch
in Notfallen, bei Krankheit des Kindes oder sonstigen Irregularitaten des Alltags gefragt. Auch
bei gréBeren Kindern ist weiterhin ein familialer Betreuungsbedarf notwendig, da o6ffentliche
Ganztagsschulen in Deutschland keine Regeleinrichtungen sind. In Fallen, bei denen es keine
Mutter oder Schwiegermutter/-Eltern ,in der Nahe" gibt, erwahnen das die interviewten Frauen
mit Bedauern. Dieser Mangel flhrte in einzelnen Fallen sogar dazu, dass der Wiedereinstieg

nicht gelang, weil die Frauen die Kinder nach der Schule nicht alleine zu Hause lassen wollten.

| In diesen Szenarien spielen bei den von uns befragten Frauen die Partner bzw.
Ehemanner in der Regel keine bedeutende Rolle. Die Ergebnisse der qualitativen
Interviews zeigen, dass die Neuorganisation des familialen Lebens und der
Arbeitsverteilung weiterhin primar in der Verantwortung der Frauen liegt. Lediglich eine
Teilnehmerin erfuhr bei ihrer Berufsriickkehr eine Entlastung durch die Wahrnehmung

haushaltsnaher Dienstleistungen.>’

| Die h&ufig nur ,theoretische Bereitschaft"*® der Mé&nner zur Ubernahme von privaten
Aufgaben wird durch emotionale oder intellektuelle Unterstiitzung kompensiert.
Meistens begriBen es die (Ehe-)Manner, dass die Frau wieder arbeitet, teilweise auch,
weil das Familienbudget ,ein wenig' aufgebessert wird und der Mann nicht mehr die

alleinige finanzielle Verantwortung tragt.

|  Nur in Ausnahmeféallen finden sich in unserem Sample eine partnerschaftliche
Arbeitsteilung und die Bereitschaft der (Ehe-)Manner, den Wiedereinstieg der Frauen
aktiv mit eigener voribergehender Arbeitszeitreduktion zu unterstiitzen. Auch haben
Frauen, die langer ausgeschieden sind, mit der Mutterschaft ein Lebensmodell gewahlt,
das sie im Wiedereinstieg nicht mehr so einfach in Frage stellen kénnen. Aber auch
jingere Frauen sehen nur geringe Mdglichkeiten, dass der Partner daflir optiert, seine
Arbeitszeit fiir eine bestimmte Dauer zu reduzieren.®®

|  Ein weiterer wichtiger Faktor im familialen Prozess des mitterlichen Wiedereinstiegs ist
die Unterstitzung durch die Kinder. Wenn die Mutter lange Zeit zu Hause war,
bedeutet es eine groBere Umgewdhnung, wenn sie nun nicht mehr rund um die Uhr
zur Verfligung steht. Hier ist die eigene Haltung der Frau gegentliber ihrem beruflichen

6 Laut einer vom BMFSF] herausgegebenen Studie erwarten 75% der Wiedereinsteigerinnen mit ihrer neuen Situation

auch eine Verédnderung in der privaten Arbeitsteilung. BMFSF] (2011b), Seite 29
57 BMFSFJ (Hrsg.)(2011c)
58 BMFSF] (Hrsg.)(2011d)

% Sjehe zu dem Thema partnerschaftlicher Unterstiitzung der Frauen auch die Ergebnisse im Bundesprogramm

"Perspektive Wiedereinstieg": IAB-Forum (2012), Seite 15f
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Wiedereinstieg zentral: Wenn sie ,voll dahinter steht®™ und SpaB am Arbeiten hat,
vermittelt sie das auch den Kindern und sie akzeptieren die neue Rolle der Mutter
leichter. Es gibt auch einen weiteren Effekt: mit der Berufsriickkehr steigt haufig auch
die Wertschdatzung der Mutter, die bislang ,nur Hausfrau' war und die Kinder zeigen
eine unerwartete Bereitschaft, die Mutter in ihrer neuen Doppelrolle zu unterstitzen.

Balance von Beruf und Familie - Partnerschaftliche Lebensmodelle in Sicht?

Die Ergebnisse beider Wellen qualitativer Interviews bestdtigen, dass mit der Mutterschaft eine
Retraditionalisierung in der Arbeitsteilung der Geschlechter stattfindet. Im Zentrum jedes
beruflichen Wiedereinstiegs steht die Frage, wie eine gelebte Balance von Beruf und Familie

herzustellen ist.

| Je langer sich die traditionelle Arbeitsteilung in der Familie wéhrend der Zeit der
Erwerbsunterbrechung eingeschliffen hat, umso geringer ist die Chance, dass sich mit
der Berufsriickkehr ein neues, partnerschaftliches Modell entwickeln wird. Die Frauen
sorgen jetzt nicht nur fir die Neuorganisation von Kinderbetreuung und Haushalt,
sondern managen zudem die familialen Akzeptanzprobleme und sind am Arbeitsplatz

bemuht, dass keine hauslichen ,Stérungen® ihr berufliches Engagement vermindern.

In den Ergebnisse der beiden Interviewwellen wurde deutlich, dass es besonders fir Frauen in
qualifizierten  Tatigkeitsbereichen schwierig ist, im  Wiedereinstieg voribergehend
arbeitszeitreduziert zu arbeiten. Ohne KarriereeinbuBen ist das nur selten realisierbar.
Angesprochen auf die Mdglichkeit einer Teilzeitbeschadftigung des Vaters, ibernehmen Frauen
nicht selten die Interessenwahrnehmung ihrer Ehemanner oder Partner und argumentieren,
dass selbst eine vorlibergehende Prioritatenverschiebung im beruflichen Engagement der
Manner einfach nicht vorstellbar sei.

Die klassische Arbeitsteilung wird auBerdem auch durch bestehende Lohndifferenzen zwischen
den Geschlechtern®® und durch das deutsche Steuersystem®® aufrecht erhalten.

| Der Versuch, nach einer familienbedingten Erwerbsunterbrechung im beruflichen
Wiedereinstieg partnerschaftliche Lebensmodelle zu praktizieren, um eine gelungene
Balance von Beruf und Familie zu praktizieren, scheint fir Frauen in Deutschland

weiterhin ein wahrer Balanceakt mit einer groBen Anzahl von Problemen zu sein.

| Das gilt auch fur jingere Paare, die urspriinglich gleichberechtigte Lebensmodelle vor
Augen hatten, mit der Elternschaft aber an der Realitat scheitern, da eine Vielzahl an
Faktoren immer wieder dazu beitragen, dass das kulturelle Modell des mannlichen
Haupterndhrers und der Frau als Zuverdienerin sich sukzessiv in die Arbeitsteilung
einschleicht.

| Ein zentraler Faktor in diesem Ursachenmix sind fehlende flexible, familienbewusste
Arbeitszeiten, die auch fiir Paare mit gleicher Qualifikation so umzusetzen sind, dass
beide ihre Arbeitszeiten reduzieren. Dagegen spricht die praktische Erfahrung, dass auf
qualifizierten Arbeitsplatzen quasi systemimmanent selbst eine reduzierte Arbeitszeit

%0 Sjehe u.a. IAB-Regional (2011)

51 Sjehe Kapitel 4. dieses Berichts
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haufig auf eine Vollzeitbeschaftigung hinaus lduft — mit dem Nachteil, dass die
berufstatige Mutter fast genauso viel arbeitet wie in Vollzeit, dabei aber weniger

verdient.

8 Wege des beruflichen Wiedereinstiegs von Frauen

Die beiden Befragungswellen mit Teilnehmerinnen am NeW Netzwerk Wiedereinstieg standen
unter jeweils spezifischen Fragestellungen. Bei Gesprachen in den ersten qualitativen
Interviews wurden Fragen nach den Berufsverlaufen vor der Erwerbsunterbrechung und zu
Wiedereinstiegszenarien gestellt, um unterschiedliche Muster des Wiedereinstiegs zu
identifizieren. Bei der zweiten Interviewwelle haben wir nach positiven Erfahrungen und
Einstiegsszenarien im Wiedereinstieg gefragt, um anhand der Ergebnisse positive und negative
Faktoren flir einen erfolgreichen Wiedereinstieg analysieren zu kénnen.

Die folgenden Kapitel fassen die Auswertungsergebnisse beider durchgeflihrter Phasen von

Intensivinterviews zusammen.

8.1 Muster des Wiedereinstiegs

Fir vier verschiedenen Gruppen von Wiedereinsteigerinnen mit unterschiedlichen
Einstiegszenarien lassen sich spezifische Typologien des Wiedereinstiegs differenzieren:
= (hoch-) qualifizierte und gut qualifizierte Frauen mit kurzer und langerer
Erwerbsunterbrechung
= Wiedereinsteigerinnen mit klassischer Frauenerwerbsbiografie
= Frauen mit einer Patchwork-Berufsbiografie

= Wiedereinsteigerinnen mit Migrationshintergrund

|  Fur alle diese Gruppen gilt die Erkenntnis, dass eine zufriedenstellende Berufstatigkeit,
berufliches Engagement und beruflicher Aufstieg sowie eine starke berufliche
Identifikation vor der Erwerbsunterbrechung den Prozess der Wiedereinstiegs positiv
beeinflussen - und zwar im Hinblick auf Eigenaktivitaten im Wiedereinstieg sowie auch
das Selbstvertrauen, die Berufsriickkehr erfolgreich bewdltigen zu kénnen.

|  Allerdings bewirken gerade die positiven Erfahrungen von beruflichem Erfolg in der Zeit
vor der Erwerbsunterbrechung, dass bei auftretenden Schwierigkeiten und
personlichen und/oder strukturellen Hindernissen im Wiedereinstieg ein groBes
Verletzungspotenzial bei den Frauen aktiviert wird, wenn sie merken, dass sie ihre
vorhandenen Qualifikationen nicht mehr voll einsetzen kénnen und der bereits

erreichte Karriereweg sich nicht fortsetzen lasst.

Motive fiir kiirzere und langere Erwerbsunterbrechungen
|  Frauen mit einer kirzeren Elternzeit (1-3 Jahre) entscheiden sich fir eine geringere
Auszeit, weil der Beruf ,Teil ihres Lebens" ist und eine ausschlieBliche Familientatigkeit

weder ihrem Lebenskonzept entspricht noch eine ausreichende Erflillung fir sie
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darstellt. Sie haben vor Geburt des Kindes meist schon viel in ihre berufliche Karriere
investiert und haben deshalb groBes Interesse, moglichst nahtlos an ihren bisherigen
Beruf und ihre alte berufliche Position anzuknipfen. Der Zeitpunkt des Wiedereinstiegs
ist bei dieser Gruppe von Frauen vor allem davon abhangig, ob sie einen Krippenplatz
oder eine Tagesmutter gefunden haben.

|  Wiedereinsteigerinnen, die sich fir eine ldngere Erwerbsunterbrechung entschieden
haben (4-6 Jahre), behalten ebenfalls ihre starke Berufsorientierung in der
Familienphase bei. Auch sie haben meistens nach dem ersten Kind versucht, friihzeitig
wieder in den Beruf zurickzukehren. Erst beim zweiten Kind schieben sie den
beruflichen Wiedereinstieg um weitere Jahre hinaus. Hier ist fliir den Zeitpunkt des
Wiedereinstiegs von entscheidender Bedeutung, dass sich mit zunehmendem Alter des
Kindes/der Kinder die Betreuungssituation verbessert oder das alteste Kind in die
Schule kommt.

| Die Mehrheit der  Gruppe der Wiedereinsteigerinnen  mit  klassischer
Frauenerwerbsbiografie orientiert sich bei ihrer Entscheidung flr eine lange
Familienphase (10 und mehr Jahre) an einer traditionellen Arbeitsteilung der
Geschlechter. Spatestens mit der ersten Mutterschaft hat die Versorgung und
Erziehung des Kindes oberste Prioritat fur sie. Die eigene Familie und die Karriere des
Mannes haben im Lebenskonzept absoluten Vorrang, fir die eigene berufliche Karriere
werden erhebliche Abstriche hingenommen.

|  Frauen mit einem Patchwork-Berufsverlauf unterscheiden sich davon stark. Sie haben
aufgrund eines eher unorthodoxen Berufsverlaufs keine klassische Elternzeit
wahrnehmen konnen oder wegen einer zweiten Schwangerschaft den Beruf
unterbrochen. Entscheidend fir ihren beruflichen Wiedereinstieg ist bei diesen Frauen,
dass sie zwar sehr berufsorientiert sind, dass aber die Struktur ihres Berufsweges, von
Brichen und wenig Kontinuitat gezeichnet, nur schwer in ein konventionelles

Berufsbild passt, was den beruflichen Wiedereinstieg dieser Zielgruppe erschwert.

