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Vorwort Ministerin Malu Dreyer

Sehr geehrte Unternehmerinnen und Unternehmer,
sehr geehrte Damen und Herren,

das Selbstbild junger Manner und damit ihre Lebens-
entwlrfe und Lebensplanungen &ndert sich: Immer
mehr Véater wollen das Aufwachsen ihrer Kinder aktiv
begleiten und nicht nur Haupterndhrer und ,Feier-
abend-, Wochenend- und Urlaubspapa“ sein. Wah-
4 rend Vereinbarkeit fur Mitter schon in vielen Kdpfen
verankert ist, gelten Vater, die ihre Arbeitszeiten fami-
lienbewusst ausrichten, haufig noch als ,Exoten®.

Ich habe zu Beginn des Jahres 2009 eine Studie in Auftrag gegeben, um
zu untersuchen, welche konkreten Hindernisse es fir junge Véter gibt und
welche Rahmenbedingungen flr junge Manner vorhanden sein missen,
damit sie ihr Vatersein aktiv in der Familie gestalten kénnen. Das Institut
fir Sozialarbeit und Sozialpddagogik e. V. in Frankfurt/Main flihrte die
Studie durch. Es befragte Personalverantwortliche, Beschaftigte sowie
Vater und ihre Partnerinnen nach den Mdglichkeiten und den Hindernis-
sen fUr eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie fr Vater.

Die Ergebnisse der Studie belegen eine deutliche Veranderung der Ein-
stellung vieler junger Manner: Sie wollen nicht mehr ,nur® Haupternahrer
sein. Die Studie zeigt die Hindernisse, die junge Vater oft nicht allein
(iberwinden kénnen. Neben beruflichen und finanziellen Uberlegungen ist
vor allem die Akzeptanz am Arbeitsplatz eine wichtige Voraussetzung fir
ein starkeres Engagement von Vétern in der Betreuung und Erziehung
ihrer Kinder. In vielen Unternehmen spielt eine familienbewusste Perso-
nalpolitik noch eine untergeordnete Rolle. Unternehmen, in denen Frauen
die Verantwortung tragen, setzen haufiger familienfreundliche MafBnah-
men um.

Die Studie belegt, dass die Landesregierung mit ihren bisherigen MaB-
nahmen wirksame Instrumente gewahlt hat. An erster Stelle steht der
Ausbau der Kindertagesbetreuung, die mittlerweile in Rheinland-Pfalz fir
alle Kinder ab drei Jahren kostenfrei ist. Die Regionalkonferenzen, die das
Arbeits- und Familienministerium gemeinsam mit dem Wirtschaftsministe-
rium und den Kammern zu diesem Thema durchfihrt, haben die Informa-
tion der Unternehmen verbessert.

Die Zusammenarbeit zwischen Politik und Wirtschaft mdchte ich weiter
intensivieren. Ein wichtiges Ziel ist, gerade kleinere und mittlere Betriebe
bei der Einflhrung familienférdernder MaBnahmen zu unterstitzen. Ge-
werkschaft und andere Arbeitnehmerorganisationen sollten bei der Infor-
mation der Beschéftigten noch intensiver miteinbezogen werden. Den
Hinweis der Befragten der Studie, die Antragstellung fiir das Elterngeld zu



vereinfachen, und damit den organisatorischen Aufwand zu reduzieren,
habe ich mit einer Bundesratsinitiative im letzten Jahr bereits aufgegriffen.

Ich danke an dieser Stelle allen Unternehmen, Frauen und Mannern, die
an diesem Bericht mitgewirkt haben. Ich hoffe, dass viele Unternehmen
nach der Lektlre davon Uberzeugt sind, dass sich die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf in jedem Fall lohnt. Ich winsche mir, dass Rheinland-
Pfalz zu einem Vorzeigeland fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
wird und auch Manner die Mdglichkeit haben, fir ihre Kinder gute Vater zu
sein.

UJ\EW

Malu Dreyer

Ministerin fir Arbeit, Soziales,
Gesundheit, Familie und Frauen
des Landes Rheinland-Pfalz



1.  Einleitung und Konzeption der Studie

Die Forderung nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf hat sowohl in die
Personalpolitik von Unternehmen als auch in politische Entscheidungen
von Bund, Landern und Kommunen Eingang gefunden. Wegen des Wan-
dels des Partnerschaftskonzepts zwischen Mannern und Frauen, aber
auch aufgrund des Fachkraftemangels und der damit verbundenen Férde-
rung der Erwerbsbeteiligung von Frauen, missen bei der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf fir beide Geschlechter Losungen entwickelt, famili-
enfreundliche Betriebskulturen etabliert und gesellschaftlich neue Wege
erprobt werden.

Immer mehr Manner tberdenken das traditionelle Rollenverstandnis: Heu-
te gehen junge Frauen und Manner Gberwiegend von einem partnerschaft-
lichen Lebenskonzept des Teilens von Beruf und Familie, von Kinderer-
ziehung und Erwerbsarbeit aus. Dennoch wird vor allem in Westdeutsch-
land weiterhin am traditionellen mannlichen Erndhrermodell festgehalten
und die Versorgung und Erziehung von Kindern sowie die alltégliche Fa-
milienarbeit werden nach wie vor von Frauen geleistet. Dementsprechend
sind es vor allem die Mutter, die die Elternzeit in Anspruch nehmen und
ihre Erwerbstatigkeit in den ersten zwei Lebensjahren des Kindes voll-
stdndig unterbrechen oder nach einer gewissen Zeit als Teilzeitkrafte in
die Arbeitswelt zurtickkehren.

Der Wunsch nach partnerschaftlichem Teilen von Haushalt, Beruf und
Freizeit steht nur zu oft im Widerspruch mit den strukturellen Bedingun-
gen, insbesondere der Arbeitswelt. Die Literatur zeigt, dass fur die Mehr-
heit der Vater die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in ihrem Unterneh-
men nicht genitigend unterstitzt wird. Wenn aber MaBnahmen von Unter-
nehmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf existieren,
werden diese weitgehend von Frauen in Anspruch genommen.

Die Elterngeldstatistik des Statistischen Bundesamtes verdeutlicht, dass
Vater, die in Rheinland-Pfalz leben, seltener von Elternzeit Gebrauch ma-
chen als dies in anderen Bundeslandern der Fall ist. Fir die Kinder, die
zwischen Januar und Februar 2008 in Rheinland-Pfalz geboren wurden,
haben 5808 Vater und Mutter Elterngeld in Anspruch genommen. Mit ei-
nem Anteil von 13,5 % liegt der Anteil der in Rheinland-Pfalz lebenden
Vater, die Elternzeit beziehen, unter dem Bundesdurchschnitt von 16,2 %
(alte Bundeslander ohne Berlin: 15,6 %).

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch fir Vater zu férdern, hat
das Ministerium fir Arbeit, Soziales, Gesundheit, Familie und Frauen
Rheinland-Pfalz das Institut flr Sozialarbeit und Sozialpddagogik e.V.
(ISS) in Frankfurt am Main beauftragt, eine Studie zur Untersuchung der
,Motive und Rahmenbedingungen der Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit
und Familie flr Vater” durchzuflhren.



Die Véater-Studie zielt darauf ab:

e die Attraktivitat der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Man-
ner in Rheinland-Pfalz zu steigern und in Unternehmen das Be-
wusstsein flr eine genderorientierte Personalpolitik zu schérfen,

¢ rheinland-pfalzische Unternehmen fir eine Kultur der gleichbe-
rechtigten Teilhabe von Mannern und Frauen am Arbeitsmarkt
und gegentber Familienaufgaben zu sensibilisieren,

e Rahmenbedingungen zu benennen, die Unternehmen in Rhein-
land-Pfalz brauchen, um ein vaterfreundliches Klima im Unter-
nehmen umzusetzen,

e Rahmenbedingungen zu benennen, die Manner, respektive Va-
ter in Rheinland-Pfalz brauchen, um eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie fir Véater attraktiv zu finden,

e Handlungsempfehlungen zu benennen, welche Rahmenbedin-
gungen die Politik unterstitzend auf den Weg bringen sollte, um
das Thema ,aktive Véater" in Wirtschaft und Gesellschaft aufzu-
werten,

e konkrete Handlungsempfehlungen fir Unternehmen und Man-
ner/Vater zu formulieren, die eine genderorientierte Vereinbarkeit
von Erwerbstatigkeit und Familie, also eine aktive Vaterschaft in
Rheinland-Pfalz férdert.