8.2 Sehr gut qualifizierte Frauen mit kurzer und Idngerer
Erwerbsunterbrechung

Hierbei handelt es sich um jlingere Frauen zwischen 35-40 Jahren, die nach 1-2 Jahren

Elternzeit wieder in den Beruf einsteigen wollen, sowie um eine Gruppe etwas &lterer Frauen

von 42-47 Jahren, die bis zu 3-5 Jahren Elternzeit genommen haben. Gemeinsam ist allen,

dass sie akademisch ausgebildet sind und/oder eine gute Berufsausbildung absolviert haben

und zum Zeitpunkt der Mutterschaft auf qualifizierte Erwerbsverlaufe zuriickschauen kénnen.

|  Typisch fur diese Gruppe sind Berufskarrieren vor der Mutterschaft, in denen Frauen
aus Grinden des beruflichen Aufstiegs, der beruflichen Weiterentwicklung und eines
kontinuierlich steigenden Kompetenzzuwachses haufiger den Arbeitgeber gewechselt
haben. Dabei wurde das Arbeitsgebiet komplexer und die Frauen konnten zum
Zeitpunkt des Beginns des Schwangerschaftsurlaubs bereits auf eine erfolgreiche
Karriere zurlickblicken - haufig auch mit Flhrungsverantwortung und sehr gutem
Einkommen. Viele dieser Frauen haben ihren Karriereweg vor der Elternzeit gezielt und
systematisch gestaltet, mit zum Teil erheblichen privaten und finanziellen
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Investitionen. Typisch ist auch eine kontinuierliche berufliche Weiterbildung, sei es
betriebsintern oder etwa durch ein weiteres (Abend-)Studium. Da in solchen Fallen die
Weiterbildung parallel zur Erwerbstdtigkeit stattfand, bedeutete das flir die Frauen
neben einem finanziellen Investment auch einen groBen persdnlichen Einsatz mit

erheblichem Freizeitverlust.

| Die Teilnehmerinnen aus dieser Gruppe mit akademischer Ausbildung sind relativ
haufig Diplom Betriebswirtin. Auch die Frauen mit Berufsausbildung haben ebenfalls
haufig einen kontinuierlichen beruflichen Aufstieg in ihrer teilweise bis zu 20-jahrigen
Berufstatigkeit aktiv betrieben. Auch sie hatten vor Beginn ihrer Elternzeit qualifizierte

Positionen mit Fihrungsverantwortung bei ihrem letzten Arbeitgeber erreicht.

|  Alle Frauen berichten von ihrer Berufstatigkeit vor der Familienphase mit Begeisterung
und groBem Engagement. Sie beschreiben diese Zeit als sehr zufriedenstellend,
befiirchten aber vor dem Hintergrund negativer Erfahrungen beim Wiedereinstieg, dass

~diese ,schéne Zeit’ endgiltig vorbei sein kénnte".

|  Vor der Elternzeit haben alle Frauen ihre Beschéaftigung in Vollzeit ausgelbt. Den
beruflichen Wiedereinstieg hingegen planen alle mit einer Teilzeitbeschaftigung, einige
bis zu 30 Stunden wdchentlicher Arbeitszeit. Die Berufsorientierung hat auch wahrend
der Elternzeit weiterhin eine hohe Prioritat im Lebenskonzept, aber die Frauen geraten
beim Wiedereinstieg fast alle in das Dilemma, ihren Anspruch an eine qualifizierte
berufliche Tatigkeit in Einklang zu bringen mit ihrem Wunsch, sich zu Hause Idnger um

das Kind kimmern zu wollen.

| Die Frauen mit kiirzerer Erwerbspause hofften Uberwiegend, ihre begonnene Karriere
in qualifizierten Positionen fortzusetzen, aber mit reduzierter Arbeitszeit - was der

Mehrheit dieser interviewten Teilnehmerinnen nicht gelungen ist.

| Frauen mit einer ldngeren Familienphase haben hé&ufig zwischenzeitlich eine
Honorartatigkeit oder auch einen Minijob ausgelibt, um Kontakte zum Arbeitsleben zu
halten. Je langer sie ihren Wiedereinstieg aber herauszdégern, umso unrealistischer
wird es, wieder unmittelbar an die alten beruflichen Erfolge und erreichten Positionen

anschlieBen zu kdnnen.

8.3 Wiedereinsteigerinnen mit klassischer Frauenerwerbsbiografie

In diese Kategorie fallen Frauen, die Gber 45 Jahre alt sind und ihre Erwerbstdtigkeit 10-20
Jahre lang unterbrochen haben. Sie verfligen meistens Uber eine Berufsausbildung in einem
typischen Frauenberuf wie u.a. Birokauffrau, Stenosekretarin oder Rechtsanwalts- und
Notargehilfin. Verglichen mit den sehr gut qualifizierten und jingeren Frauen haben sie in der
Zeit vor ihrer Familienphase nicht haufig und systematisch einen Arbeitgeberwechsel mit
einem beruflichen Aufstieg und héherem Einkommen vorgenommen. Allerdings hatten sie
aufgrund ihrer guten Berufsausbildung Arbeitsplatze mit verantwortungsvollen Tatigkeiten
inne, einige von ihnen konnten zu Beginn ihrer Familienphase ebenfalls auf eine berufliche
Karriere mit Aufstieg und gutem Einkommen zurlickblicken.

|  Auch diese Gruppe der Wiedereinsteigerinnen beschreibt ihre Erwerbstéatigkeit vor der

Familienzeit als sehr zufriedenstellend. Hierbei unterscheiden sich diejenigen Frauen,
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die schon immer eine starke Familienorientierung hatten und ihre potenzielle
Mutterschaft/Familie schon friihzeitig bei der Planung ihrer Erwerbstatigkeit
berilcksichtigt haben, von denjenigen, die vor ihrer Mutterschaft stark mit ihrem Beruf
identifiziert waren und erst nach der Geburt des Kindes eine stdrkere

Familienorientierung ausgebildet haben.

| Befriedigende Erfahrungen im Beruf vor der Familienphase wirken sich bei einer Reihe
dieser Frauen sehr positiv auf ihr Selbstvertrauen im Hinblick auf erwartete Chancen

far einen erfolgreichen Wiedereinstieg aus.

|  Wiedereinsteigerinnen mit einer klassischen Frauenerwerbsbiografie haben vor ihrer
Familienphase ebenfalls eine Beschaftigung in Vollzeit ausgelibt. Obwohl sie durch
ihren langen Ausstieg mittlerweile alle relativ groBe Kinder haben, bevorzugen sie beim
beruflichen Wiedereinstieg eine Teilzeitbeschaftigung, um sich weiterhin um die Kinder
zu kiimmern, ,bis sie aus dem Haus sind" oder um eine ausgeglichene Balance von

Arbeit, Familie und Freizeit zu leben.

8.4 Wiedereinsteigerinnen mit Patchwork-Berufsverlaufen

Patchworkerinnen zeichnen sich im Vergleich zu den vorhergehenden Gruppierungen dadurch
aus, dass sie vor ihrer Elternzeit nicht auf Erwerbsverldufe zurlickschauen konnten, die
durchgangig ihrer Ausbildung entsprachen. Sie sind typische berufliche ,Quereinsteigerinnen®,
die entweder Tatigkeiten ohne formalisierte Qualifikations- und Anforderungsprofile ausiben
oder aber qualifizierte Beschaftigungsverhaltnisse verlassen, um Neues kennenzulernen und
auszuprobieren. Dabei sind sie auch bereit, Tatigkeiten unterhalb ihres Qualifikationsniveaus
zu Ubernehmen. Sie haben eher unkonventionelle Berufswege eingeschlagen und sind nicht
selten Abenteurerinnen, flur die Mutterschaft einen starken Umbruch in ihrem bisherigen

Lebens- und Berufskonzept bedeutet.

| Auch sie haben eine hohe Berufsorientierung, die sich jedoch nicht unbedingt an einem
spezifischen Berufsbereich und Qualifikationsbewusstsein festmacht, da sie beruflich
auch jenseits der eigenen Ausbildung schon viel ausprobiert haben. Dabei spielen
Neugier und der Wunsch, unterschiedliche Berufsrealitdten kennenzulernen, eine groB3e
Rolle. Meist haben sie eine gute Ausbildung, nicht selten eine akademische, wechselten
aber im Laufe ihrer Erwerbstatigkeit haufiger nicht nur den Arbeitgeber, sondern auch
den Berufsbereich. Zeichnete sich ihr bisheriger Berufsverlauf bereits durch groB3e
Flexibilitéat aus, so ist der berufliche Wiedereinstieg fir sie ein erneuter Prozess der
beruflichen (Neu-)Orientierung.

8.5 Qualifizierte Wiedereinsteigerinnen mit Migrationsgeschichte
Die von uns interviewten Frauen mit Migrationshintergrund sind aus unterschiedlichen Griinden
nach Deutschland eingewandert. Sie sind 35-38 Jahre alt, haben sehr gute Berufs- und
Schulausbildungen im Herkunftsland absolviert, die jedoch in Deutschland nicht anerkannt

wurden.

| In einem Fall hat die lange Zeitdauer des Asylverfahrens die Mdglichkeiten einer

jungen Frau, sich in Deutschland Uber qualifizierte Arbeit zu integrieren, zunichte
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gemacht. Erst nach vier Jahren erhielt sie eine Aufenthaltsgenehmigung und erst nach
weiteren vier Jahren flir eine unbegrenzte Zeit. Versuche, ihre qualifizierte Ausbildung
aus dem Herkunftsland hier anerkennen zu lassen bzw. mit entsprechenden Priifungen
ein in Deutschland anerkanntes Zertifikat zu erhalten, scheiterten an monetaren
Bedingungen und ungleichen Startbedingungen bei der Aufnahmepriifung gegeniiber
den deutschen  Mit-Bewerber/innen. Aufgrund ihres starken beruflichen
Qualifikationsbewusstseins traf sie erst nach diesen misslungenen Versuchen die

Entscheidung fir eine Ausbildung in einem anderen Tatigkeitsbereich.

| Bei einer weiteren ehemaligen Teilnehmerin hat die Nicht-Anerkennung ihres
schulischen Abschlusses und ihrer im Herkunftsland gesammelten Berufserfahrungen
zu dem Entschluss gefuihrt, in Deutschland noch einmal eine Berufsausbildung im
Blrobereich zu machen. Danach fand sie trotzdem keine regulare Arbeitsstelle, konnte
aber erfolgreich die Prifung flir einen Ausbildereignungsschein bei der IHK ablegen. Mit
dieser Zusatzqualifikation haben sich offensichtlich ihre Einstellungschancen
verbessert, jedenfalls wird sie Dbei Bewerbungen nun vermehrt zu
Einstellungsgesprachen von Unternehmen eingeladen. Aufgrund einer mehrfachen
Migrationsgeschichte spricht diese Teilnehmerin zwei Muttersprachen perfekt und
neben Deutsch noch zwei weitere Sprachen gut.

|  Bei einer anderen Migrantin fiihrt die Kombination von langer Familienzeit und Nicht-
Anerkennung des Schulabschlusses in Deutschland zu schlechten Voraussetzungen,
wieder in den Beruf einzusteigen. Uber eine Berufsausbildung strebt sie deshalb an,

sich bessere und qualifiziertere Berufsaussichten zu erarbeiten.

| Fur diese Zielgruppe treffen die klassischen Kriterien von  beruflichen
Wiedereinsteigerinnen vielfach nicht zu. Haufig ist es nicht primar die Mutterschaft,
weshalb die Frauen aus der Erwerbstatigkeit ausgestiegen sind, sondern die Tatsache,
keinen ihrer Ausbildung entsprechenden Arbeitsplatz im Einwanderungsland
Deutschland zu finden. Die Griinde hierfir sind vielfaltig: weil sie die Arbeitserlaubnis
erst nach vielen Jahren erhalten haben, ihre Qualifikation in Deutschland nicht
anerkannt ist, Vorurteile und Diskriminierung bei Arbeitgebern die Stellensuche
erschweren, die deutsche Sprachkenntnisse nicht den beruflichen Anforderungen ihrer
hohen Qualifikation entsprechen oder aber kulturelle Barrieren bezliglich deutscher
Unternehmenskulturen und Bewerbungsanforderungen vorliegen. Je nach dem, aus
welchen Herkunftslandern die Teilnehmerinnen kommen, ist auch die kulturelle Praxis

einer langeren familienbedingten Erwerbsunterbrechung eher unbekannt.
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8.6 Berufsspezifische Einstiegschancen und Hemmnisse fiir den

Wiedereinstieg

In den Intensivinterviews bestdtigen sich Tendenzen, die auch in anderen Studien zu der

Zielgruppe identifiziert wurden®?:

Frauen mit einer Ausbildung in sogenannten typischen Frauenberufen entscheiden sich
meist fir eine wesentlich ldngere Erwerbsunterbrechung als Frauen mit Uberwiegend

akademischer Ausbildung.

Die Berufsverldaufe von Akademikerinnen sind haufig in Tatigkeits- und
Berufsbereichen angesiedelt, die an mannliche Karrierewege angepasst sind, so dass
die hier vorherrschenden Arbeitszeitstrukturen und die betriebliche Flexibilitat
entscheidend die Muster ihrer Berufsriickkehr pragen. Dabei handelt es sich um
Unternehmen mit einer eher starren Prasenzkultur, so dass der Wunsch der Frauen
nach verktrzter Arbeitszeit beim Wiedereinstieg mit Karrierenachteilen verbunden ist.

Bei den Ergebnissen der Auswertung der qualitativen Interviews Uberrascht
insbesondere die geringe Flexibilitat groBer und globalisierter Unternehmen, ihren
qualifizierten Mitarbeiterinnen im Wiedereinstieg temporar flexible Arbeitszeitmodelle
anzubieten, die ihnen ermdéglichen wirden, wenigstens in der Kleinkind-Phase mehr
Zeit fur die Verbindung von mutterlicher Flirsorge und Berufsinteressen aufwenden zu
kénnen. Wesentlich groBere Flexibilitat bieten die klassischen Frauenberufe sowie
kleinere und mittlere Unternehmen, wo Frauen schon seit Jahrzehnten ihr Interesse an
Teilzeitarbeit durchgesetzt haben und sich Unternehmen in diesen Tatigkeitsbereichen

auf die Arbeitszeitprioritaten der Frauen eingestellt haben.

9 Erfolgreiche berufliche Wiedereinstiegsszenarien

Auf Basis der Auswertung der qualitativen Interviews mit Teilnehmerinnen® von NeW

Netzwerk Wiedereinstieg werden nun exemplarisch erfolgreiche Wiedereinstiegsszenarien

vorgestellt. Als ,erfolgreich' haben wir bewertet, wenn die Frauen:

eine qualifizierte Stelle auf dem ersten Arbeitsmarkt erhalten haben - und zwar
unabhdngig, ob befristet oder unbefristet,

den Grindungsprozesse mit der Etablierung eines (Klein-)Unternehmens
abgeschlossen haben,

eine qualifizierte Ausbildung begonnen haben, um die Voraussetzungen flir eine

kinftige qualifizierte Erwerbstatigkeit zu verbessern.

Erfolgreiche Wiedereinsteigerinnen unterscheiden sich im Hinblick auf Alter, Dauer ihrer

Erwerbsunterbrechung, Anzahl der Kinder und Einstiegsbranche.