Die Studie gliedert sich in drei Hauptstufen:

In einem ersten Schritt sollte der empirische Forschungsstand aufgearbei-
tet und die vorhandene Literatur hinsichtlich geeigneter Untersuchungsin-
strumente geprift werden, die im Rahmen der Studie vor allem aus Grin-
den der Vergleichbarkeit eingesetzt werden kénnen. Neben der Entwick-
lung inhaltlicher Forschungsfragen, hat die Sekundaranalyse auch das
methodische Ziel, Untersuchungsinstrumente einzusetzen, die eine Wie-
derholbarkeit und Verallgemeinerung erméglichen.

Erganzend zur Analyse der wissenschaftlichen Fachliteratur, wurden Zei-
tungs- und Zeitschriftenveréffentlichungen ausgewertet und lokale und
bundesweite Initiativen in den Blick genommen. Insgesamt wurden 18
Studien zu Motiven und Einstellungen von Vatern und zehn Studien zu
den betrieblichen Rahmenbedingungen ausgewertet. Die Ergebnisse wur-
den dem Ministerium in Form eines Zwischenberichts im Mai 2009 zuge-
sandt.

Im zweiten Schritt wurde eine qualitative Voruntersuchung mit zehn Paa-
ren in der Familiengriindungsphase und zehn Personalverantwortlichen
durchgefihrt. Die einstiindigen Tiefeninterviews (Explorationen) fanden im
April bis Juni 2009 statt. Sie bauten auf den Erkenntnissen der Literaturre-
cherche auf und bereiteten die quantitativen Erhebungen vor.



Im dritten Schritt wurden zwei quantitative Befragungen und eine qualitati-
ve Erganzungsstudie durchgefiihrt. Die quantitative Studie umfasste eine
fir Rheinland-Pfalz représentative Befragung von 301 16- bis 35-Jahrigen
(Studienteil A) sowie eine quantitative Telefonbefragung von 308 Perso-
nalverantwortlichen in ausgewahlten rheinland-pfalzischen Betrieben
(Studienteil B). Zusatzlich wurden zehn qualitative Interviews mit eltern-
zeiterfahrenen Vatern durchgefihrt (Studienteil C). Die quantitativen Be-
fragungen wurden im Juli, die qualitativen Interviews im August 2009
durchgeflhrt.

Die quantitativen Interviews wurden von der Firma ,teleResearch GmbH' in
Mannheim durchgefihrt, fir die qualitativen Interviews mit elternzeiterfah-
renen Vatern war das ISS e.V. mit Herrn Arthur Fischer zustandig. Die
Methodenbeschreibung der quantitativen Hauptstudien findet sich im An-
hang des Berichts.



2. Studienteil A — Befragung der 16- bis 35-Jahrigen

Ziel der Befragung der 16- bis 35-Jahrigen war zunachst die Beantwortung
der Frage, wie junge Menschen in Rheinland-Pfalz das Verhaltnis zwi-
schen Mann und Frau in Bezug auf Partnerschaft, Kinder und Arbeit be-
trachten. Sind junge Menschen in Rheinland-Pfalz eher modern eingestellt
im Sinne eines partnerschaftlichen Teilens von Haushalt, Kindererziehung
und Beruf oder denken sie eher traditionell? Hierflir wurden grdBtenteils
Fragen eingesetzt, die sich in der Umfrageforschung bewéahrt haben und
einen besseren Ergebnisvergleich ermdglichen.

Ein weiterer Forschungsschwerpunkt lag auf der Untersuchung der Fami-
lienpraxis. Wie sieht die Betreuungspraxis junger Familien aus und welche
Vorstellungen von Familienplanung haben die 16- bis 35-J&hrigen?

Das Wissen Uber und die Bewertung von Elternzeit und Elterngeld stand
ebenfalls im Mittelpunkt der folgenden quantitativen Befragung.

SchlieBlich wurde untersucht, welche Bedingungen aus Sicht der 16- bis
35-Jahrigen die Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater erschweren
bzw. erleichtern.

Nachfolgend werden die zentralen Ergebnisse der Befragung von 301 16-
bis 35-Jahrigen, die zum Zeitpunkt des Interviews in Rheinland-Pfalz leb-
ten, beschrieben. Sofern nicht explizit darauf hingewiesen wird, finden sich
die entsprechenden Tabellen im Anhang des Berichts.

2.1 Einstellungen und Meinungsbilder

Die quantitative Befragung der 16- bis 35-Jahrigen zur Aufgabenverteilung
im Zusammenleben von Mannern und Frauen ergab in vielerlei Hinsicht
interessante Aussagen zu Themenbereichen wie Kinderbetreuung, Be-
rufstatigkeit von Muttern oder der gesellschaftlichen Wahrnehmung der
Familienarbeit von Mannern. Dabei wurden die Fragen je nach Ge-
schlecht, Alter, Familienstand, Bildung oder mit Blick darauf, ob die Per-
son einen Migrationshintergrund besitzt, zum Teil sehr unterschiedlich be-
antwortet.

Rollenaufteilung

Die Mehrheit der Befragten steht dem traditionellen, d. h. dem mé&nnlichen
Erndhrermodell skeptisch gegenliber. Nachdem eine Studie aus dem Jahr
1975 noch ergeben hatte, dass sich lediglich 10,0 % der Manner vorstel-
len konnten, eine paritatische Erwerbs- und Hausarbeitsgemeinschaft mit
ihrer Frau zu fihren (Pross 1975), lehnten in der vorliegenden Studie tber
zwei Drittel (71,1 %) der mannlichen Befragten die Auffassung ab, dass es
die Hauptaufgabe des Mannes ist, Geld zu verdienen wahrend sich die



Frau um Haushalt und Familie kiimmert (Tabelle 1 im Anhang). Die Studie
bestétigt die Ergebnisse anderer Untersuchungen, demzufolge die traditi-
onelle Rollenorientierung ricklaufig und bei Mannern weiterhin starker
ausgepragt ist als bei Frauen (Dittmann/Scheuer 2007). In der vorliegen-
den Studie stimmen knapp 29 % der Manner dem Male-Breadwinner-
Modell zu, wéhrend immerhin noch 25,0 % der Frauen diese Meinung tei-
len. Es féllt auf, dass sich die Zustimmung zum klassischen Ernahrermo-
dell deutlich zwischen den verschiedenen Bildungsgruppen sowie zwi-
schen denjenigen mit und ohne Migrationshintergrund (gemessen durch
die Staatsangehoérigkeit und das Geburtsland des Befragten) unterschei-
det. Nicht einmal jeder siebte der jungen Befragten mit Fachhochschulab-
schluss oder Abitur (bzw. die sich zum Zeitpunkt der Befragung auf die-
sem Bildungsweg befanden) stimmt der Aussage zu, dass der Mann ar-
beiten gehen soll, wahrend sich die Frau um den Haushalt kimmert. Da-
gegen ist bei Befragten ohne Schulabschluss oder mit Hauptschulab-
schluss noch etwa jeder Dritte dieser Meinung. Besteht ein Migrationshin-
tergrund, was fur immerhin 81 der 301 Befragten zutraf, stimmen 44,4 %
der traditionellen Arbeitsteilung von Mann und Frau zu, liegt kein Migrati-
onshintergrund vor, so sind es lediglich 18,2 %. Mannliche Migranten sind
bezilglich der Geschlechterrollen traditioneller eingestellt als weibliche
Migranten. 21 der 39 befragten mannlichen Migranten (53,8 %) stimmen
dem klassischen Erndhrermodell zu, wahrend dies 15 der 42 untersuchten
Migrantinnen (35,7 %) tun. Eine genauere Aufschllisselung nach Her-
kunftsland der Migranten war aufgrund der geringen Fallzahl nicht még-
lich. Unter der Gruppe der Migranten befindet sich ein deutlich héherer
Anteil von Personen mit geringer Bildung als in der Gruppe ohne Migrati-
onshintergrund.

Kindererziehung und Kinderbetreuung

Geht es um die Kindererziehung, so spricht sich die deutliche Mehrheit der
Befragten fir eine egalitéare Aufteilung zwischen den Partnern aus. So sind
93,0 % der Meinung, dass sich Vater und Mutter in gleicher Weise um
kleine Kinder kimmern sollten, wobei sowohl zwischen Mannern und
Frauen als auch zwischen den verschiedenen Bildungsgruppen und
Staatsangehdrigkeiten keine nennenswerten Unterschiede bestehen (Ta-
belle 1). In allen Untergruppen finden sich hier sehr hohe Zustimmungs-
werte. Ahnlich hohe Unterstiitzung erfahrt die Aussage, dass fiir Mitter
die Mdglichkeit bestehen soll, sich beruflich weiter zu entwickeln.

Auch wenn die egalitare Partnerschaft bei den jungen Befragten in Rhein-
land-Pfalz Uberwiegend beflrwortet wird, wird diese durch finanzielle und
berufliche Aspekte, aber auch durch Vorstellungen Gber die ,richtige* Kin-
derbetreuung und die besondere Mutter-Kleinkindbeziehung aufgeweicht.
Entsprechend selten ist die egalitare Arbeits- und Familienaufteilung in der



gelebten Praxis bei jungen Familien zu finden (siehe Abschnitt 2.2 zur
Familienpraxis).

Bundesweite Untersuchungen zeigen, dass die Vorstellung von einer en-
gen, originaren Mutter-Kleinkind-Beziehung insbesondere in den alten
Bundeslandern besonders stark ausgepragt ist (Dittmann/Scheuer 2007).
Auch in der vorliegenden Studie fiir Rheinland-Pfalz stimmen immerhin
35 % der Befragten der Aussage zu, dass die Mutter und nicht der Vater
sich hauptsachlich um die Betreuung eines Kleinkindes kimmert sollten.
Dabei unterscheiden sich die untersuchten gesellschaftlichen Gruppen bei
der Frage nach der Betreuung von Kleinkindern recht deutlich voneinan-
der. So finden 44,2 % der jungen Befragten mit vergleichsweise geringer
Bildung, dass die Mutter und nicht der Vater sich hauptsachlich um die
Betreuung eines Kleinkindes kimmern sollte, wohingegen nur 28,1 % der
Befragten mit Abschluss an einer Fachhochschule oder Abitur diese Mei-
nung vertreten.

Auch die Arbeitswelt zeigt dem Wunsch nach egalitarer Arbeitsteilung bei
der Kinderbetreuung deutliche Grenzen auf und Job und Familie werden
nicht ohne weiteres flr vereinbar gehalten. Rund 75 % der Befragten sind
der Auffassung, dass fir bestimmte Berufe von vorneherein die Verein-
barkeit von Beruf und Familie ausgeschlossen ist.

Erwerbstétigkeit von Mittern

Auch wenn das berufliche Fortkommen fir Mitter auBer Frage steht, wird
die Erwerbstatigkeit von Mattern mit Bezug auf die Entwicklung des Kin-
des skeptisch betrachtet und es bestehen Ressentiments gegeniber be-
rufstatigen Muttern, insbesondere wenn das Kind noch sehr klein oder so-
gar noch ein Baby ist (Tabelle 1). Mehr als 77 % sprechen sich dafiir aus,
dass ein Baby in erster Linie die Zuwendung der Mutter braucht. Hier fallt
auf, dass diese Aussage besonders fir die Befragten mit Migrationshin-
tergrund zutrifft (96,3 %). Etwas mehr als 53,4 % aller Befragten sind der
Meinung, dass ein Kleinkind grundsatzlich zur Mutter gehdrt. Weiterhin
gehen nur 43,5 % der Befragten davon aus, dass nach der Geburt des
Kindes anstelle der berufstatigen Eltern jemand anders die Betreuung des
Kindes tGbernehmen kann. Im Vergleich zu anderen Nationen wird ein wei-
teres Mal deutlich, dass die enge Mutter-Kleinkind-Beziehung auch bei
den Frauen einen groBen Stellenwert in Rheinland-Pfalz einnimmt und der
aktiven Vaterschaft im Wege steht. Wird jedoch allgemein nach der Zu-
wendung gegenlber Kindern gefragt, wird die mutterliche Flrsorge weni-
ger bedeutsam wahrgenommen. So spielt es flr 69,4 % der Befragten
keine Rolle, ob das Kind vom Vater oder der Mutter betreut wird.

Entsprechend den Vorstellungen der jungen Befragten von einer engen
Mutter-Kind-Beziehung, wird die Vollzeiterwerbstatigkeit der Mutter flr die
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Entwicklung von Kindern skeptisch gesehen. So glauben knapp 40 %
nicht bzw. eher nicht daran, dass eine berufstatige Mutter zu ihrem Kind
eine genauso gute Beziehung aufbauen kann, wie dies einer nicht berufs-
tatigen Mutter moglich ist. Bei dieser Frage sind die Meinungen zwischen
Méannern und Frauen allerdings sehr unterschiedlich. Im Gegensatz zu
den Frauen (67,1 %) stimmen nur 53,6 % der Manner dieser Aussage zu.
Diese Ergebnisse der jungen Befragten in Rheinland-Pfalz stimmen eben-
falls mit neueren Umfragen auf diesem Gebiet Uberein (Dittmann/Scheuer
2007, Hofacker 2007).

Finanzielle Aspekte

Obwohl die Mehrheit fir eine egalitéare Arbeitsteilung ist, sind knapp zwei
Drittel (60,3 %) der Befragten der Meinung, dass die Kinderbetreuung vor
allem davon abhéangt, wer in der Familie mehr verdient (Tabelle 1). Zwi-
schen Befragten mit Kindern und Kinderlosen bestehen hierbei nennens-
werte Unterschiede. Wahrend aus Sicht der knapp 76 % mit eigenen Kin-
dern das Einkommen entscheidet, ob der Vater oder die Mutter die Kin-
derbetreuung leistet, sind es bei den Kinderlosen deutlich weniger
(54,9 %). Auch sind Frauen haufiger (67,8 %) dieser Ansicht, als Manner
(58,3 %). Der Zustimmungsgrad unterscheidet sich zudem nach Bildungs-
niveau und Migrationserfahrung. So wird die Kinderbetreuung bei Befrag-
ten mit héherer Bildung starker von finanziellen Gesichtspunkten beein-
flusst (65,0 %), als dies bei denjenigen mit geringerem Bildungsniveau der
Fall ist (56,0 %).

Organisation der Kinderbetreuung

Die Kinderbetreuung ist aus Sicht der 16- bis 35-Jahrigen prinzipiell be-
waltigbar. So sehen knapp 83 % aller Interviewteilnehmer es als reine Or-
ganisationsaufgabe an, ob die Kinderbetreuung reibungslos funktioniert
(Tabelle 1). Folgt man den Zustimmungswerten der Befragten mit Kindern,
so ist die Kinderbetreuung auch in der ,Praxis“ vor allem eine Organisati-
onsfrage: Immerhin far 77,0 % der Befragten mit Kindern ist die Kinder-
betreuung ebenfalls eine reine Organisationsfrage. Bei den Kinderlosen
sind sogar 85,0 % davon Uberzeugt.

Einsché&tzung der Akzeptanz von Vorgesetzten und Kollegen

Der Konflikt zwischen Vaterschaft und Familie kommt verscharft zum Aus-
druck, wenn nach den Reaktionen der Vorgesetzten und Arbeitskollegen
und -kolleginnen auf Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit zugunsten von
Kinderbetreuung gefragt wird. Fast die Halfte der Befragten (46,5 %) be-
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firchtet, dass Vater, die eine langere Pause einlegen, um sich um ihr Kind
zu kimmern, von lhren Arbeitskollegen und -kolleginnen oder Vorgesetz-
ten schief angesehen werden, was sich [ wie die qualitativen Vorstudien
mit Paaren und jungen Vatern in dieser Studie zeigen [ als zentrale Bar-
riere fir eine aktive Vaterschaft erweist (Tabelle 1). Zuséatzlich findet Gber
die Halfte der Befragten, dass es gerade in gesellschaftlichen Krisenzeiten
darauf ankommt, seinen Arbeitsplatz nicht aufs Spiel zu setzten, wie es z.
B. durch eine langere Pause fir die Kinderbetreuung der Fall ware. Dabei
ist die Arbeitsplatzsicherheit fur die Befragten ohne Kinder nicht so wichtig
(55,3 %) wie fur diejenigen mit Kindern (66,7 %). Die vergleichsweise ge-
ringe Zustimmung dirfte sich zu einem nicht unerheblichen Teil dadurch
erklaren, dass Familienpflichten und Verantwortung bei den Kinderlosen
geringer ausgepragt sind.