62 U.a. BMFSFJ (Hrsg.)(2009)

53 Hierbei handelt es sich um ehemalige Teilnehmerinnen von NeW, die zum Zeitpunkt des Interviews ihre Teilnahme
bereits abgeschlossen und den beruflichen Wiedereinstieg schon erfolgreich geschafft haben.
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= Ihre Altersspanne reicht von 38-48 Jahre, wobei zwei der Frauen bereits 48 Jahre
alt sind, als sie wieder eine qualifizierte Arbeit finden. Auch was die Lange ihrer
beruflichen Auszeit anbelangt, unterscheiden sie sich: sie haben von einem Jahr
Uber 7-10 bis hin zu 15 Jahren ihre Erwerbstatigkeit unterbrochen. Dabei haben
die meisten zwei, eine Frau hat vier Kinder. Bis auf eine Alleinerziehende sind sie
alle verheiratet bzw. leben in fester Partnerschaft. Die Frauen, die ein
Unternehmen griinden wollen, sind jlinger und haben ihre Erwerbstatigkeit meist
nur ein Jahr lang unterbrochen oder starten in ihren zweiten Wiedereinstieg.

= Entgegen diesen differenten sozialen Voraussetzungen ist die Qualifikation
wiederum ein homogenes Merkmal bei erfolgreichen Wiedereinsteigerinnen: bis
auf eine einzige ehemalige Teilnehmerin haben alle Frauen eine akademische
Ausbildung - haufig im Bereich BWL, VWL, aber auch in Sozialpadagogik und
Literaturwissenschaften. Fast alle haben sich vor der Mutterschaft fachlich
spezialisiert, einige haben in dieser Zeit Zusatzausbildungen und -Studien
absolviert. Viele haben schon vielfdltige berufliche Erfahrungen und eine
erfolgreiche Karriere hinter sich, wenn sie das erste Kind bekommen.

= Die Frauen mit Migrationshintergrund sind vergleichsweise jinger (35-40 Jahre)
und haben ein oder drei Kind/er. Sie haben infolge ihrer Einwanderung nach
Deutschland weniger gradlinige Erwerbsbiografien, aber anders als deutsche
Mitter sind es bei ihnen haufig primar migrationsbedingte Griinde, die zu langeren

Erwerbsunterbrechungen fiihren.

9.1 Beruflicher Wiedereinstieg ohne groBBe Hindernisse

| Die meisten erfolgreichen Wiedereinsteigerinnen beginnen ihre Erwerbstatigkeit nach
der Familienphase gleich mit einer unbefristeten Stelle in einem qualifizierten
Tatigkeitsbereich. Der neue Arbeitsplatz liegt bei einigen in ihrem ehemaligen
Tatigkeitsgebiet, einige steigen auch in ein neues ein, weil ihre Qualifikation eventuell
veraltet war oder das Berufsfeld nicht mehr existierte. Sie kénnen ihre beruflichen
Qualifikationen aber weiterhin nutzen und ihre vorherigen beruflichen Erfahrungen und
Berufsausbildungen spielen eine positive Rolle fiir eine erfolgreiche Bewerbung.
Darliber hinaus haben sich insbesondere die Frauen mit langer Familienzeit
kontinuierlich weitergebildet, vorrangig im EDV-Bereich, einige aber auch in ihrem
Fachgebiet.

|  Alle diese Frauen haben eine qualifizierte Stelle in der privaten Wirtschaft oder dem
offentlichen Dienst gefunden: in der Finanzwirtschaft, im padagogischen Bereich, der
IT-Branche, im Personalbereich und im Marketing. Ihre Arbeitszeiten im beruflichen
Wiedereinstieg variieren von klassischer Teilzeit mit 20 Stunden Uber vollzeitnahe
Teilzeit und bis hin zu Vollzeit. Zum Zeitpunkt des Interviews lag der erfolgreiche
Wiedereinstieg noch nicht Ianger zurick als ein Jahr.

| Sie haben mehrheitlich die Perspektive, zukiinftig in ihrem Einstiegsunternehmen zu
bleiben und dort beruflich aufzusteigen. Nur zwei Frauen planen perspektivisch einen
Unternehmenswechsel, von dem sie sich neue Herausforderungen und Chancen bei der
beruflichen Weiterentwicklung und gréBere monetare Zufriedenheit erhoffen.
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Im Folgenden lassen wir einige ehemalige Teilnehmerinnen von NEW Netzwerk Wiedereinstieg

zu ihrem Bewerbungsprozess und aktuellen Tatigkeiten sprechen:

Dipl. Betriebswirtin mit Spezialisierung auf Controlling und Personalwesen. Berufskarriere vor
Mutterschaft: Mehrere Tatigkeiten in Flhrungspositionen und Selbststandigkeit als
Unternehmensberaterin. 4 Kinder, 10 Jahre Erwerbsunter-brechung, Einstieg mit 60%
Arbeitszeit

,Aber da den Treffer zu finden war die Herausforderung (bei der Stellensuche,D.]J.). Ich weiB ja
aus meinem friitheren Arbeitsleben, wo ich ja auch im Mittelstand gearbeitet habe, dass der
Mittelstand groBe Probleme hat, kompetente Mitarbeiter zu finden. Und ich war mir ziemlich
sicher, dass es Betriebe gibt, die so jemand wie mich und auch Teilzeit brauchen. Und gut
gebrauchen kénnen. Und es ist echt schwer, da gute Leute zu finden. Aber dieses Passen,
dieses Zusammenpassen, das war eben das Problem. Wie finde ich dieses Unternehmen?

Ich bin allein Controllerin in dem Unternehmen. Und das ist immerhin ein Unternehmen mit
2.000 Mitarbeitern, und fast 30 Mio. Umsatz. Also ist schon ein groBes mittelstdndisches
Unternehmen. Und da habe ich bereits sehr viele Aufgaben in diesem halben Jahr. Die Stelle
ist mehr oder weniger neu geschaffen worden. Da sal3 zwar schon eine Frau, die das gemacht
hat und ich habe deren Arbeit sozusagen (bernommen, fortgefiihrt und vor allem weiter
ausgebaut. Und habe jetzt ganz viele Projekte neu angefangen. Ich habe eine Stabsfunktion
inne zwischen der Geschéftsfiihrung und den Abteilungsleitern. Und die Abteilungsleiterin, mit
der ich am meisten zusammenarbeite, ist die kaufméannische Leiterin, die gleichzeitig auch
Prokuristin ist, aber eigentlich arbeite ich mit ihr auf einer Ebene. Natiirlich habe ich nach
einem halben Jahr noch nicht so viel Einblick in alle Details, dass ich sie jetzt voll ersetzen
kénnte. Aber zurzeit ist sie zum Beispiel in Urlaub, und sie hat alles, was so an Tagesgeschéft
ist, hat sie mir ibergeben, und das mache ich jetzt. Und dann kommen die Leute eben zu mir
und fragen mich, was sollen wir jetzt machen? Also de facto habe ich schon
Flihrungsverantwortung. Ich kimmere mich um die Auszubildenden. Ja, ich mache jetzt
Rekrutierung  von  Flhrungskréften, die unbedingt notwendig sind flur das
Unternehmen...Stellenanzeigen entwerfen und schalten und Bewerbungen durchsehen und

aussortieren. Jetzt sitze ich auf der anderen Seite. Ein komisches Geftihl."(F 4)

Fremdsprachensekretarin, Berufskarriere vor Mutterschaft: verantwortungsvolle Tatigkeiten in
mehreren Unternehmen. 2 Kinder, 10 Jahre Erwerbsunterbrechung mit zwischenzeitlicher
Beschaftigung. Berufliche Neuorientierung im Wiedereinstieg, Einstieg in traditioneller Teilzeit
mit Option auf Stundenerhéhung

~Ich habe mit etwa (ber 18 Jahren schon angefangen zu arbeiten und bin eingestiegen damals
im .....Konzern und habe da 13 Jahre zugebracht, bin innerhalb des Bereichs aufgestiegen.

Ich habe mich bei ganz vielen Stellen beworben (im Wiedereinstieg, D.J.). Ich hatte mich zum
Beispiel auch als Arztsekretdrin beworben, aber da war mir dann klar, also nicht unbedingt
Fachbegriffe waren das Problem gewesen, aber die arbeiten halt mit Abrechnungsprogrammen,
von denen ich keine Ahnung habe. Und dann hatte ich mich bei értlichen Firmen beworben in
der ndheren Umgebung. Ich muss sagen, ich habe es halt immer nach dem Kriterium auch
ausgesucht, ob ich mich mit deren Produkt identifizieren kann, ja? Es waren vielleicht 10 / 15
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Bewerbungen. Ich habe bei vielen mindlich vorher einfach gefragt. Und da, wo ich mir die
Chance eben dann nicht ausgerechnet habe, habe ich es halt gelassen. Ich hatte nur zwei
Bewerbungsgespréache.

Ja gut, im Moment ist es ein befristeter Job. Also mir wurde damals schon dieser Job bei der
...als wirklich was ganz AuBergewdéhnliches angepriesen. Und was es sicherlich auch ist,
Uberhaupt da einen FuB in die Tir zu kriegen. Das ist schon eine ganz tolle Chance. Das ist
eine befristete Beschéftigung mit Aussicht — wenn es gut lduft —dort ldnger beschdéftigt zu
werden. Also im Moment ist es so, dass ich noch in der Einarbeitung bin. Aber es sieht fiir mich
eigentlich ganz gut aus. Also ich habe den Eindruck, es sind alle sehr bemiiht, mir viel zu
erkldren. Ich habe ein eigenes Bliro. Als ich kam, war der Name an der Tir. Das ist ein
Assistentenjob. Im Prinzip suche ich mir meine Arbeit selbst. Mehr oder weniger. Im Moment
bin ich ja noch am Sortieren. Also es gibt ja wahnsinnig viele Komitees und Bereiche, fiir die
ich arbeite. Und jetzt muss ich halt herausfinden, was genau meine Aufgabe ist. Das wird sich
aber in den ndchsten Wochen noch deutlicher zeigen. Also das erschlieBt sich mir in den
ndchsten Wochen véllig, hoffe ich. Ich habe das Gefiihl, es ist Bedarf da. Es gibt noch zwei
Sekretdrinnen. Es sind einige Mitarbeiter in dieser Abteilung. Und ich kénnte mir vorstellen,
dass es eine ldngerfristige Sache werden kénnte" (C3)

Betriebswirtin (FH), Berufskarriere vor Mutterschaft: Langjahrig Consulting im IT-Bereich.
2 Kinder. Jeweils nach einem Jahr Berufsriickkehr. Beim zweiten Kind Abfindung angenommen
wegen Firmenidbernahme. Danach neues Unternehmen gesucht, Einstieg in Vollzeit

LAlso der Job, den ich jetzt mache, nennt sich Service Manager. Ja, er ist auf dem gleichen
Qualifikationslevel wie vorher. Der einzige Unterschied ist, ...der ist sehr, sehr technisch. Und
das ist was, was ich so lberhaupt nicht kenne. Also ist richtig IT. So richtig tief drin in IT. Und
das ist wirklich neu fir mich, weil ich ja immer nur auf der Oberfldche gearbeitet habe, auf der
Applikation sozusagen. Und es ist auf jeden Fall, was mir SpaBB macht. Das ist genau der
richtige Anteil an Kundenkontakt, auch an Kundenbesuchen, auch an Reisetétigkeit. Ja, das
finde ich sehr angenehm. Man hat eine Eigenverantwortung, die man zu tragen hat. Wir
machen IT Outsourcing fiir Firmen, und diese Kunden, die bei uns quasi ihre IT Infrastruktur
gehostet haben, die werden jetzt betreut. Da gibt es halt GroBkunden, und die betreue ich
sozusagen. Ich muss gucken, dass deren Infrastruktur reibungslos funktioniert. Also ich muss
die technische Ebene nicht kennen, aber ich bin das Sprachrohr zum Kunden von der Technik.
Es sind eigentlich nur Mdnner da. Ich habe ja auch davor diese Schnittstellenbesetzung
gehabt, und die habe ich jetzt wieder. Ich sage mal, insofern, dass man die Firma wechselt
und gréBere Kunden betreut, sind Aufstiegschancen gegeben. In der Firma selber, da misste
die Firma gréBer sein und es mlisste ein Team von solchen Personen wie mich geleitet werden.
Sehe ich aber in der Firma, wo ich jetzt bin, nicht. Aber - ja, jetzt kommt das groBe Aber -
Vollzeit (Stelle war als VZ ausgeschrieben, D.J.). Also ich habe das mit meinem Partner dann
abgesprochen, ich habe gesagt, ich kriege nichts Ansténdiges in Teilzeit. Zumindest jetzt nicht.
Also vielleicht irgendwann mal, aber jetzt nicht. Und er wollte auch weniger arbeiten, und dann
haben wir da eine ganz gute Lésung fir uns gefunden. Also fiir die Familie. Also ich hatte nicht
den Mut, das irgendwie anzusprechen, dass ich eventuell weniger Stunden haben mdéchte, weil
ich dann Angst hatte, dass das Gesprdch beendet ist. Das ist aber jetzt eine Strategie fir die
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Zukunft. Sobald die Probezeit zu Ende ist, mdchte ich ansprechen, dass ich 10 Prozent weniger
arbeite." (F2)

9.2 Wiedereinstieg mit erfolgreicher Unternehmensgriindung®*

Probleme mit der Arbeitszeitreduzierung nach der Elternzeit haben bei den hochqualifizierten
Frauen dazu geflihrt, dass sie kindigten und den Weg in die berufliche Selbststdandigkeit
einschlugen. Sie hatten vor der ersten Geburt qualifizierte Arbeitspldtze, auf die sie nach
einem Jahr Elternzeit zunachst wieder zurlickkehrten. Die betrieblichen Strategien, ihrem
gesetzlich verburgten Anspruch auf Arbeitszeitreduktion beim Wiedereinstieg zu begegnen,
waren unterschiedlich und gleichzeitig aus Sicht der Unternehmen in den meisten Fallen
erfolgreich, da die Frauen kiindigten oder Abfindungsangebote akzeptierten:
= das Angebot auf Auszahlung einer Abfindung;
= das Ansinnen des Arbeitgebers, die Frauen mdégen ihre Elternzeit weiter verldngern, da
aktuell kein qualifizierter Arbeitsplatz in Teilzeit zur Verfligung stehe;
= betriebsbedingte Kiindigung (z.B. bei Ubernahme des alten Betriebs und des damit
einhergehende Personalabbaus);
= das Angebot, die Frauen sollten selbst kiindigen, wenn sie nur zeitlich eingeschrankt
arbeiten kdénnten;
= der erfolgreiche berufliche Wiedereinstieg in der Elternzeit bei gewtlinschter reduzierter
Arbeitszeit, jedoch gekoppelt mit Erfahrungen wie z.B. so viel Aufgaben zugewiesen zu
bekommen, die in der verabredeten Arbeitszeit nicht zu bewdltigen waren, so dass die
Frauen aufgegeben und selbst gekiindigt haben;
= trotz der Einigung mit dem Arbeitgeber auf einen Einstieg in vollzeitnahe Arbeitszeit
wurde weiterhin von ihnen erwartet, 40 und mehr Stunden zu arbeiten;
= in einem Unternehmen mit einer konservativ, mannlich gepragten Unternehmenskultur
musste eine ehemalige Teilnehmerin das Recht, bei Berufsriickkehr in Teilzeit wechseln
zu koénnen, zundchst juristisch einklagen. Infolge des - flr sie erfolgreichen -
Rechtsstreits wurde sie im Unternehmen in ihrer beruflichen Karriere ,ausgebremst®
und erhielt keine qualifizierten Arbeitsbereiche mehr. Sie fiihlte sich unterfordert und

Ubergangen, so dass sie kiindigte.