Zusammenfassung

Die Auswertung der Meinungsbilder bestatigt die Annahme, dass sich die
Uberwiegende Mehrheit der jungen Befragten vom sogenannten traditio-
nellen Male-Breadwinner-Modell abwendet. Dies bedeutet jedoch noch
keine Verwirklichung ,moderner Vater-Rollen. Die Untersuchung ver-
schiedener Einstellungsdimensionen zeigt bereits, dass sich die Zustim-
mung zur egalitdren Rollenaufteilung zwischen Mann und Frau noch nicht
auf Einstellungsfragen in anderen zentralen Bereichen (bertragen hat.
Insbesondere die ausgepragte Vorstellung von einer engen Mutter-Kind-
Beziehung steht dem Wunsch nach einer gleichmaBigeren Aufteilung von
Beruf und Familie zwischen den Partnern und damit einer ,aktiveren* Va-
terrolle entgegen. Erschwerend kommt hinzu, dass junge Menschen fi-
nanzielle und berufliche Probleme (KarriereeinbuBen, Arbeitsplatzunsi-
cherheit und das Missverhéltnis zu Vorgesetzten) durch die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf beflrchten. Diese Probleme werden verstarkt
wahrgenommen, wenn Méanner versuchen, Beruf und Vaterschaft zu ver-
einbaren. Es wundert deshalb nicht, dass die 16- bis 35-Jahrigen zunachst
einmal pragmatisch vorgehen, und z. B. die Frage, wer zu Hause bleibt
und sich um das Kind kimmert, nach finanziellen Gesichtspunkten ent-
schieden sehen.

Ebenfalls kann festgestellt werden, dass mit dem Bildungsniveau der Be-
fragten auch die ,moderne® Rollenorientierung ansteigt. Dagegen ist die
Orientierung an traditionellen Rollenbildern unter den jungen Mannern mit
Migrationshintergrund und geringer Bildung wesentlich gréBer. Allein an
der Tatsache, dass moderne Vaterrollen im Kontext des kulturellen Hin-
tergrunds jedes Einzelnen zu betrachten sind, wird die Komplexitat des
Themas deutlich.
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2.2 Familienpraxis

Trotz der Skepsis unter den jungen Befragten gegeniber dem méannlichen
Erndhrermodell und einer breiten Zustimmung zur egalitdren Aufteilung
der Kinderbetreuung zwischen Mannern und Frauen, erfolgt die Kinder-
betreuung Uberwiegend durch die Mutter. Unter den Befragten mit Kindern
gaben 67,0 % an, dass sich die Mutter hauptsachlich um das jlngste Kind
kiimmert (Tabelle 2). Nur 20,5 % der Befragten sagten, dass ihr jingstes
Kind durch Mutter und Vater etwa gleich haufig betreut wird, 7,7 % wahl-
ten eine andere Form der Betreuung wie Kindergarten bzw. Kinderkrippe,
und lediglich 3,8 % der Interviewten sagten, dass ihr Kind hauptsachlich
durch den Vater betreut wird. 79,2 % der Befragten bestatigten, dass die
Form der Betreuung vor der Geburt des Kindes so geplant wurde (Tabelle
3). Diejenigen, die die urspriinglich geplante Betreuung nicht realisieren
konnten (20,0 %), gaben dabei vor allem die Trennung vom Partner sowie
finanzielle und berufliche Aspekte als Grund daftr an.

Die in dieser Studie erhobene Vorstellung von Familie und Familienpla-
nung spiegelt die in Deutschland seit langem bestehende geringe Gebur-
tenrate wider. Lediglich 26,0 % der Befragten gaben an, in naher Zukunft,
d. h. in den nachsten zwei Jahren, Kinder haben zu wollen oder sie oder
ihre Partnerin befanden sich zum Zeitpunkt der Befragung bereits in einer
Schwangerschaft (Tabelle 11).

2.3 Wissen uber und Bewertung der Elternzeit und des Elterngelds

Die Befragung der 16- bis 35-Jahrigen zeigt, dass das Wissen Uber EI-
ternzeit oftmals von den Fakten abweicht. Von den 80,1 % der 16- bis 35-
Jahrigen, die angeben, sie wissten was Elternzeit ist, waren von den dar-
auf folgenden Erklarungen nach eigens erstellten Kriterien nur 31,1 % de-
finitiv oder vermutlich richtig (Tabelle 5 und Tabelle 6). Definitiv falsch wa-
ren dagegen 28,1 % der Schilderungen.

Nimmt man die Zahl derer, die angeben nicht zu wissen, was Elternzeit ist
(19,9 %) und derer zusammen, die eine definitiv falsche Antwort gaben
(28,1 %), so muss man davon ausgehen, dass fast die Halfte der Befrag-
ten keine oder ein falsche Vorstellung davon hat, um was es sich bei der
Elternzeit handelt. Die Informationsdefizite sind bei Befragten mit Migrati-
onshintergrund und geringer Bildung noch gréBer. Hier ergibt die Addition
der beiden Werte, dass 67,3 % nicht wissen, was Elternzeit ist. An dieser
Stelle wird deutlich, dass trotz vielfaltiger Angebote, insbesondere auch
von Seiten der Politik, die Informationen zur Elternzeit nicht oder unzurei-
chend an alle Bevélkerungsgruppen gelangt sind. In diesem Zusammen-
hang stellt sich die Frage, wer als Informationstréager in Frage kommt, ob
z. B. Trager bestimmter Migrantengruppen hier starker eingebunden wer-
den sollen, ebenso die Wohlfahrtsverbande, die einen engeren Kontakt
zur Bevdlkerung haben.
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2.4 Grunde fir die geringe Inanspruchnahme von Elternzeit durch
Vater

Fragt man nach den Grinden fir die geringe Inanspruchnahme durch Va-
ter, so verdichten sich die Hinweise, dass sich der durchschnittlich héhere
Verdienst und der durchschnittlich héhere Erwerbsstatus von Mannern
nachteilig auf deren Inanspruchnahme von Elternzeit auswirken (Tabelle
9). Mehr als vier Finftel, d. h. 84,3 % der Befragten sind der Meinung,
dass die geringe Inanspruchnahme der Manner darauf zurtickzufthren ist,
dass Manner in inrem Beruf mehr verdienen als Frauen. Die Mehrheit der
Befragten (60,2 %) ist zudem der Ansicht, dass sich Manner eine Unter-
brechung der Erwerbsarbeit beruflich weniger leisten kdnnen als Frauen.
Der Grund fir die geringere Inanspruchnahme liegt aus Sicht der jungen
Bevdlkerung zudem darin, dass diese ,Vaterzeit“ auf Arbeitgeberseite im-
mer noch zu wenig etabliert ist. So liegt fir 59,1 % der Befragten die ge-
ringe Inanspruchnahme darin begriindet, dass mannliche Arbeitnehmer
von ihren Vorgesetzten schief angesehen werden, wenn sie Elternzeit in
Anspruch nehmen. Immerhin 53,6 % sind der Auffassung, dass auch Kol-
legen mit Vatern in Elternzeit Probleme haben. Die im Vergleich zu Mut-
tern geringe Akzeptanz der Elternzeit fir Vater in den Unternehmen drickt
sich auch im erschwerten Wiedereinstieg in den Job aus. Knapp die Halfte
(48,8 %) findet, dass die Ruckkehr in sogenannte ,Frauenberufe” leichter
fallt und der Arbeitsplatz durch Elternzeit weniger geféhrdet ist als in
,Mannerberufen®.

Neben den finanziellen und beruflichen Aspekten werden als Grinde fir
die Nicht-Inanspruchnahme genannt, die mit der traditionellen Rollenorien-
tierung zusammenhéngen. So sind immerhin 50,6 % der Meinung, dass
die Kinderbetreuung Aufgabe der Frau ist und Frauen zudem die Eltern-
zeit fUr sich allein beanspruchen méchten (58,0 %). Die Elternzeit der Va-
ter scheint von den GroBeltern dagegen weitestgehend akzeptiert zu sein.
Gerade einmal 19,0 % der Befragten sind der Auffassung, dass Vater sich
gegen die Inanspruchnahme von Elternzeit entscheiden, weil ihre Eltern
damit nicht einverstanden sind.