Fur die von uns interviewten erfolgreichen Selbststandigen in beiden Interviewwellen stellte
der berufliche Einstieg ins Unternehmertum also bereits die zweite Etappe ihrer Berufsriickkehr
dar. Alle interviewten Frauen dieser Gruppe haben einen ,Ausstieg aus dem Einstieg" hinter
sich, bevor sie die Selbststandigkeit als berufliche Alternative wahlten.
| Sie erwarteten von der Selbststandigkeit mehr zeitliche Flexibilitdt, aber auch eine
groBere Autonomie und Unabhangigkeit von betrieblichen Hierarchien und
geschlechtsspezifischen Diskriminierungen.
|  Drei Frauen aus der zweiten Welle der qualitativen Befragung haben sich noch wéhrend
ihrer Teilnahme am Mentoring-Projekt von NeW selbststdndig gemacht: mit einer

54 Diese Wiedereinsteigerinnen haben an dem Mentoringprojekt zur Qualifizierung im Griindungsprozess und zur
unternehmerischen Selbststandigkeit von NeW Netzwerk Wiedereinstieg teilgenommen.

© Dérthe Jung Unternehmensberatung, 2013
46



Dérthe ]ungi:. -

Evaluation ,NeW Netzwerk Wiedereinstieg" Unternehmeﬁéberatung

Abschlussbericht ,Fachkraftemangel: Zeitenwende fiir den beruflichen Wiedereinstieg?™

Unternehmensberatung im Schwerpunkt Interkulturalitédt, einer Coaching-Firma und

einem Online-Shop flr Kinderartikel.

| Eine der Unternehmensgrindungen erfolgte im gleichen Berufsbereich wie vor der
Mutterschaft und ist eine Vollerwerbsgriindung. Diese ehemalige Teilnehmerin ist
alleinerziehend. Alle Ubrigen Firmengriindungen basieren auf bestehenden und
zwischenzeitlich  hinzugewonnenen Kompetenzen und werden zunachst als

Nebenerwerbsgrindungen realisiert.

Im Folgenden die Beschreibung des Verlaufs der Berufsriickkehr einer ehemaligen

Teilnehmerin und ihre Entscheidung fur die berufliche Selbststandigkeit.

Dipl. Volkswirtin, Berufskarriere vor Mutterschaft: in mehreren, auch auslandischen
Unternehmen gearbeitet. Dann sieben Jahre in einer Unternehmensberatung in Deutschland.
1 Kind, alleinerziehend

~Dann habe ich bei einer Unternehmensberatung gearbeitet. Das habe ich fortgefiihrt knapp
sieben Jahre, habe meine Tochter bekommen und konnte dann kurz vorm Gerichtstermin
meine Firma dazu bewegen, doch eine Teilzeitstelle fiir mich zu erméglichen. Was rein
praktisch dberhaupt kein Thema hétte sein dlrfen. Weil als Unternehmensberater arbeitet man
auf Projektbasis und dann gibt es Projekte, die gehen zwei Tage die Woche, und so weiter. Und
hier in... haben wir auch geniigend Kunden. Also wére eigentlich kein Terminproblem gewesen.
Aber man wollte es natirlich nicht einreissen lassen. Und ja, dann kurz vor dem
Gerichtstermin, wie gesagt, sind die eingelenkt und dann habe ich angefangen zu arbeiten ein
Jahr lang. Was aber dann schon klar war, dass ich dort keinen Stich mehr machen werde
einfach. Und das war frustrierend zu merken, dass Kollegen einer nach dem anderen irgendwie
- gerade zwei Jahre von der Uni an - an einem vorbeiziehen. Und die Té&tigkeit an sich war
dann auch nicht mehr besonders inhaltlich anspruchsvoll. Also war das fiir mich klar, dass das
nicht mehr lange machbar ist. Und in dieser Phase habe ich eben gegriindet, also seit einem
Jahr. Und ich habe einfach festgestellt, dass das, was ich machen mdchte im Grunde so
nirgendwo als Festangestellte gemacht wird. Das heiBt zu sagen, okay, Fachkompetenz ist
wichtig, aber da ist noch irgendwie was anderes, was noch dazu kommen muss, noch diese
menschliche Komponente. Und das habe ich bisher in all diesen (ber 20 Organisationen so
wirklich nicht gesehen. Und das war fiir mich so der ausschlaggebende Grund um zu sagen,
okay, ich will das selbst durchziehen. Ja, das ist natiirlich auch ein Faktor, dass ich die
Arbeitszeit relativ frei einteilen kann. Das heiBt, dass ich abends um acht, wenn ich meine
Tochter ins Bett gebracht habe, immer noch arbeiten kann. Und dann mir die Zeit schon
insofern auch frei einteilen kann. Aber ich habe mir da auch keine Illusionen gemacht, dass ich
es damit noch einfacher haben werde, weil die Arbeitszeit war schon klar, dass es dann eher

zunehmen wird." (B3)
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9.3 Mit Patchwork und Einwanderungshindernissen in den ersten
Arbeitsmarkt

Die Halfte der interviewten Migrantinnen hat einen erfolgreichen Wiedereinstieg in den ersten
Arbeitsmarkt geschafft. Davon haben zwei eine akademische Ausbildung in Betriebswirtschaft
abgeschlossen, eine davon im Herkunftsland. Alle haben bereits im Herkunftsland - teilweise
umfangreiche - Berufserfahrungen gesammelt. Bevor sie im Einwanderungsland eine Stelle im
ersten Arbeitsmarkt fanden, arbeiteten sie entweder unqualifiziert, investierten in
Zusatzqualifikationen oder blieben arbeitslos.
Die Einstiegsszenarien der eingewanderten Frauen sind von erheblich mehr Schwierigkeiten
gepragt als die erfolgreicher Wiedereinsteigerinnen deutscher Herkunft.

| Alle drei Migrantinnen haben in ihren Einstiegsbeschaftigungen unterschiedliche
Formate: eine befristete Stelle mit je dreimonatiger Verlangerung, einen
Dreijahresvertrag und eine unbefristete Stelle. Eine der interviewten Frauen hat
zundchst im Einstiegsunternehmen auf verschiedene Arbeitsplatze rotiert, um einen
Dreijahresvertrag fir ein festes Tatigkeitsfeld zu erhalten.

|  Zwei Migrantinnen wurden im Anschluss an eine Praktikumsstelle im Rahmen einer
QualifizierungsmaBnahme vom Unternehmen Ubernommen. In ihrem Fall handelte es
sich um qualifikationsaddquate Tatigkeiten. Sie sehen in diesen Einstiegsunternehmen
auch ihre berufliche Zukunft und erwarten einen betriebsinternen Aufstieg. Mit der
pragmatischen Haltung, zunachst mehr Berufserfahrungen zu sammeln, mochte eine
weitere Migrantin aus dieser Interviewgruppe sich in absehbarer Zeit um eine andere
Stelle in einem GroBunternehmen bemihen, mit dem Ziel, gemaB ihrer fachlichen
Spezialisierung dort qualifiziert tatig sein zu kénnen.

Hier eine kurze Beschreibung eines langen, dann aber erfolgreichen qualifizierten
Wiedereinstiegs einer Migrantin.

Studium der Betriebswirtschaft in Polen, mehrere Jahre ausbildungsadaquat im Herkunftsland
gearbeitet. Nach Einwanderung acht Jahre qualifizierte Stelle gesucht, in Zwischenzeit u.a.
Weiterbildung in SAP und IHK-Kurs zur Burofachkraft. Hat eine Praktikantenstelle Uber die
Vermittlung eines Projekttragers von NelW erhalten, die endlich in eine feste Stelle mindete.
Ein Kind, Einstieg mit 60% Arbeitszeit, dann 89 Prozent.

.Unser Sohn ist jetzt sieben Jahre alt. Und ich war das erste Jahr zu Hause, und dann habe ich
was gesucht, weil ich nicht so ein Mensch bin, der zu Hause bleiben will. Ich denke, es kénnten
50, 60 Bewerbungen gewesen sein. Ich habe wirklich mir viel Zeit genommen fiir diese ganzen
Bewerbungssachen. Ich habe mich nur auf diese Stelle beworben, die mich wirklich interessiert
hat. Das waren praktisch Steuerbliros, was ich machen wollte. Und ehrlich ich hatte zwei oder
drei ganz gute Vorstellungsgesprédche, wo ich ziemlich weit gekommen war. Aber na ja,
Berufskenntnisse und Sprachkenntnisse...

Urkunde bekommen, aber ich kann meinen Titel nur als polnischen Titel benutzen, nicht wie
hier Master zum Beispiel of Science oder Kauffrau, Diplom-Kauffrau, das war nicht
entsprechend (lbersetzt. Und das hat mir nicht gefallen. Wenn ich irgendwo Arbeit gesucht
habe, konnte ich nicht erkldren, welchen Titel ich wirklich habe. Magister bei uns in Polen ist
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wie hier Master. Aber das hatte ich gar nicht schriftlich. Und jetzt bin ich gerade daran, mir das
ins Deutsche bescheinigen zu lassen. Ich warte auf diese Antwort.

(Uber einen Projekttrdger von NeW hat sie eine Praktikantenstelle fiir Leute mit SAP-
Kenntnissen angenommen, D.]).) und da habe ich einen Monat einenAushilfsvertrag
bekommen. Flir Mé&rz. Und dann habe ich fiir April eine Verldngerung fir einen Monat, auch
Aushilfe, und ab 1. Mai habe ich einen Jahresvertrag. Einjahresvertrag bis Mdrz 2011. Und ab
1. April 2011 bin ich da unbefristet als Kreditorbuchhalterin angestellt. Das geféllt mir sehr. Ich
denke, niemand hat mir vorher eine Chance gegeben zu zeigen, was ich kann. Und nach ein,
zwei Monaten habe ich auch von meiner Chefin gehért, Ch....., du kannst das, du kannst das,
ich habe ihren Computer eingestellt. Ich helfe Informatiker, weil ich mich ein bisschen mit dem
Computer auskenne. Und ich weiB das auch. Die kommen zu mir und fragen manche Sachen,
wo ich gedacht hatte, okay, ich bin neu hier. Aber das freut mich. Ich helfe ganz gerne und
dann wahrscheinlich habe ich auch das gezeigt, dass ich das kann. Und kann ich das auch
weitergeben. Das behalte ich nicht fiir mich. Und ich denke, das war auch ein Faktor. Das war
nur das, dass ich nie die Méglichkeit hatte, mich zu beweisen." (E2)

Resiimee

| Die Einstiegsszenarien der Frauen mit Migrationshintergrund machen deutlich, wie sehr
diese Gruppe trotz guter Qualifikation und umfangreichen Berufserfahrungen mit -
teilweise erheblichen - Anerkennungsschwierigkeiten zu kampfen hatet, bis sie sich
erfolgreich und qualifikationsaddquat in den ersten Arbeitsmarkt integrieren konnte.
Die Teilnahme an den MaBnahmen der Projekttrager von NeW hat diesen
Wiedereinsteigerinnen nicht nur Qualifizierung, Beratung und Unterstiitzung bei der
Stellensuche, sondern vor allem auch neuen Mut und Selbstbewusstsein gegeben, die
ihnen beim schwierigen Wiedereinstiegsprozess verloren zu gehen drohten. Diese
ehemaligen Teilnehmerinnen betonen in den Interviews, wie wichtig die Starke und
Unterstitzung war, die sie im Kontext einer Frauengruppe bei den Projekttragern des
hessischen Netzwerkes erfahren konnten.

|  Auch Wiedereinsteigerinnen deutscher Herkunft mussten manchmal viel Zahigkeit und
Durchsetzungsvermogen aufbringen, um ihre angestrebte qualifikationsadaquate
Berufsriickkehr erfolgreich zu bewaltigen. Lagen ldngere Erwerbsunterbrechungen vor,
haben einige von ihnen kontinuierlich Weiterqualifizierungen wahrgenommen, die sie
fachlich wieder auf den neusten Stand brachten. Nicht wenige erlebten trotz sehr guter
Qualifikationen und Berufserfahrungen teilweise frustrierende Bewerbungsverfahren.
Auch diese Wiedereinsteigerinnen bewerten die Teilnahme an Beratungen und
Coachings von NeW Netzwerk Wiedereinstieg als entscheidend dafiir, dass sie letztlich
erfolgreich eine Stelle gefunden haben.
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10 Positive und negative Faktoren fiir einen erfolgreichen
beruflichen Wiedereinstieg

Die vorgestellten Beispiele haben deutlich gemacht: erfolgreiche Einstiegsszenarien zeichnen
sich vor allem durch Vielfaltigkeit in Bezug auf die sozialen Voraussetzungen der Frauen aus.
Deshalb ist die Entwicklung einer Systematik zur Erhebung positiver Bedingungen flr die
Berufsriickkehr - insbesondere bei der eher geringen Anzahl des Samples — wenig sinnvoll. Im
Folgenden flihren wir positive - meist subjektive — Faktoren auf, die fir erfolgreiche berufliche