Die Auswertung der wahrgenommenen Ursachen bestatigt die Ergebnisse
friherer Untersuchungen, wonach die Elternzeit von Vatern vergleichs-
weise selten in Anspruch genommen wird, weil damit deutliche Ver-
dienstausfalle und Probleme beim Wiedereinstieg in das Berufsleben as-
soziiert werden (Perspektive Deutschland 2004/05). Inwieweit diese
Wahrnehmung in der Bevdlkerung die faktischen Bedingungen widerspie-
gelt, lasst sich an dieser Stelle nicht eindeutig beantworten. Der Ge-
schlechtervergleich zeigt interessanterweise, dass mehr weibliche als
mannliche Befragte berufliche Hindernisse vermuten, die dazu fihren,
dass Manner seltener von der Elternzeit Gebrauch machen.
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Dass sich Méanner eine Unterbrechung beruflich weniger leisten kénnen
als Frauen, finden signifikant mehr Frauen (65,8 %) als Manner selbst
(54,6 %). Ebenso finden Frauen es haufiger zutreffend (58,0 %), dass
Manner von Kollegen schief angesehen werden, wenn sie Elternzeit in
Anspruch nehmen. Nur 49,3 % der Manner empfinden diese Aussage als
zutreffend.

Der gréBte Unterschied in den wahrgenommenen Ursachen flr die gerin-
ge Elternzeit besteht zwischen Mannern und Frauen bei der Frage nach
der alleinigen Inanspruchnahme durch die Mutter. 67,8 % der Frauen fin-
den den Grund zutreffend, dass Frauen die Elternzeit fir sich beanspru-
chen und Manner deshalb seltener diese Zeit mit dem Kind nehmen.
Manner stimmen dieser Aussage dagegen nur zu 48,3 % zu.

Nahezu gleich antworteten Frauen und Méanner bezlglich der Aussagen,
dass der Arbeitsplatz der Manner eher gefahrdet ist, als der von Frauen,
Méanner von Vorgesetzten schief angesehen werden und in Frauenberufen
der Wiedereinstieg leichter ist. Auch die Aussage, dass Manner mehr ver-
dienen und die Kinderbetreuung Aufgabe der Frau ist, wird von den Ge-
schlechtern ahnlich eingeschatzt.

2.5 Voraussetzungen fir die Inanspruchnahme der Elternzeit
durch Vater

Die wahrgenommenen Voraussetzungen fir die Inanspruchnahme der
Elternzeit durch Vater decken sich zum groBen Teil mit den Einschatzun-
gen zu den Hinderungsgriinden. Fast alle Befragte, d. h. 91,7 % sind der
Meinung, dass der Anteil der Vater in Elternzeit sich erh6hen wirde, wenn
kein beruflicher Karriereverlust zu beflirchten ware (Tabelle 10). Frauen
stimmen dieser Aussage sogar zu 94,6 % (gegenuber 89,4 % der Manner)
Zu.

Im Grad der Zustimmung folgen die bessere Unterstiitzung durch Vorge-
setzte (83,6 %), ein besserer finanzieller Ausgleich (84,1 %) sowie die
Méglichkeit zur Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit (82,3 %) als Voraus-
setzungen daflir, dass Manner eher von der Elternzeit Gebrauch machen
wirden.

Der gr6Bte Unterschied zwischen Mannern und Frauen besteht in der Be-
wertung der Weiterbildung. So vertreten 78,1 % der mannlichen Befragten
die Auffassung, dass Manner eher Elternzeit in Anspruch nehmen wirden,
wenn sie in dieser Zeit die Moéglichkeit zur Weiterbildung hatten, wohinge-
gen nur 65,1 % der Frauen denken, dass dies der Fall ware.

Vergleichsweise weniger wichtig erscheint Mannern und Frauen die Un-
terstltzung durch Kollegen — fir rund 63 % der Befragten spielt dies keine
Rolle.
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2.6  Zukinftige Inanspruchnahme von Elternzeit

Geht es um die Frage, ob sich die 16- bis 35-Jahrigen generell vorstellen
kénnen, einmal Elternzeit in Anspruch zu nehmen, wenn es soweit ist, gibt
es erwartungsgeman signifikante Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern (Tabelle 8). Rund 58 % der Manner wirden sicher bzw. wahrschein-
lich Elternzeit in Anspruch nehmen, wohingegen Frauen mit 73,8 % eine
héhere Bereitschaft zur Inanspruchnahme von Elternzeit zeigen. Dabei
fallt auf, dass verhaltnismaBig viele Manner unentschlossen sind, ob sie
Elternzeit in Anspruch nehmen werden. 34,9 % kénnen die Frage noch
nicht beantworten und geben an, dass die Inanspruchnahme von den je-
weiligen Umstanden abhangen wird. Es sei darauf hingewiesen, dass eine
erhebliche Zahl der Befragten keine richtige Vorstellung dariber hat, was
genau Elternzeit ist.

Keine wesentlichen Unterschiede in der zuklnftigen Inanspruchnahme
bestehen zwischen den verschiedenen Bildungsgruppen auBer bei den
,Jnentschlossenen®. Wahrend knapp 21 % der Personen mit geringer Bil-
dung unentschlossen sind, kénnen immerhin 30,0 % der Personen mit
héherer Bildung noch nicht sagen, ob sie Elternzeit nehmen werden.

Die Ergebnisse der Auswertungen zu den wahrgenommenen Vorausset-
zungen und Hinderungsgrinden deuten daraufhin, dass die hier beobach-
tete Unentschlossenheit, zuklnftig Elternzeit in Anspruch zu nehmen, ne-
ben partnerschaftlichen Umstanden im Wesentlichen von den beruflichen
Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bestimmt
wird. Wie sehen jedoch die beruflichen Rahmenbedingungen aus? Im
nachfolgenden Studienteil B wird dieser Frage genauer nachgegangen.

Eine Zusammenfassung des vorangegangenen Kapitels finden Sie im Ab-
schnitt 5.1 des Berichts.
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3. Studienteil B — Befragung von Personalverantwortlichen

Die Befragung von 308 personalverantwortlichen Personen aus Ge-
schaftsfihrung und Vorstand bzw. bei Personaldirektion oder Personallei-
tung in Betriebsstatten mit mindestens 20 Beschaftigten am betreffenden
Standort in Rheinland-Pfalz konzentrierte sich auf die Branchen Landwirt-
schaft, Bergbau, Energiegewinnung, Baugewerbe, Hersteller von Konsum-
und Investitionsgitern, Transport und Logistik, GroBhandel und Einzel-
handel, Banken, Finanzen, Versicherungen, Gesundheitsdienstleister und
sonstige Dienstleister (eine genauere Erlauterung hierzu findet sich im
Tabellenanhang Studienteil B).

Die zentrale Untersuchungsfrage richtete sich auf die Bedeutung von Fa-
milienfreundlichkeit in rheinland-pfalzischen Unternehmen. Neben relevan-
ten Einstellungsfragen wurde der Informiertheitsgrad ebenso untersucht
wie die faktisch angebotenen familienfreundlichen MaBnahmen in den Be-
trieben und deren Nutzung durch die Beschaftigten.

Weiterhin stand die Akzeptanz der Elternzeit im Fokus der Unterneh-
mensbefragung. Es wurde untersucht, wie hoch die Unternehmensakzep-
tanz von Elternzeit fir mannliche Arbeitnehmer im Vergleich zur Elternzeit
fir Arbeithnehmerinnen ist.

Entsprechend dem Ziel dieser Studie, die Rahmenbedingungen fur famili-
enfreundliche Betriebe genauer zu beleuchten, wurde danach gefragt, un-
ter welchen Bedingungen Unternehmen mehr familienfreundliche MaB-
nahmen anbieten wirden.

SchlieBlich wurde untersucht, welche Erwartungen rheinland-pfalzische
Unternehmen an die Politik richten.

3.1 Informationsquellen und Informiertheit

Eine wichtige Voraussetzung flr die Etablierung von Familienfreundlich-
keit in den Unternehmen und ein erster Hinweis flr die Wichtigkeit, die
Unternehmen der Familienfreundlichkeit zuschreiben, ist die Frage, ob
und wie sich Unternehmen Uber Familienfreundlichkeit informieren und
wie hoch der Informiertheitsgrad dabei ist. Die vorliegende Studie hat hier-
fur Personalverantwortliche aus Rheinland-Pfalz danach gefragt, welche
Informationsquellen ihr Unternehmen nutzt und wie gut sich ihr Unterneh-
men Uber Familienfreundlichkeit informiert fuhlt.

Die Auswertungen zeigen, dass das Thema Familie und Familienfreund-
lichkeit vor allem Uber die Politik und die Mitarbeiter kommuniziert wird und
dadurch an die Unternehmen gelangt (Tabelle 12). So berichten die Per-
sonalentscheider dariiber, dass ihre Unternehmen die Informationen zum
Thema Familienfreundlichkeit zu 63,3 % von der Politik und zu 54,5 % von
den Beschaftigten im Betrieb bekommen. Die Beobachtung, dass vor al-
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lem die Beschaftigten den Personalverantwortlichen tber Familienfreund-
lichkeit berichten, liefert einen ersten Hinweis daflir, dass Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen eine hohe Eigenleistung erbringen, um den Ar-
beitsplatz und den Betrieb fir das Thema zu sensibilisieren. Umgekehrt
legt der hohe Anteil von Beschaftigten, die Informationen an Personalver-
antwortliche weitergeben, die Vermutung nahe, dass sich die Unterneh-
men statt proaktiv eher passiv mit dem Thema Familienfreundlichkeit be-
schaftigen.

Wesentlich seltener erhalten die Betriebe ihre Informationen tber die Be-
rufskammern, Berufsverbande und Wirtschaftskammern (32,1 %) und Gber
die Betriebsrate (29,5 %). Durch Regionalkonferenzen und Regionalinitia-
tiven werden immerhin rund 27 % der Unternehmen Gber Familienfreund-
lichkeit informiert, wohingegen die Gewerkschaften mit 13,6 % eher selten
dber familienrelevante Themen informieren. Auch wenn daraus noch nicht
geschlussfolgert werden kann, dass die Gewerkschaften das Thema igno-
rieren, so deuten diese und die Ergebnisse anderer Studien (Dé-
ge/Behnke 2005) darauf hin, dass die Arbeithehmervertretungen Gewerk-
schaften und Betriebsrate als Informationslieferanten und damit eben auch
als Impulsgeber augenscheinlich eine untergeordnete Rolle spielen.

GréBere Unternehmen, d. h. Betriebe mit mehr als 250 Beschéftigten und
Firmen aus der Banken-, Versicherungs- und Gesundheitsbranche, sehen
sich im Durchschnitt viel starker von den oben genannten Gruppen infor-
miert. Es ist deshalb auch nicht Uberraschend, dass die Personalverant-
wortlichen dieser Betriebe sich am besten Uber Familienfreundlichkeit in-
formiert sehen (Tabelle 13). 75,0 % der groBen Betriebe und sogar 86,6 %
der Unternehmen aus der Banken-, Versicherungs- und Gesundheitsbran-
che halten sich fiir gut bis sehr gut Gber das Thema Familienfreundlichkeit
informiert.

3.2 Umgang im Unternehmen mit dem Thema Familienfreundlich-
keit

Wie gehen Unternehmen mit dem Thema Familienfreundlichkeit um? Hier
zeigt die Befragung zun&chst einmal Uber alle Branchen hinweg die tber-
wiegende Bereitschaft der Unternehmen, die familidaren Belange der Be-
schaftigten zu bericksichtigen und ihnen durch konkrete Angebote zu hel-
fen (83,4 %) (Tabelle 14). Die Halfte der befragten Personalverantwortli-
chen (49,4 %) gibt allerdings auch an, dass die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie noch nicht so umgesetzt werden konnte, wie es sich das Un-
ternehmen vorgestellt hat, und dies obwohl sie Teil der Unternehmenspoli-
tik ist.

Relativiert wird die hohe Bereitschaft, die familiaren Belange der Beschéf-
tigten zu berlcksichtigen, auch dadurch, dass fir viele Unternehmen die
Familienfreundlichkeit aufgrund der Wirtschaftskrise hinten ansteht. So
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trifft es flr knapp 48 % der Personalverantwortlichen zu, dass andere be-
triebliche Erfordernisse wegen der aktuellen Wirtschaftskrise far ihr Unter-
nehmen wichtiger sind als Familienfreundlichkeit. Vor allem Betriebe aus
dem Bereich der Herstellung von Konsum- und Investitionsguter (61,3 %)
geben an, dass die Familienfreundlichkeit aufgrund der Wirtschaftslage
nachrangig gegenlber anderen betrieblichen Interessen ist. Einen héhe-
ren Stellenwert messen auch hier die Banken, Versicherungen und Ge-
sundheitsdienstleister der Familienfreundlichkeit bei: Nur ein Viertel der
Betriebe aus den genannten Branchen sehen aufgrund der Wirtschaftskri-
se andere betriebliche Erfordernisse als wichtiger an als die Familien-
freundlichkeit. FUr Betriebe mit einem Frauenanteil von 50,0 % und mehr —
immerhin 108 Betriebe in dieser Befragung — ist die Familienfreundlichkeit
ebenfalls ein vergleichsweise starkes Thema. Nach Ansicht von 95,4 %
der Personalverantwortlichen aus diesen Betrieben wird Familienfreund-
lichkeit bertcksichtigt und lediglich fir 31,5 % der befragten Unternehmen
ist die Familienfreundlichkeit in ihrem Betrieb aufgrund der Wirtschaftskri-
se eher sekundar. Hier wird deutlich, dass die Wichtigkeit des Themas mit
einem hohen Frauenanteil im Unternehmen korrespondiert.

Ein weiteres interessantes Ergebnis der Studie ist der von den Unterneh-
men wahrgenommene Bedarf an Familienfreundlichkeit durch die Be-
schaftigten. Nur fur 33,8 % der Personalverantwortlichen trifft es zu, dass
die Beschaftigten keinen Bedarf an familienfreundlichen MaBnahmen ha-
ben, was im Umkehrschluss daflr spricht, dass den Unternehmen durch-
aus das groBe Interesse der Beschaftigten an Familienfreundlichkeit im
Unternehmen bewusst ist. Wenn jedoch einerseits knapp 50 % der befrag-
ten Unternehmen die Vereinbarkeit nicht umsetzen kénnen und sich statt
dem Familienthema anderen betrieblichen Erfordernissen zuwenden, aber
andererseits knapp zwei Drittel der Belegschaft Bedarf anmeldet, so zeugt
dies von einem nicht unerheblichen Konflikt.

3.3 Familienfreundlichkeit des Unternehmens und Inanspruch-
nahme durch die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Zertifizierung

Obwohl die Unternehmen angeben, sie berlcksichtigten die familidren
Belange ihrer Beschéftigten, bleiben auf Familienfreundlichkeit zertifizierte
Unternehmen die absolute Ausnahme (Tabelle 15). Gerade einmal 4,6 %
der befragten Unternehmen waren erstmals oder bereits mehrfach zertifi-
Ziert, 3,6 % gaben an, dass sie in den nachsten zwdlf Monaten eine Zerti-
fizierung im genannten Sinne planen und 91,6 % der Unternehmen waren
als familienfreundliches Unternehmen weder zertifiziert noch planerisch
daflr tatig. Unklar bleibt an dieser Stelle, ob die geringe Zertifizierungsrate
darauf zurickzufihren ist, dass den Unternehmen und Personalverant-
wortlichen das Audit nicht bekannt war oder dass sie es kannten und es
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insbesondere aufgrund hoher und kostenintensiver Anforderungen nicht
erfullen konnten.

Mehr Aufschluss Uber die Familienfreundlichkeit in den untersuchten
rheinland-pfalzischen Unternehmen ergibt ein Blick auf die in den Betrie-
ben angebotenen MaBnahmen. Hierflr wurde ein breites Spektrum von
insgesamt 23 MaBnahmen erhoben, dass sich auf Regelungen und Leis-
tungen zur Arbeitszeitflexibilisierung und Betreuung, zu Familienservice
auBerhalb der Betreuung und auf die Elternférderung bezieht. Nachfol-
gend werden die angebotenen Familienleistungen beschrieben und den
Einschatzungen der Personalverantwortlichen gegenibergestellt. Weiter
wird danach geschaut, ob diese MaBnahmen von den Beschéftigten auch
in Anspruch genommen werden.