Einstiegsszenarien von Bedeutung waren.®>

10.1 Kompetenzzugewinn, Netzwerke und Flexibilitat - positive
Faktoren fiir den Wiedereinstieg
Professionelle Bewerbung

Der Prozess der Bewerbung ist im beruflichen Wiedereinstieg oft lang und komplex:

|  Einhellig betonen Teilnehmerinnen, die eine Stelle gefunden haben, die Wichtigkeit
einer passgenauen Bewerbung, stufen dagegen Standardbewerbungen als ziemlich
aussichtslos ein. Teilnehmerinnen, die als Auflage der Bundesagentur fir Arbeit eine
wdéchentliche Mindestanzahl an Bewerbungen vorweisen mussten, wurden durchgangig
erst dann zum Bewerbungsgesprach eingeladen, als sie keine Standardbewerbung
mehr schickten, sondern ihr Kompetenzprofil individuell auf das Unternehmen und die

jeweils gesuchten Tatigkeitsanforderungen abstimmten.

|  Durchschnittlich dauerte bei den erfolgreichen Frauen der Bewerbungsprozess ein Jahr.
Haufig Ubersteigt die Anzahl der Bewerbungen die Zahl der Gesprachseinladungen bei

Unternehmen um ein Vielfaches.

| Dem Bewerbungsgesprdch kommt eine zentrale Bedeutung flr einen erfolgreichen
Wiedereinstieg zu, weil hier die Chance besteht, mehr Gewicht auf besondere
personliche Fahigkeiten und auf die eigene Biografie zu legen. Diese individuelle
Gestaltungsmoglichkeit nutzten insbesondere Frauen mit einer ldangeren Erwerbspause
erfolgreich fir sich. Sie waren der Meinung, dass ihre personliche Qualitdten wie
Selbstvertrauen, Authentizitdt und die Starke des eigenen Willens ausschlaggebend fir
den Erfolg ihrer Bewerbung waren.

| Fur die Entwicklung einer individuellen Bewerbungsstrategie, formal gute und
zeitgemaB gestaltete Bewerbungsunterlagen sowie fur die individuelle Vorbereitung auf
die Gestaltung von Bewerbungsgesprachen war im Urteil der Frauen die Teilnahme an

den MaBnahmen von NeW Netzwerk Wiedereinstieg sehr wichtig.

Qualifiziertes Praktikum
Nicht alle Projekttrager von NeW Netzwerk Wiedereinstieg haben ein Praktikum bzw. eine
Unterstlitzung bei der Suche nach einem Praktikumsplatz als Baustein in ihre Beratungs-

angebote integriert.

55 Sjehe zu Faktoren auf Unternehmensseite Kapitel 11 dieses Berichts.
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| Es hat sich indes gezeigt, dass in Féllen, in denen Teilnehmerinnen ein Praktikum
wahrnehmen konnten, dies ein zentraler Erfolgsfaktor fir den beruflichen

Wiedereinstieg war.

|  Unser Sample zeigt, dass insbesondere Frauen mit Migrationserfahrung in hohem MaBe
von einem Praktikum profitierten. Anders als im Bewerbungsgesprach, in dem
Unsicherheiten in der Sprache und kulturelle Differenzen tendenziell negativ
aufgenommen werden koénnen, ist das Praktikum eine gute Chance fur diese
Migrantinnen, im Arbeitsalltag ihre Kompetenz, Einsatzbereitschaft und Zuverlassigkeit

zu beweisen und bestehende Vorurteile abzubauen.

Faktoren: Weiterbildung, Ehrenamt in der Familienzeit und Kompetenzgewinn durch
Familienarbeit

Alle im Wiedereinstieg erfolgreichen Frauen, die familienbedingt ihre Erwerbsarbeit langer
unterbrochen haben, fanden es selbstverstandlich, sich zumindest im EDV-Bereich
kontinuierlich fortzubilden.

| Ohne eine EDV-Weiterqualifikation héatte keine der Frauen eine qualifizierte Stelle
erhalten. Einige haben sich besonders intensiv fir EDV fachlich weiterqualifiziert,

manche sogar in Form eines Abendstudiums.

|  Zwar zeigen vereinzelt Studien, dass eine ehrenamtliche Tatigkeit von eher geringem
Einfluss fir den erfolgreichen Wiedereinstieg ist.®® Dennoch konnten in unserem
Sample Frauen, die sich mehrere Jahre lang ehrenamtlich in den Schulen ihrer Kinder
engagierten, diese Tatigkeit als fachliche Qualifikation im Projektmanagement
ausweisen - was immerhin in zwei Fallen mit den Ausschlag flir die erfolgreiche

Bewerbung gegeben hat.

| Einige der erfolgreichen Wiedereinsteigerinnen hoben hervor, dass sie durch ihre
Erfahrungen in der Familienphase, auch durch Weiterbildung und ehrenamtliches
Engagement wahrend dieser Zeit, einen Kompetenzzuwachs erfahren haben. Dabei
erwahnten sie neben Schlisselqualifikationen auch Kompetenzen, die im Bereich

professioneller Personalfiihrung bedeutsam sind..

Netzwerke und Empfehlungen
Einige der erfolgreichen Berufsriickkehrerinnen wurden Uber Empfehlungen von Personen, die
sie aus sozialen Netzwerken kannten, in neue Arbeitsstellen vermittelt. Aber auch unabhangig
von diesen Erfahrungen ist der Nutzen von Netzwerken im Bewerbungs- und
Wiedereinstiegsprozess als sehr hilfreich zu bewerten.
| Netzwerken und Uber Netzwerke zu verfligen ist ein wichtiger Faktor fur den
erfolgreichen beruflichen Wiedereinstieg. Die Teilnahme im Projekt ,NeW Netzwerk
Wiedereinstieg" war fur viele auch mit dem Effekt verbunden, nach der
Erwerbsunterbrechung hier ein neues Netzwerk aufgebaut zu haben.
|  Wahrend in langeren Familienphasen das alte berufsbezogene Netzwerk oft mehr und
mehr verloren geht, kdnnen Uber die Schule der Kinder und das eigene Engagement in

%6 Allmendinger, Jutta (2010), Kapitel 6
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diesen Institutionen, Uber Bekanntschaften, Freund/innen und Familie neue soziale
Netzwerke entstehen, die beim Wiedereinstieg ahnlich wie berufsbezogene Netze

fungieren kénnen.

|  Ehemalige Teilnehmerinnen, die nach der Erwerbsunterbrechung langer erfolglos eine
Arbeitsstelle suchten, sehen das Fehlen von Netzwerken als entscheidenden Grund
dafur an, dass sie noch immer keine geeignete Stelle gefunden haben. Besonders gilt
das fur Migrantinnen, die im Einwanderungsland seltener (ber ein entsprechendes
,soziales Kapital' verfiigen, auf das sie zum Beispiel als Empfehlung bei Bewerbungen

zuriickgreifen kénnen.®’

Bereitschaft zur Flexibilitat auf Seiten der Berufsriickkehrerin
Die Ergebnisse der Evaluation von NeW Netzwerk Wiedereinstieg zeigen, dass im Zentrum der
Verhandlung von Unternehmen und Wiedereinsteigerinnen die Frage der zeitlichen Flexibilitat
steht. Im Hinblick auf Anzahl und Lage der Arbeitszeiten gibt es ein breites Spektrum an
Mdéglichkeiten:
|  Fur Frauen, die in qualifizierte Arbeitspldtze zurtickkehren, ist die Bereitschaft zu einer
gewissen zeitlichen Flexibilitat eine wesentliche Voraussetzung flir den erfolgreichen
beruflichen Wiedereinstieg. Das bestatigt sich auch bei den ,erfolgreichen
Wiedereinstiegsszenarien': hier haben, mit einer Ausnahme, alle Frauen ihren
Berufseinstieg mit mindestens 25 Wochenstunden bis hin zu Vollzeit begonnen. Einige
Frauen, die eine Vollzeitbeschaftigung angenommen haben, wollen wegen der
Vereinbarkeitsprobleme perspektivisch ein reduziertes Stundenbudget mit dem
Unternehmen verhandeln, nachdem sie eine bestimmte Zeit in der Einstiegsfirma
gearbeitet haben und sich beweisen konnten. Andere haben bei Einstellung dem
Unternehmen avisiert, dass sie in naher Zukunft, wenn die Kinder gréBer sind, ihre
Stundenanzahl erhéhen wollen und dass sie es in StoBzeiten erméglichen wirden,
langer zu arbeiten.
|  Eine ehemalige Teilnehmerin von NeW stellte beim beruflichen Neustart ihre Flexibilitat
unter Beweis, indem sie sich bereit erklarte, in der ersten Zeit der Anstellung innerhalb
des Unternehmens auf verschiedene Arbeitsplatze zu rotieren. Auf diesem Weg erhielt
sie nach einiger Zeit einen Dreijahresvertrag fir ein festes Tatigkeitsgebiet.
| Ein weiterer Erfolgsfaktor in Hinblick auf Flexibilitdt ist es, einen ,Plan B" bereit zu
halten, wenn die bisher eingeschlagene Strategie im Bewerbungsprozess zu keinem
Erfolg gefihrt hat. Insbesondere Frauen, deren Berufsausbildung durch langere
Erwerbspausen veraltet ist, haben sich in einem derartigen Fall dazu entschlossen,
zunachst eine Beschaftigung auf einer Qualifikationsstufe unterhalb ihrer bisherigen
Tatigkeit zu suchen. Bei einem anderen Fall wurde nach dem gescheiterten Versuch,
wieder in das ehemalige Tatigkeitsgebiet einzusteigen, ebenfalls ,Plan B" aktiviert und
eine Stelle in einem benachbarten Tatigkeitsfeld gesucht. In beiden Fallen waren die

87 Untersuchungen bestétigen, dass nach wie vor Empfehlungen aus privaten oder sozialen Netzwerken einen
entscheidenden Faktor bei Personaleinstellungen darstellen. Mit der Dominanz mannlicher Entscheidungstrager in
Unternehmen spielen die Kategorie Geschlecht und Kultur insofern eine bedeutende Rolle, als im Auswahlprozess auf
einer eher unbewussten Ebene nach Vertrautem und Bekanntem rekrutiert wird, daher sind mannliche deutsche
Bewerber haufig im Vorteil gegenliber Frauen und Menschen mit Migrationshintergrund. U.a. Fraunhofer (2012)

© Dérthe Jung Unternehmensberatung, 2013
52



Dérthe Jung

Evaluation ,NeW Netzwerk Wiedereinstieg" Unterneh sberatung

Abschlussbericht ,Fachkraftemangel: Zeitenwende fiir den beruflichen Wiedereinstieg?™

Frauen mit diesem Perspektivenwechsel erfolgreich und haben auf diese Weise

trotzdem interessante Arbeitsplatze gefunden.

Bereitschaft zur Flexibilitat auf Seiten des Unternehmens - flexible
familienfreundliche Arbeitszeiten

Flexibilitat ist fir Frauen im Wiedereinstieg ein Erfolgsfaktor. Der Erfolg hangt allerdings haufig
davon ab, ob die Unternehmen auf die Arbeitszeitwiinsche der Berufsriickkehrerin ebenfalls

flexibel reagieren.

| So kam in einem Fall ein Unternehmen dem Wunsch einer Teilnehmerin in NeW
entgegen, als sie nach einem halben Jahr von einer Vollzeitbeschaftigung auf 30
Stunden reduzieren wollte, weil sie in Vollzeit zu wenig Zeit fir ihre Kinder hatte. Die
beschdftigte Mutter hatte sich mittlerweile so gut bewahrt, dass das Unternehmen

nicht mehr auf sie verzichten wollte.

| In kleinen und mittleren Unternehmen ist in Bezug auf die Flexibilitét, den
Arbeitszeitwiinschen von Mittern entgegen zu kommen, eine groBere Bereitschaft

vorhanden. Hier sind insbesondere von Frauen gefiihrte Unternehmen vorbildlich.

| In vielen Féllen scheiterte jedoch die Einstellung, weil die Unternehmen nicht
angemessen auf den Wunsch nach flexiblen, familienfreundlichen Arbeitszeiten der
Frauen reagierten. Dabei ging es nicht nur um die Stundenzahl, sondern auch um die

Lage der Arbeitszeiten.

Unterstiitzung in der Kinderbetreuung

| Fir Frauen mit kleineren Kindern, die sich flr eine berufliche Selbststandigkeit
entschieden und erfolgreich griindeten sowie flir angestellte Wiedereinsteigerinnen, die
vollzeitnah oder in Vollzeit beschaftigt sind, war es eine zentrale Voraussetzung, dass
sie eine gut funktionierende und qualitativ hochwertige Kinderbetreuung zur Verfligung
hatten. Insbesondere bei Frauen mit Migrationshintergrund waren es in allen Fallen die
(GroB-)Mitter bzw. Schwiegermitter, die ihren Téchtern durch ihre Unterstlitzung

eine Berufsriickkehr ermdglichten.

An die eigene Griindungsidee glauben

|  Erfolgreiche selbststandige Frauen grinden h&ufig in Bereichen, die eine fachliche
Neuorientierung fiir sie darstellen. Dabei handelt es sich nicht selten um
Interessengebiete, die sie schon lange hegen und mit der Selbststandigkeit endlich zu
ihrer Profession machen kénnen. Vielfach schatzen die erfolgreichen Griinderinnen die
Fahigkeit, an ihre eigene Grindungsidee zu glauben, als ebenso wichtig ein fir ihre

Unternehmensentwicklung wie die dafiir nétige fachliche und ékonomische Kompetenz.
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10.2 Mangelnde unternehmerische Flexibilitdt — negative Faktoren im
Wiedereinstieg

Unabhangig davon, ob ihre Einstiegsszenarien erfolgreich oder weniger erfolgreich waren,

wurden alle Frauen im Interview nach Faktoren gefragt, die sich im beruflichen Wiedereinstieg

als negativ erwiesen haben. Eine Vielzahl dieser Faktoren lassen sich einer mangelhaften

familienbewussten Unternehmens- und betrieblichen Gleichstellungspolitik zuordnen, die auf

der strukturellen Ebene fir die Wiedereinsteigerinnen unseres Samples die groten Hindernisse

darstellten.