Arbeitszeitflexibilisierung

Von den MaBnahmen zur Arbeitszeitflexibilisierung ist die Ricksichtnah-
me auf Eltern bei der Urlaubs- und Einsatzplanung nach Aussage der
Personalverantwortlichen in nahezu allen Unternehmen (95,8 %) gegeben
(Tabelle 17). Auch die Mdglichkeit zu individuell vereinbarter Arbeitszeit
durch flexible Tages- und Wochenarbeitszeiten hat sich in den allermeis-
ten Unternehmen (80,5 %) durchgesetzt. Immerhin knapp die Halfte der
Personalverantwortlichen berichtet darlber, dass ihr Betrieb Vertrauens-
arbeitszeit (47,7 %) anbietet und Arbeitsplatze durch mehrere Teilzeitbe-
schaftigte (47,1 %) besetzt. Ob diese MaBnahmen in diesen Betrieben
punktuell angeboten werden oder ob nur bestimmte Arbeitsbereiche da-
von profitieren, wie z. B. der Verwaltungsbereich eines Unternehmens,
kann durch die vorliegenden Daten nicht genauer beantwortet werden.
Dies qilt auch fr alle anderen erhobenen MaBnahmen, wie z. B. l[angeren
kompletten Arbeitsunterbrechungen, die immerhin in 40,6 % und der Tele-
arbeit, die in 34,1 % aller untersuchten Betriebe angeboten werden.

Die in dieser Studie untersuchten Unternehmen aus der Banken-, Versi-
cherungs-, Finanzen- und Gesundheitsbranche, die dem Thema Familien-
freundlichkeit im Vergleich zu den anderen Betrieben eine starke Bedeu-
tung zumessen und sich Uberwiegend gut informiert flihlen, bieten mit
durchschnittlich finfeinhalb von maximal neun MaBnahmen, die in dieser
Studie erhoben wurden, mehr Arbeitszeitflexibilisierung an. In Betrieben
mit einem Frauenanteil von 50 % und mehr (& 5,3 MaBnahmen), aber
auch in Betrieben mit mehr als 250 Beschaftigten (@ 5,3 MaBnahmen)
werden in der Regel ebenfalls mehr MaBnahmen zur flexiblen Arbeitszeit
angeboten als im Durchschnitt (J 4,8 MaBnahmen).

Ein Blick auf die Inanspruchnahme der vorhandenen MaBnahmen durch
die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zeigt, dass die bereitgestellten MaB-
nahmen zur Arbeitszeitflexibilitat in der Regel von 90 % und mehr Be-
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schaftigten in Anspruch genommen werden (Tabelle 18). Lediglich von der
Méglichkeit langerer kompletter Arbeitszeitunterbrechungen oder Teilzeit
fir eine langere Dauer, sogenannter Sabbaticals, wird vergleichsweise
wenig Gebrauch gemacht (66,4 %).

Kinderbetreuung

So vielféltig betreuungsunterstitzende MaBnahmen sind, so unterschied-
lich stark werden diese von den Unternehmen angeboten. Wahrend Ar-
beitsunterbrechungen bei Krankheit der Kinder in 88,6 % der untersuchten
Unternehmen moglich sind, bilden andere MaBnahmen, insbesondere ei-
gens vom Betrieb eingerichtete Betreuungsmaglichkeiten, die groBe Aus-
nahme (Tabelle 17). Gerade einmal 3,2 % der untersuchten Unternehmen
bieten Betriebskindergarten und 2,6 % bieten Betriebskrippen an. Immer-
hin 8,1 % der Unternehmen mieten Kindergartenbelegplatze fur Kinder
von Beschéftigten an. Diese kostspieligeren familienfreundlichen Betreu-
ungsangebote werden vor allem von gréBeren Unternehmen geleistet, die
wiederum verstarkt aus den Bereichen Banken, Finanzen, Versicherungen
und Gesundheitsdienstleistungen stammen.

Wie sieht es mit der Inanspruchnahme der angebotenen Betreuungsmas-
nahmen in rheinland-pfalzischen Betrieben aus? Gerade fir die kostspieli-
geren Betreuungsangebote ist es wichtig, dass diese maximal in Anspruch
genommen werden. Die Ergebnisse zeigen, dass Betriebskinderkrippen
zu 87,5 % genutzt werden, wohingegen die Inanspruchnahmen von Be-
triebskindergarten mit 70,0 % und von Kindergartenbelegplatzen mit
68,0 % deutlich niedriger sind (Tabelle 18). Ob sich dahinter eine tatsach-
lich geringe Auslastung von Betreuungsplatzen verbirgt, kann nicht ge-
nauer gesagt werden, da die niedrigen Fallzahlen der tGberhaupt angebo-
tenen Betriebskindergarten (n = 10 Unternehmen) und der Betriebskinder-
krippen (n = 8 Unternehmen) hierzu keine generalisierte Aussage zulas-
sen.

Auch in knapp 20 % der untersuchten Unternehmen bleiben die angebo-
tenen Kinderbetreuungszuschisse ungenutzt, was auf ein Informationsde-
fizit in den Betrieben hindeutet. Arbeitsunterbrechungen durch Krankhei-
ten und Rucksichtnahmen bei Pflege von Angehdrigen, die von der Gber-
wiegenden Mehrheit der Unternehmen angeboten werden, werden laut
91,8 % der Personalverantwortlichen von ihren Beschéftigten dagegen
auch beansprucht.

Familienservice

Gesundheitsvorsorge bzw. Gesundheitsprogramme bieten rund 62 % der
befragten Unternehmen, und hier insbesondere grdéBere Betriebe
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(77,6 %), an (Tabelle 17). Eine Rechtsberatung z. B. zur Elternzeit, wird
immerhin von knapp 37 % der befragten Unternehmen angeboten. Frei-
zeitangebote flr Kinder von Beschaftigten und Angehdrige werden dage-
gen lediglich von 22,4 % der Unternehmen gemacht. Nur 12,3 % der Be-
triebe bieten Essen fur Kinder von Beschéftigten an, was damit zusam-
menhangen durfte, dass viele Unternehmen keine Kantine besitzen. Nicht
einmal jeder zehnte Betrieb bietet haushaltsnahe Dienstleistungen an.

Schaut man auf die Inanspruchnahme durch die Beschéftigten, so fallt auf,
dass vor allem die familienfreundlichen Freizeitangebote der Betriebe von
den Beschéftigten und ihren Familien angenommen werden. Rund 88 %
der Personalverantwortlichen geben an, dass ihre Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen und deren Angehdrige die Freizeitangebote nutzen (Tabelle
18). ,Familienkantinen® sind zwar seltener vorhanden, wenn die Betriebe
jedoch Essen flr Kinder von Beschéftigten anbieten, dann werden diese
Angebote in 78,9 % aller Félle von Beschéftigten und ihren Familien auch
in Anspruch genommen. Gesundheitsprogramme bzw. Angebote der Ge-
sundheitsvorsorge werden nach Einschatzungen der Personalverantwort-
lichen immerhin von 87,4 % genutzt, wobei keine wesentlichen Unter-
schiede zwischen den verschiedenen Branchengruppen bestehen. 87,6 %
der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen machen vom Rechtsberatungsange-
bot Gebrauch, was auf einen ebenfalls héheren Informations- und Bera-
tungsbedarf hindeutet.

Elternférderung

Was ElternférderungsmaBnahmen angeht, so ist die Einarbeitung nach
der Ruckkehr von Arbeitsunterbrechung oder Elternzeit die Regel. Insge-
samt geben etwas mehr als 85 % der Personalverantwortlichen an, dass
der Mitarbeiter, die Mitarbeiterin nach einer langeren Auszeit von Kollegen
oder Vorgesetzen eingearbeitet wird. In Betrieben mit einem Frauenanteil
von 50,0 % und mehr, aber auch in Unternehmen mit mehr als 250 Be-
schaftigten am Standort sowie Unternehmen aus der Banken-, Versiche-
rungs-, Finanzen- und Gesundheitsbranche findet sogar in rund 90 % der
Falle eine Einarbeitung statt.

Doch wie sieht es in den Unternehmen mit Weiterbildungsmdglichkeiten
wahrend der Elternzeit aus? FortbildungsmaBnahmen sind als Elternférde-
rungsmafBnahme lange Zeit unterschéatzt worden, obwohl gerade durch
FortbildungsmaBnahmen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in besseren
Kontakt zum Unternehmen bleiben und zudem weiterqualifiziert werden,
was nicht nur im Interesse des Beschaftigten, sondern auch des Arbeitge-
bers, der Arbeitgeberin liegt. Wie die Befragung der 16- bis 35-dahrigen in
dieser Studie zeigt, wird gerade die Weiterbildung von drei Viertel aller
Befragten als wichtige Voraussetzung gesehen, damit insbesondere Vater
mehr Elternzeit in Anspruch nehmen. Im Vergleich zu allgemeinen Einar-
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beitungsmaBnahmen nach der Rickkehr werden diese FortbildungsmahB-
nahmen in den untersuchten Unternehmen jedoch wesentlich seltener an-
geboten. Lediglich 37,0 % der befragten Personalverantwortlichen gaben
an, dass in ihrem Betrieb solche Qualifizierungsméglichkeiten bestehen.
Umso héher ist die Inanspruchnahme von FortbildungsmaBnahmen durch
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen wahrend der Elternzeit, wenn diese an-
geboten werden. Immerhin 78,1 % nehmen Fortbildungsangebote wah-
rend der Elternzeit wahr. Dies deutet auf ein hohes Interesse von Seiten
der der Beschéftigten hin.