Mangelnde familienbewusste Unternehmenskultur

|  Sprechen interviewte Frauen von Schwierigkeiten und Hindernissen im Wiedereinstieg,
so erwadhnen sie dieses Problem allesamt und durchgangig. Eine fehlende
familienbewusste Unternehmenspolitik ist der entscheidender Faktor dafir, dass viele
Frauen entweder gar nicht bzw. geringer qualifiziert oder aber mit einem hdheren
Arbeitszeitbudget, als sie es verkraften kénnen, beruflich wieder einsteigen. Das ist in

unserem Sample die Hauptursache fir den ,Ausstieg aus dem Wiedereinstieg".

|  Mangelnde familienbewusste Unternehmenskultur hat viele Facetten, die sich nicht nur
fur berufliche Wiedereinsteigerinnen negativ auswirken, aber speziell die Struktur der
Berufsriickkehr pragen. In vielen Unternehmen herrscht immer noch eine Kultur vor,
die sich in Vorurteilen gegenlber Wiedereinsteigerinnen &uBert und als
Misstrauenskultur gegenliber dieser Zielgruppe beschreiben lasst. Indikatoren hierflir
sind u.a.:
= unbeantwortete Bewerbungsschreiben und Nichtberlcksichtigung fur

Bewerbungsgesprache,

= starre Arbeitszeitangebote,
= betriebliche Rankings mit Bonuspunkten fir Vollzeitbeschaftigte,
= Karrierestopp bei der Berufsriickkehr in Teilzeit,
= mangelnde 6ffentliche und betriebliche Kinderbetreuungsangebote,
= Vorurteile gegeniiber Vatern, die wegen der Kinderbetreuung weniger Stunden

arbeiten wollen.

Obwohl dieses Thema in der gesellschaftlichen Offentlichkeit seit Jahren diskutiert wird, gab es
in den Beratungen und QualifizierungsmaBnahmen von NeW Netzwerk Wiedereinstieg nur
selten positive Erfahrungen mit einer familienbewussten Unternehmenskultur im

Wiedereinstiegsprozess zu verzeichnen.

Starre Arbeitszeitregelungen

Dieses Thema betrifft die Frage nach familienbewussten Arbeitszeiten im Rahmen einer
entsprechenden Unternehmenskultur. Es wird hier noch einmal gesondert aufgegriffen, weil es
auf der Ebene von Problemen im Wiedereinstieg einen starken Faktor darstellt.

Die Umsetzungsschwierigkeiten des Wunsches vieler Frauen, im Wiedereinstieg
arbeitszeitreduziert zu arbeiten, so lange das Kind/die Kinder noch klein sind, betreffen sowohl
unterschiedliche Frauengruppen als auch verschiedene Unternehmensstrategien:
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| Frauen, die in mittlere qualifizierte Arbeitsbereiche zurlickkehren wollen, stoBen
seltener auf die Ablehnung, Uberhaupt Teilzeit zu arbeiten, allerdings auf starre
Arbeitszeitregelungen und groBe Schwierigkeiten, Zeit und Lage ihrer Arbeitszeiten
flexibler zu regeln. Einige Frauen mussten aus diesem Grund Stellen ablehnen, flr die

sie sich erfolgreich beworben haben.

|  Frauen in Fach- und Flihrungspositionen und qualifizierten Téatigkeitsbereichen erhalten
bei Berufsriickkehr mit ihrem Anliegen, zeitreduziert arbeiten zu wollen, haufig eine
Ablehnung mit dem Argument, dass auf diesen Arbeitsplatzen systemimmanent nur
Vollzeitbeschaftigung mdglich ist. Manchmal bietet man ihnen auch eine vollzeitnahe
Regelung an, die im Alltagsgeschéft oft zu Vollzeit mit vielen Uberstunden fiihrt.
Vollzeitarbeit und Uberstundenbereitschaft werden als selbstversténdlich erwartet und
belohnt.

| Vor allem in der ersten Zeit der Berufsriickkehr wiinschen sich viele Mitter mehr
Flexibilitat seitens der Unternehmen, damit sie mit weniger Stunden einsteigen

kénnen, wenn sie bereit sind, ihre Stundenanzahl sukzessiv zu erhéhen.

|  Gleitzeitarbeit ist ein von den Wiedereinsteigerinnen bevorzugtes Arbeitszeitmodell,
das vorrangig im offentlichen Dienst praktiziert wird, findet aber nach unseren

Ergebnissen in der privaten Wirtschaft bislang kaum Anklang.

Lange Familienzeiten ohne Weiterqualifizierung und berufliches Kontakthalten

Fir Frauen, die familienbedingt zehn Jahre und mehr aus dem Beruf ausgestiegen sind,
erhohen sich die Wiedereinstiegschancen, wenn sie sich in dieser Zeit weiter qualifizieren, in
einem sozialen Netzwerk kontinuierlich U(ber die Weiterentwicklung des Arbeits- und
Stellenmarktes informieren oder in ehrenamtlichen Tatigkeiten Zusatzqualifikationen erworben
haben. Umgekehrt schwinden die Chancen eines qualifizierten beruflichen Wiedereinstiegs
nach langen Auszeiten, vor allem wenn in der Zeit der Erwerbsunterbrechung keine Aktivitaten

entwickelt werden, die fir den beruflichen Wiedereinstieg von Nutzen sein kénnen.

Die Bundesagentur fiir Arbeit

In den qualitativen Interviews berichteten Migrantinnen Uber Beratungserfahrungen bei der
Bundesagentur fir Arbeit, die ihnen einen qualifizierten Wiedereinstieg erschwert haben. So
wurden etwa einige schon nach kurzer Zeit ihrer Arbeitslosigkeit aufgefordert, sich auch auf
Stellen unterhalb ihrer Qualifikation zu bewerben oder sich um Ein-Euro-Stellen zu bemiihen.
Auch wurde in keinen der Falle das Anliegen von eingewanderten Frauen positiv beschieden,
aufgrund der Nicht-Anerkennung ihrer Qualifikation in Deutschland eine Weiterbildung zu
absolvieren.®® Anhand dieser Erfahrungen stellt sich die Frage, ob nicht diese Beispiele auf
Vorurteilsstrukturen gegenliiber Menschen aus anderen Kulturen aufmerksam machen, so dass

eher die Herkunft der Migrantinnen als ihre Qualifikation bewertet wird.

68 Selbst wenn Frauen nach dem neuen Anerkennungsgesetz ihre Ausbildung aus dem Herkunftsland anerkannt
bekommen hat, erhalten sie hierbei haufig die ,Auflage’, noch eine weitere Qualifikation/Weiterbildung in Deutschland
zu absolvieren. Hier ist jedoch unklar, wer diese finanziert.
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11 Vermeidung von Karrierebriichen im Wiedereinstieg und
Kulturwandel in Unternehmen

In diesem Kapitel wollen wir abschlieBend die Erfahrungen der Teilnehmerinnen des hessischen
Netzwerkes in den Kontext betrieblicher Gleichstellungspolitik stellen. Dabei geht es
insbesondere um die Frage nach einem erforderlichen Kulturwandel in den Unternehmen und
um die Chancen der Frauen fir Kontinuitat ihrer Karrieren nach der familienbedingten

Erwerbsunterbrechung.

11.1 Wandel von Unternehmenskulturen

Neuere Untersuchungen machen darauf aufmerksam, dass erst umfassende Veranderungen in
der Unternehmenskultur die Karrierechancen von Frauen strukturell verbessern kdénnen. Das
Projekt ,Frauen in Karriere" sieht hierflir aktuell aufgrund organisationalen Innovationen in den
Unternehmen einen ,historischen Méglichkeitsraum®, gegeben, in dem die eingefahrenen
genderspezifischen Strukturen potenziell aufgebrochen werden und Frauen tendenziell mehr
gleichwertige Karrieremdglichkeiten erhalten kénnen. Die Untersuchung der Fraunhofer-

“70 entwickelt

Gesellschaft ,Unternehmen verandern - Karrierebriiche von Frauen vermeiden
anhand von unterschiedlichen Unternehmenstypen jeweils verschiedene
Veranderungsstrategien der Unternehmenskulturen, die Optionen flir verbesserte
Karrierechancen von Frauen erdffnen. Beide Ansdtze gehen davon aus, dass es zu mehr
betrieblicher Chancengleichheit von Frauen keinen Automatismus gibt, sondern dass in den
Unternehmen hierflir eine Steuerung erforderlich ist, um einen Kulturwandel herbeizufiihren,

von dem beide Geschlechter werden.

| Im Kontext des beruflichen Wiedereinstiegs ist ein solcher Unternehmenswandel
notwendig, damit sich die Wiedereinstiegschancen von Frauen in Deutschland
strukturell verbessern. Denn wie die Ergebnisse der Evaluation des hessischen
Wiedereinstiegs-Netzwerk verdeutlichen, zeigen heute die Erfahrungen vieler Frauen
im Wiedereinstieg, dass eher Unternehmenskulturen vorherrschen, in denen die

betrieblichen ,Verfiigungserwartungen“’?

so gestaltet sind, dass Frauen mit familialen
Verpflichtungen in der Berufsriickkehr haufig mit Karrierenachteilen rechnen missen.
Demgegenliber werden mannliche Karrieremuster beglinstigt, da sie nicht von
~Stérungen™ wie familienbedingten Erwerbsunterbrechungen und Verpflichtungen
gepragt sind.

| Trotz der demografischen Entwicklung sind in vielen Unternehmen noch keine
einschneidenden Kulturverdanderungen eingeleitet worden, die auch Frauen mit
familialen Verpflichtungen kontinuierliche erfolgreiche Berufskarrieren ermdglichen.

Darauf macht insbesondere das Ergebnis von NeW aufmerksam, dass gerade die

% Ein vom BMBF finanzierte Projekt ,Frauen in Karriere. Chancen und Risiken fiir Frauen in modernen Unternehmen".
S. http://www.frauen-in-karriere.de/ (18.02.2013)

7% Fraunhofer (2012) S. 43ff. S. auch www.unternehmenskulturen-veraendern.de/

7t In dem Projekt ,Frauen in Karriere® werden die Verfiigungserwartungen der Unternehmen ihren Mitarbeiter/innen
gegenuber als ein zentraler Hemmschuh fiir gleichberechtigte betriebliche Karrierechancen von Frauen analysiert.
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High-Potentials unter den teilnehmenden Wiedereinsteigerinnen Karrierebriiche bei

ihrer Berufsriickkehr hinnehmen mussten.

Nach den zitierten Ergebnissen der neusten Studien geht es bei dem notwendigen
unternehmerischen Kulturwandel weniger um punktuelle betriebliche Aktivitaten, als um einen
nachhaltigen und umfassenden Veranderungsprozess, der Frauen als Potenzialtrdgerinnen
Zugang zu Flhrungspositionen eréffnet. Dieses Ziel wird in der Debatte um Strategien zur

Deckung des Fach- und Fiihrungskraftemangel als ein zentrales Handlungsfeld analysiert’2.

|  Fur gleichwertige Karrierechancen von Frauen ist entscheidend, dass sowohl das
Diktum der Teilzeitunvertraglichkeit von Flhrungspositionen als auch das der
Homogenitdat von Lebensphasen flr die Karriereentwicklung aufgebrochen wird. So
mussten die teilnehmenden Wiedereinsteigerinnen von NeW Netzwerk Wiedereinstieg
einen Karrierebruch erfahren, weil sie an ihrem Anspruch an eine lebbare Work-Life-
Balance festgehalten haben und in der Phase der Entwicklung des Kleinkindes eine

tempordre zeitreduzierte Beschaftigung einklagten.

11.2 Ansatze betrieblicher Strategien fiir nachhaltige Karrierechancen
von Wiedereinsteigerinnen

In vorhergehenden Kapiteln dieses Abschlussberichts haben wir darauf hingewiesen, dass die
hochqualifizierten Frauen mit kurzen Elternzeiten und erfolgreichen Karrierewegen in den
qualitativen Interviews von unterschiedlichen betrieblichen Strategien berichten, aufgrund
derer sie in der Berufsriickkehr ihre begonnene Karriere nicht auf gleichem Niveau weiter
fihren konnten’3. Diese drehten sich alle um das Diktum, dass an qualifizierten Arbeitsplatzen
und in Fihrungspositionen keine Teilzeitarbeit méglich ist — ein Diktum, das auf die tendenziell
unbegrenzte Verfiuigbarkeit von Fihrungskraften abhebt und immanent mannliche
Karrieremuster verallgemeinert. Aufgrund dieser negativen Erfahrungen fihlten sich die
ehemaligen Teilnehmerinnen von NeW in ihrem Qualifikationsbewusstsein verletzt, haben
gekiindigt’* und begonnen, sich anderweitig eine neue berufliche Karriere aufzubauen.

Vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse wurde in NeW von Seiten der Evaluation eine
Unternehmensbefragung durchgefiihrt, um ,Gute Unternehmenspraxis® - im Sinne von guten
Ansdtzen, die den beruflichen Wiedereinstieg von Frauen unterstlitzen - aufzuzeigen. Ein
weiteres Interesse war, eine Momentaufnahme dariiber zu erstellen, inwieweit kleinere,
mittelstandische und groBere O&ffentliche Unternehmen im Kontext der demografischen
Entwicklung die Zielgruppe Wiedereinsteigerinnen als aktivierbares Potenzial zur

Fachkraftegewinnung erkennen.”®

72 U.a. Bundesagentur fiir Arbeit (2011)
73 Siehe hierzu insbesondere die Kapitel 8 und 9.2.

74 Entweder haben die Frauen gekiindigt oder es wurden ihnen von Seiten des Unternehmens eine Abfindung angeboten,
die sie angenommen haben.

7> Die Befragung wurde 2012 durchgefiihrt. Die Ergebnisse sind in einem Bericht ,Gute Unternehmenspraxis im
beruflichen Wiedereinstieg" veréffentlicht. Obwohl in der Evaluation von NeW deutlich wurde, dass insbesondere
hochqualifizierte Frauen aus internationalen Unternehmen Karrierenachteile in der Berufsriickkehr erfahren mussten,
sind groBe und multinationale Unternehmen nicht in das Sample aufgenommen, da diese Ausweitung der Befragung
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In der Unternehmensbefragung haben wir familienbewusste Arbeitsorganisationen und
spezifische Handlungsfelder, die fiir die Berufsriickkehr bedeutsam sind’®, in den Fokus
gerlickt. Gleichzeitig haben wir Fragen zur Unternehmenskultur gestellt, um Erkenntnisse
dariber zu gewinnen, ob der Flhrungskraftemangel die Bereitschaft der Unternehmen fir

einen Kulturwandel hin zu mehr betrieblichen Chancengleichheit erhéht.

| Bei allen an der Befragung teilgenommen Unternehmen werden betriebliche
MaBnahmen in den Bereichen: ,Kontakthaltung wahrend der Elternzeit' und
,Verbindung von Beruf und Familie' angeboten. In dem Handlungsfeld: ,flexible und
reduzierte Arbeitszeit nach der Berufsriickkehr' sind nach unseren Ergebnissen auch in
mittelstandischen und gréBeren offentlichen Unternehmen dies nur Optionen flr
Wiedereinsteigerinnen in betrieblichen Positionen bis zu einem mittleren Level in der
Hierarchie. Es bestdtigte sich in der Befragung das Ergebnis, dass flr Frauen in
hochqualifizierten Tatigkeiten und mit Flhrungsaufgaben flexible und reduzierte
Arbeitszeiten nur selten und hoéchstens in Ausnahmefallen vorkommen. Dasselbe
Phdnomen fand sich bei den befragten Unternehmen im Handlungsfeld:

,Karrieremdglichkeiten von Frauen mit temporar reduzierten Arbeitszeiten'.

| Allerdings haben wir in unserer Unternehmensbefragung einen Zusammenhang
zwischen aktuell schon erfahrenen Fach- und Flhrungskraftemangel in den
Unternehmen und einer Flexibilisierung gegenliber dem Gebot der
Teilzeitunvertraglichkeit in Flihrungspositionen festgestellt. So wird beispielsweise in
einem Unternehmen, in dem der Fuhrungskraftemangel in der Branche heute schon
splrbar ist, modellhaft ,Flihrung in Teilzeit® erprobt und im weiteren
Entwicklungsprozess (ber Ansatze zum Job-Sharing nachgedacht. Diese betriebliche
Strategie verstand sich nicht als eine punktuelle MaBnahme, sondern sie stand im
Kontext eines umfassenden Veranderungsprozesses, in dem verbesserte und
gleichwertige Karrierechancen von Frauen und Manner ein zentrales Ziel darstellt. In
dem Unternehmen wurde darauf abgehoben, dass man qualifizierte weibliche Fach-
und Flhrungskrafte nicht in langen familienbedingten Erwerbsunterbrechungen
verlieren mochte. Deshalb sind gezielt Angebote fir diese Mitarbeiterinnengruppe
entwickelt worden, die eine friihe Rickkehr ins Unternehmen attraktiv machen und die
Kontinuitdt der begonnenen betrieblichen Karriere der Frauen nicht gefahrden. Ein

Beispiel ,,Guter Unternehmenspraxis" fliir den beruflichen Wiedereinstieg von Frauen.

|  Unabhéngig von aktuellen Fragen zur Deckung des Fach- und Fuhrungskréftebedarfs
konnte in der Befragung ein bestimmter Unternehmenstyp identifiziert werden, in dem
gleichwertige Karrierechancen von Frauen und die Verbindung von Beruf und Familie
als strategische Unternehmensziele bewertet und unternehmenskulturell gelebt
werden. Hierbei handelt es sich um kleine und mittelstédndische von Frauen geflihrte
Unternehmen. Typisch fiir diesen Unternehmenstyp ist, dass Karrierechancen fir
Wiedereinsteigerinnen und die Verbindung von Beruf und Familie als strategische

den Rahmen der Evaluation gesprengt héatte. Der Bericht steht zum Downloaden unter: http://www.doerthejung-
consult.com/index.html

76 Die vier Handlungsfelder waren: KontakthaltemaBnahmen, flexible und reduzierte Arbeitszeit nach der Berufsriickkehr,
Karrieremdglichkeiten mit reduziertem Arbeitsvolumen und MaBnahmen zur besseren Verbindung von Beruf und
Familie.
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Handlungsfelder bewertet werden, die entscheidend zum wirtschaftlichen Erfolg des
Unternehmens beitragen. Daher erhalten sie in der Unternehmenskultur einen hohen
Stellenwert. Auf dieser Basis werden jeweils flexible und individuelle Lésungen bei
Berufsriickkehr, Krankheit von Kindern oder anderen Familienangehdrigen gefunden.
Die Effekte dieser Unternehmenskultur sind (berzeugend: kurze Zeiten
familienbedingter Erwerbsunterbrechung bei den beschdftigten Mdittern, hohe
Mitarbeiter/innenbindung, eine geringe Fluktuation sowie motivierte und engagierte

Mitarbeiter/innen.

| In diesen Unternehmen beglnstigt die Notwendigkeit zur Fachkréaftegewinnung nicht
einen Unternehmenswandel hin zu mehr betrieblicher Chancengleichheit, sondern
dieses Ziel ist bereits integraler Bestandteil der Unternehmenskultur.”” In den Féllen,
wo aktuell eine starkere branchenspezifische Betroffenheit im Hinblick auf mangelnde
Deckung des Fachkraftebedarfs bereits vorliegt, sehen die Unternehmerinnen ihr ,Haus
schon gut bestellt", da sie erfahren, dass die  familienbewussten
Unternehmensaktivitaten und die Gewdhrung kontinuierliche Karrierechancen fir
w78

Frauen ein Bonus bei der Personalgewinnung im Sinne des ,Employer Branding

darstellen.

Der Vorteil kleiner und mittelsténdischer von Frauen gefiihrten Unternehmen liegt in ihrer
UnternehmensgroBe mit flachen Hierarchien, die mehr Flexibilitat und Individualitdt im
Personalbereich ermdéglichen. In Unternehmen mit ausdifferenzierten Hierarchien gewinnt vor
dem Hintergrund eines erforderlichen Kulturwandels der Personalbereich zunehmend
strategiesetzend an Bedeutung. ,Die Human-Resources-Abteilungen nehmen bei der
Gestaltung des Umbruchs in den Unternehmen eine zentrale Rolle ein."’® Hier werden im
Rahmen der oben zitierten Projekte entscheidende Handlungsmaoglichkeiten gesehen, die zur
Verbesserung der Karrierechancen von Frauen fihren. Wir wollen vor dem Hintergrund der
Ergebnisse in NeW Netzwerk Wiedereinstieg zwei Ansatze betrieblicher Personalstrategien fir
nachhaltige Karrierechancen von Wiedereinsteigerinnen als ,Gute Praxis" aufgreifen, die die
zwei zentralen Benachteiligungsfaktoren fiir Wiedereinsteigerinnen versprechen aufbrechen zu
kdnnen: das Tabu der Teilzeitvertraglichkeit von Fihrungspositionen und die Homogenisierung

von Karrieremustern und -wege insbesondere in groBen und globalisierten Unternehmen:

|  Wie die Ergebnisse der von der Evaluation durchgefiihrten Unternehmensbefragung
gezeigt haben, ist Teilzeit in Fihrungspositionen und Job-Sharing ein betrieblicher
Ansatz, der eine Berufsrickkehr mit der Chance auf einen kontinuierlichen
Karriereweg qualifizierter Wiedereinsteigerinnen ermaoglicht. Als fester
personalpolitischer Bestandteil eines Unternehmens und nicht als Ausnahmeregelung

77 Eine neuere Studie Uber von Frauen gefiihrte Unternehmen auf europaischer Ebene kommt zu &hnlichen Ergebnissen.
Sie bestatigen, dass Unternehmerinnen sich europaweit durch ein ganzheitliches Managementverstandnis
auszeichnen, in dem die Thematik der Vereinbarkeit von Beruf und Familie integriert ist. Zudem unterscheiden sie
sich als Unternehmerinnen vergleichsweise zu Unternehmern in ihren Zielen und Motiven. Neben 6konomischen
Interessen sind auch soziale Belange in der Unternehmensfiihrung von groBer Bedeutung. Die Studie zu von Frauen
gefiihrte Unternehmen wurde vom Bundeswirtschaftsministerium der Ramboll Management Consulting in Auftrag
gegeben. Siehe hierzu: Frankfurter Rundschau, 16. Oktober 2012

78 Dorthe Jung (2012c), Seite 23f
7? Boes, Andrea; Bultemeier, Anja; Kdmpf, Tobias; Trinczek, Rainer (Hrsg.)(2012), Seite 39
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praktiziert, kénnen sich dariber auch die Beschaftigungsoptionen von Vatern
erweitern. Dariliber hinaus ist Job-Sharing ein Ansatz fir ,Mixed Leadership"
Konzepte, die insbesondere die bestehende geschlechtsspezifische Homogenisierung
von Karrieremustern aufzubrechen vermdégen sowie neue Vorbilder fir

Fiuhrungspersonlichkeiten schaffen.®°

|  Benachteiligend fur Wiedereinsteigerinnen - und nicht nur fir sie - wirken sich
Karrieremuster aus, die von einer stets gleichen Verfligbarkeit im gesamten
Berufsverlauf eines Menschen ausgehen. Das flihrt zum Ausschluss von Personen, die
in bestimmten Lebensphasen verstarkt familiale und soziale Verpflichtungen
Ubernehmen und hat Karrierebriiche zur Folge, wie sie flir Wiedereinsteigerinnen
vielfach typisch sind. Lebensphasensensible Karrierekonzepte schaffen hier neue
Spielrdume in der beruflichen Entwicklung, in dem ein lebensphasenspezifischer
tempordrer beruflicher Ausstieg oder eine arbeitszeitreduzierte Beschaftigung nicht
das Ende der Karriere bedeuten. Lebensphasenspezifische Personalstrategien brechen
auch die weiterhin wirkende Stereotypisierung auf, diskontinuierliche Berufsverlaufe
von Frauen als Beweis daflir zu nehmen, ,dass Frauen gar keine Karriere machen

wollen".

11.3 ,Fiihrungskriftemangel: Zeitenwende fiir den beruflichen
Wiedereinstieg?"

AbschlieBend wollen wir resimierend die Titelfrage des Abschlussberichts beantworten,
inwieweit die ,Diagnose: Fihrungskraftemangel® fiir den beruflichen Wiedereinstieg insofern
eine Zeitenwende bedeutet, dass sich flir Frauen nach einer familienbedingten
Erwerbsunterbrechung die Chancen zur qualifizierten Berufsriickkehr verbessern und sie von
den Unternehmen als Potenzialtragerinnen erkannt und umworben werden.
Den Titel unseres Abschlussberichts haben wir nicht zufallig mit einem Fragezeichen versehen.
Die Ergebnisse der Evaluation des hessischen Wiedereinstiegs-Netzwerk NeW erlauben
Aussagen zu positiven Perspektiven, aber auch Aussagen einschréankender Art, die Zweifel

hervorrufen, hinter der avisierten ,Zeitenwende" ein erfreutes Ausrufungszeichen zu setzen.

Die Diskussion zur demografischen Entwicklung hat die Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen
als eine zentrale potenzielle Beschaftigtengruppe wieder in den gesellschafts- und
arbeitsmarktpolitischen Fokus geriickt®*. Wie schon an anderer Stelle aufgefiihrt, weisen
diverse Studien in diesem Kontext Frauen als das gréBte und komplexeste Fachkraftepotenzial
aus. Hier ist die Aktivierung der Frauen aus der sogenannten ,Stillen Reserve®™ neben der
Erhéhung deren Arbeitszeitvolumina eine der zentralen Strategien zur Deckung des Fach- und

Fuhrungskraftebedarfs.8?

80 Djes waren entscheidende Griinde fiir das European WoMen’s Management Deveolpment Internation Network (EWMD)
ihre Jahreskonferenz 2012 unter das Thema ,Mixed Leadership™ zu stellen.

81 wirtschaftliches Wachstum und Arbeitskraftebedarf waren Mitte der siebziger Jahre im letzten Jahrhundert schon einmal
Ursache der Aktivierung dieser Zielgruppe.

82 Sjehe Kapitel 1 dieses Berichts.
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Positive Impulse fiir eine Zeitenwende

| Von diesen Befunden profitieren in den letzten Jahren Wiedereinsteigerinnen, da in
Bund und auf Léanderebene spezielle Programme zur Beratung und Qualifizierung der
Zielgruppe aufgelegt werden. Die Evaluationen®® dieser Programme bestitigen den
Mehrwert, der hieraus fiir die beruflichen Chancen der teilnehmenden Frauen
entstanden ist bzw. laufend entsteht. Die Programme sprechen zudem eine spezielle
Gruppe von Wiedereinsteigerinnen an, Uber deren berufliche Perspektive und
qualifikatorische Voraussetzungen wenig bekannt ist, da sie weder auf der Ebene des
Arbeitsmarkts noch bei der Bundesagentur flr Arbeit statistisch erfasst sind und

deshalb zur sogenannten ,Stillen Reserve"™ gehdéren.

| Die Evaluation des hessischen Netzwerkes hat die soziodemografischen Daten der
Projektkundinnen erhoben - eine Teilnehmerinnengruppe, die die Angebote des
hessischen Netzwerkes NelW fir einen langeren Zeitraum aufsucht, um ihren
beruflichen Wiedereinstieg nachhaltig zu gestalten. Die Mehrheit dieser Gruppe bringt
gute bis hervorragende qualifikatorische Voraussetzungen mit, so dass eine nicht
unbetrachtliche Anzahl als Potenzialtragerinnen fiir Fach- und Fuhrungspositionen
gelten kann. Diese Ergebnisse bestatigen einerseits den Nutzen der
Wiedereinstiegsprogramme, da die Potenziale der Frauen sowohl in qualifikatorischer
als auch in personlicher Hinsicht aktiviert wurden. Andererseits verbessern sich mit
den Evaluationsergebnissen die Erkenntnisse Uber die Zielgruppe, so dass mehr

gezielte Steuerung zu ihrer Aktivierung und Beschaftigung moglich wird.

|  Mit der offentlichen Ansprache der Zielgruppe als potenzielle Beschaftigtengruppe zur
Deckung des Fachkraftemangels eroffnet sich eine weitere positive Perspektive, die
jedoch eher ldngerfristig Auswirkungen zeigt: es entsteht zunehmend eine
Sensibilisierung bei relevanten Akteuren, dass mit den Wiedereinsteigerinnen
Potenziale und Begabungen einer groBen Beschdftigtengruppe in Deutschland
ungenutzt bleiben. Hier ist die Politik gefragt. Insbesondere die durchschnittliche Lange
der familienbedingten Erwerbsunterbrechung ist in Deutschland im europdischen
Vergleich viel zu hoch, um kontinuierliche Erwerbsbiografien und 6konomische
Selbststandigkeit von Frauen im Lebensverlauf zu erméglichen. Deshalb stehen
neuerdings die Veranderung spezifischer Rahmenbedingungen, die diesen Missstand
entscheidend zu verantworten haben, auf der politischen Agenda.®*Und
selbstverstandlich bedarf es bei Unternehmen einer verstérkten Bereitschaft zur
Entwicklung wiedereinstiegsfreundlicher MaBnahmen fir Frauen, die nicht nur von

punktueller Art sind.

Bedenken fiir eine Zeitenwende

|  Von einer wirklichen Zeitenwende fiir den beruflichen Wiedereinstieg kann jedoch nicht

eindeutig gesprochen werden, dafir sind noch zu viele Bedingungen

83 Sjehe Uber diesen Abschlussbericht hinaus die Evaluationsergebnisse des Bundesinitiative ,Perspektive Wiedereinstieg".
U.a. IAB-Forum (2012), Seite 12ff

84 Hierzu zahlen die Bestrebungen, das Ehegattensplitting zu verdndern bzw. abzuschaffen, die Subventionierung von
Minijobs zu verringern und die 6konomische Selbststandigkeit von Frauen im Lebensverlauf zum Ausgangspunkt der
Gleichstellungspolitik zu nehmen. Siehe hierzu Kapitel 3 dieses Berichts und umfassend: BMFSFJ (Hrsg.)(2011a).
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veranderungsbedlrftig, damit die Mehrheit dieser Zielgruppe qualifiziert und
erfolgreich in den Beruf zurlickkehren kann. Im Abschlussbericht von NeW Netzwerk
Wiedereinstieg haben wir uns auf der Ebene der Fachkrafteaktivierung mit
unternehmenskulturellen Rahmenbedingungen auseinander gesetzt. Es ist deutlich
geworden, dass sich in den Hindernisse der High-Potentials Unternehmenskulturen
widerspiegeln, die haufig fir Frauen mit familialen Verpflichtungen und tempordren
Teilzeitinteressen systematisch Karrierechancen verbauen. Diese Strukturen treffen
nicht nur Wiedereinsteigerinnen sondern ebenso andere weibliche Beschdaftigten-
gruppen.

| Auch wenn im Zuge von Fach- und Flhrungskraftemangel und organisationalen
Innovationen in Unternehmen verstarkt eine Offentliche Diskussion um
gleichberechtigte (Karriere-)Chancen von Frauen erneut geflihrt wird, so liegt nach
den bisherigen Erfahrungen in der betrieblichen Gleichstellungspolitik immer noch ein
langer Weg vor uns, so dass wir die avisierte ,Zeitenwende" auch in der

abschlieBenden Bewertung weiterhin mit einem Fragezeichen versehen.

12 ,,Gute Rahmenbedingungen zum beruflichen Wiedereinstieg
von Frauen" - Empfehlungen

Im Folgenden geben wir Empfehlungen fiir politische Handlungsfelder und Initiativen, die die
bestehenden Rahmenbedingungen von Wiedereinsteigerinnen mit familienbedingten
Erwerbsunterbrechungen verbessern helfen. Diese Empfehlungen basieren auf den
Auswertungsergebnissen der unterschiedlichen Befragungsinstrumente®®, die die Evaluation im

Kontext des hessischen Netzwerkes zum Wiedereinstieg in zweieinhalb Jahren eingesetzt hat.

| Programme fiir Wiedereinsteigerinnen mit Potenzialaktivierung
Vor dem Hintergrund der erfolgreichen Ergebnisse von NeW Netzwerk Wiedereinstieg wird
empfohlen, &hnliche Programme zur Potenzialaktivierung von Frauen fir den Fach- und
Fihrungskraftemangel aufzulegen. Hierbei sollte eine Ausweitung auf weitere hessische
Regionen maoglich sein. Es empfiehlt sich, im Zuschnitt der Programme zentrale konzeptionelle
Starken des erprobten Netzwerkes aufzugreifen. Das sind insbesondere:
= Auf die individuelle Situation der Wiedereinsteigerinnen zugeschnittene Angebote
zur Information, Beratung und Qualifizierung.
= Ein inhaltlich breites und zeitlich flexibles Angebotsspektrum, das die Heterogenitdt
der Zielgruppe und den Wiedereinstieg als einen Prozess im Lebensverlauf der
Frauen berlcksichtigt.
= Spezielle Angebote flir unterschiedliche Wiedereinstiegsoptionen der Frauen zur
Verfiigung zu stellen, wozu auch die qualifizierte Unterstitzung fir den Aufbau
einer unternehmerischen Selbststandigkeit gehort.

85 Sjehe hierzu Kapitel 2.2 dieses Berichts
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= Eine Werbestrategie, die die unterschiedlichen Gruppen von Wiedereinsteigerinnen
gezielt anspricht, um speziell Frauen aus der ,Stillen Reserve"™ und andere Gruppen

wie Migrantinnen zu erreichen.

| Qualifizierte Migrantinnen in Wiedereinstiegsprogrammen gezielt ansprechen
In Programmen zum beruflichen Wiedereinstieg erhalten qualifizierte Migrantinnen eine
besondere Bedeutung:

= Sie sind haufig in naturwissenschaftlichen-technischen Bereichen ausgebildet, in denen
schon aktuell Fachkraftebedarf besteht.

= Sie haben als Fachkraftepotenzial vergleichsweise zu aus dem Ausland angeworbenen
Menschen den Vorteil, dass sie schon léanger in Deutschland leben, die deutsche
Sprache beherrschen und kulturell integriert sind.

= Ohne eine spezifische Ansprache® werden insbesondere Frauen mit eigenem
Migrationshintergrund Uber Wiedereinstiegsprogrammen eher selten erreicht, da bei
einem betrdchtlichen Anteil der Frauen nicht primar familien-, sondern
migrationsbedingte Erwerbsunterbrechungen®’vorliegen, die besondere Hindernisse fiir
eine qualifizierte Berufsriickkehr darstellen.

= Seit dem das ,Gesetz zur Verbesserung der Feststellung und Anerkennung im Ausland
erworbener Berufsqualifikationen™ 2012 in Kraft getreten ist, hat sich in Bezug auf die
Anerkennung im Herkunftsland erworbener Qualifikationsabschliisse die Situation
verbessert. Haufig sind jedoch die Anerkennungsbescheinigungen mit einer Auflage
verbunden, im Einwanderungsland zusatzlich Weiterbildungskurse zu absolvieren. Dies
ist eine erneute Hirde fir eine qualifizierte Berufsriickkehr der Frauen, da die
Finanzierung von Weiterbildung in diesem Kontext nicht geregelt ist. Es wird
empfohlen, die Ubernahme dieser Weiterbildungskosten etwa durch die
Bundesagentur der Arbeit verbindlich zu regeln.

= Die Empfehlung, qualifizierte Migrantinnen in Wiedereinstiegsprogrammen gezielt
anzusprechen, ist sowohl im Kontext einer qualifizierten Berufsriickkehr zur Deckung
des Fachkrdftemangels wie auch einer nachhaltigen Integration ins Einwanderungsland

zu sehen.

| Aktivierung fiir unternehmerische Selbststandigkeit

Die Evaluationsergebnisse des hessischen Wiedereinstiegs-Netzwerk NeW haben auf die
Situation einer spezifischen Gruppe Wiedereinsteigerinnen aufmerksam gemacht, fir die die
Wiedereinstiegsoption unternehmerischer Selbststdndigkeit besonders attraktiv war: High-
Potentials, die bei der Berufsriickkehr in ihr ehemaliges Unternehmen Karrierebriichen wegen
ihrer Teilzeitwlinsche erfahren haben. Dabei hat sich die Qualifizierung in Form eines Mentoring
als hochst effektiv erwiesen, um die Entscheidung und den Griindungsprozess qualifiziert in

8 In NeW waren Migrantinnen mit knapp einem Drittel als Teilnehmerinnen vertreten, die insbesondere durch das
Angebot eines im Netzwerk beteiligten Projekttragers mit einem auf qualifizierte Migrantinnen zugeschnittenen
Mentoringprojekt erreicht wurden.

8 Griinde hierfir sind lange Aufenthaltsgenehmigungsverfahren, die Nicht- Anerkennung der im Herkunftsland
erworbenen Qualifikationen und kulturell differente Erfahrungen von Bewerbungen und betrieblichen Strukturen.
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einem Jahr Unterstitzung vorzubereiten, so dass der vielfach zweite Wiedereinstiegsversuch:
Unternehmerin zu werden, sich zu einem nachhaltigen Karriereweg entwickelt.

= Ein Qualifizierungsangebot zur Unterstiitzung unternehmerischer Selbststandigkeit

in Wiedereinstiegsprogrammen empfiehlt sich, da es die Optionen zur

Berufsriickkehr insbesondere fiir (hoch-)qualifizierte Frauen erweitert, die ihre

Karrierechancen nicht ldnger von ,class-ceiligt Phdnomen® bestimmen lassen

wollen.

| Entwicklung einer ,Hessischen Demografiestrategie™

Die von der Hessischen Landesregierung eingesetzte Fachkrdftekommission hat in ihrem
Abschlussbericht eine Demografiebilanz fiir Hessen vorgelegt, auf deren Basis sie
Handlungsempfehlungen ausgesprochen hat. Frauen werden hier ebenfalls als eine relevante
Beschaftigtengruppe mit einem hohen Aktivierungspotenzial zur Deckung des Fach- und
Fuhrungskraftemangels  angesehen. Hierbei wird explizit die  Zielgruppe der

Wiedereinsteigerinnen hervorgehoben.

Es wird empfohlen, bei der Entwicklung einer ,Hessischen Demografiestrategie™ der Zielgruppe
Wiedereinsteigerinnen weiterhin einen Handlungsschwerpunkt einzurdumen und hierbei die
Ergebnisse des Hessischen Landesprogramms NeW Netzwerk Wiedereinstieg zu
berilcksichtigen. Insbesondere sind Aktivitaten aufzunehmen:
= Zur Sensibilisierungen von Unternehmen fir diese Zielgruppe und der
Notwendigkeit familienbewusster Arbeitsbedingungen

=  Fir integrierte Angebote zur Beratung und Qualifizierung der Zielgruppe

= Zur Férderung qualifizierter Migrantinnen mit familien- und migrationsbedingten

Erwerbsunterbrechungen

| Imagekampagne zur Aktivierung von Wiedereinsteigerinnen und zur
Sensibilisierung von Unternehmen

In NeW Netzwerk Wiedereinstieg konnte ein groBes Potenzial der Zielgruppe aktiviert

werden. Hier wurden insbesondere gut und sehr gut ausgebildete Frauen angesprochen. Es

handelt sich dabei um eine Gruppe von Frauen, die

ihren beruflichen Wiedereinstieg bereits aktiv vorbereiten.

= Um diejenigen Frauen aus der ,Stillen Reserve" zu erreichen, die ein Interesse an
der Berufsriickkehr haben, aber bislang nicht aktiv wurden, wird eine
Imagekampagne ,Endlich wieder zuriick in den Beruf* vorgeschlagen, die positive
Anreize fir den Wiedereinstieg setzt. Integriert in diese Imagekampagne sollte
auch die Ansprache von Unternehmen sein, in der die negativen Vorurteile vieler
Unternehmen kreativ aufgegriffen werden (u.a. berufliche Wiedereinsteigerinnen

sind keine kompetente potenzielle Arbeithehmerinnen).

88 ,Class-ceiling' Phdnomene betreffen die strukturellen, aber nicht transparenten Bedingungen in den Unternehmen, die
immer wieder dazu fihren, dass vermehrt Manner aufsteigen, Flhrungspositionen besetzen und trotz aller
Anstrengungen Frauen in ihren Karrierestreben ausgebremst werden.
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Eine erste Initiative fir eine Imagekampagne ist in NeW bereits mit dem
Wettbewerb ,Wiedereinstiegsfreundlichstes Unternehmen® gestartet®°.

| Weiterer quantitativ und qualitativ hochwertiger Ausbau der
Betreuungsinfrastruktur in Hessen

Ausreichende und qualitativ hochwertige Kinderbetreuung ist eine zentrale Voraussetzung,
dass Frauen ihren beruflichen Wiedereinstieg friihzeitig planen und beginnen kénnen. Auch
hangt ihre Entscheidung, arbeitszeitreduziert zu arbeiten, nicht unwesentlich davon ab, dass
Kitas und Schulen Offnungszeiten haben, die l&ngere Arbeitszeiten auf Seiten der Eltern mit
der Gewissheit ermdglichen, dass die Kinder sich in qualitativ guter Betreuung befinden. Dafir
ist es erforderlich,

= Die Betreuungsinfrastruktur fir Klein- und Schulkinder weiter quantitativ und

qualitativ in Hessen auszubauen.

89 Im Jahr 2013 lobt New Netzwerk Wiedereinstieg einen Preis aus, der Unternehmen mit innovativen Konzepten fir die
Berufsriickkehr von Frauen auszeichnet. Die Schirmherrschaft fir diesen Wettbewerb hat die Staatssekretarin des
Hessischen Sozialministeriums, Frau Miller-Klepper bernommen. Die offizielle Preisverleihung ist im September d.J.
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