Insgesamt zeigt der Vergleich zwischen verschiedenen Unternehmens-
gruppen auch hier wieder, dass gréBere Betriebe, Betriebe mit einem ho-
hen Frauenanteil sowie Banken, Finanzen, Versicherungen und Gesund-
heitsdienstleister verstarkt diese ElternférderungsmaBnahmen anbieten.
Patenprogramme fir Véter, z. B. wahrend der Elternzeit, sind mit einer
Angebotsquote von 7,5 % den meisten Unternehmen unbekannt.

Zusammenfassung der angebotenen und in Anspruch genommenen fami-
lienfreundlichen MaBnahmen

Die Analyse der Angebotsstruktur zeigt, dass MaBnahmen zur Arbeitszeit-
flexibilisierung, die nicht nur der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, son-
dern allgemein der Work-Life-Balance foérderlich sind und aus arbeitsorga-
nisatorischer und betriebswirtschaftlicher Sicht ebenfalls eine wichtige Be-
deutung haben, vielerorts angeboten werden, wahrend spezielle und kos-
tenintensive Betreuungsangebote, aber auch Freizeitangebote fur Famili-
en eher selten sind. Ebenfalls eine Ausnahme stellen die in der Befragung
der jungen Bevélkerung in Rheinland-Pfalz als besonders wichtig bewerte-
ten Fortbildungsmdglichkeiten wahrend der Elternzeit dar. Die Vertei-
lungsstruktur der in dieser Unternehmensuntersuchung angebotenen
MaBnahmen deckt sich dabei im Wesentlichen mit Ergebnissen vergleich-
barer Studien (BMFSFJ 2006).

Die Angaben der Personalverantwortlichen kdénnen zwar keine genaue
Auskunft dartiber geben, in welchem AusmaB und mit welcher Qualitat die
familienfreundlichen MaBnahmen angeboten werden, dennoch kdnnen
diese Angaben als wichtige Gradmesser fur Familienfreundlichkeit gelten.
In diesem Sinne bieten die Unternehmen, die zum Banken-, Finanz- und
Versicherungssektor sowie zu den Gesundheitsdienstleistern (9 11,3
MaBnahmen) gehéren, gréBere Betriebe von Uber 250 Beschaftigten
(@ 11,3 MaBnahmen) und Unternehmen, in denen mehr als die Halfte der
Mitarbeiter Frauen sind (& 10,4 MaBnahmen), im Durchschnitt die meisten
familienfreundlichen MaBnahmen an und zeigen damit die héchste Famili-
enfreundlichkeit (Abbildung 1).
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Abbildung 1: Durchschnittliche Anzahl der angebotenen MaBnahmen
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Insgesamt wurden 23 MaBnahmen und Leistungen zur Arbeitszeitflexibilisierung und
Betreuung sowie zu Familienservice erhoben.

3.4 Wahrgenommene Bedeutung der Familienfreundlichkeit fiir die
Unternehmen

Eine zentrale Voraussetzung fir familienfreundliches Handeln in den Be-
trieben ist die Frage, ob es dort ein Bewusstsein flir die gesellschaftliche
und unternehmerische Notwendigkeit von Familienfreundlichkeit gibt. Nur
wenn die Familie in den Betrieben einen besonderen Stellenwert besitzt,
kann sich eine familienfreundliche Unternehmenskultur entfalten.

Grundsatzlich wird die Vereinbarkeit von Familie und Beruf flr die meisten
der untersuchten Unternehmen in Rheinland-Pfalz als sehr bedeutsam
erachtet (Tabelle 16). 83,8 % der Personalverantwortlichen stimmen der
Aussage zu, dass das Personal durch familienunterstitzendes Engage-
ment an das Unternehmen gebunden wird und dadurch auch die Produkti-
vitat des Unternehmens steigt. Damit bestatigt diese Studie die Ergebnis-
se friherer bundesweiter Unternehmensbefragungen, die eine wachsende
Bedeutung des Familienthemas in Unternehmen beobachten. Im Unter-
nehmensmonitor Familienfreundlichkeit (BMFSFJ 2006) wurde flr
Deutschland eine wachsende Familienfreundlichkeit festgestellt: Waren es
2003 gerade einmal 46,5 %, die die Bedeutung von Familienfreundlichkeit
fir das Unternehmen hoch einschéatzten, so lag deren Anteil im Jahre
2006 bei 71 %. Zudem sahen 2006 rund 83 % der befragten Unternehmen
in Deutschland die Sicherung qualifizierter Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen als Hauptmotiv fur familienfreundliche MaBnahmen.

In dieser Studie fiir Rheinland-Pfalz stimmten 83,1 % der Personalverant-
wortlichen der Aussage zu, dass durch die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie dem Arbeitsmarkt mehr weibliche Fachkrafte zur Verflgung ste-
hen (Tabelle 16). Immerhin 79,2 % der befragten Unternehmen bezie-
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hungsweise Personalverantwortlichen finden, dass Familienfreundlichkeit
ein Wettbewerbsvorteil ist und man dadurch qualifiziertes Personal leichter
gewinnen kann. Umgekehrt findet nicht einmal ein Viertel der Unterneh-
men, dass familienfreundliche MaBnahmen hohe betriebliche Kosten ver-
ursachen und der Fachkraftemangel solche Ausgaben nicht rechtfertigt.
Was die Bedeutung der Vereinbarkeit von Vaterschaft und Beruf anbe-
langt, so zeigt die Studie, dass immerhin die Halfte der Unternehmen die-
ser Thematik eine mindestens gleichrangige Bedeutung wie der Verein-
barkeit von Mutterschaft und Beruf zuschreibt. So stimmten 47,1 % der
Aussage zu, dass die Vereinbarkeit von Mutterschaft und Beruf aus Un-
ternehmenssicht wichtiger ist, als die Vereinbarkeit von Vaterschaft und
Beruf.

Immerhin 25,0 % der befragten Unternehmen / oder Personalverantwortli-
chen schatzen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiterhin als Pri-
vatsache ein. Bei kleineren Unternehmen mit einer GréBe zwischen 20
und 50 Beschaftigten ist diese Sichtweise mit 33,0 % besonders ausge-
pragt und auch in Unternehmen aus dem GroB- und Einzelhandel sowie
Betrieben, in denen kaum Frauen arbeiten, wird mit 33,3 % Zustimmung
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf anstelle eines solidarischen Zu-
sammenwirkens zwischen Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen und Be-
schaftigten Uberdurchschnittlich als Privatsache wahrgenommen.

Ein weiteres interessantes Ergebnis ist die Beobachtung, dass weibliche
Personalverantwortliche die Familienfreundlichkeit tendenziell bedeutsa-
mer und wichtiger fir die Betriebe einschatzen als mannliche Personal-
verantwortliche. So stimmen 60,0 % der weiblichen Personalverantwortli-
chen der Aussage voll und ganz zu, dass durch die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie dem Arbeitsmarkt mehr weibliche Fachkrafte zur Verfi-
gung stehen (Abbildung 2). Im Vergleich dazu sind nur 44,5 % der mannli-
chen Kollegen dieser Ansicht. 46,7 % der weiblichen Personalverantwort-
lichen sind der Ansicht, dass Familienfreundlichkeit ein Wettbewerbsvorteil
ist, durch den sich qualifiziertes Personal leichter gewinnen lasst, wahrend
dies von nur 41,7 % der méannlichen Personalverantwortlichen voll und
ganz unterstitzt wird. In diesem Sinne erkennen weibliche Personalver-
antwortliche viel starker die Vorteile von Familienfreundlichkeit flr Unter-
nehmen als ihre mannlichen Kollegen.
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Abbildung 2: Bedeutung der Familienfreundlichkeit fiir die Unter-
nehmen aus Sicht der Personalentscheider

Frage: Durch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie stehen dem Arbeitsmarkt mehr
weibliche Fachkréfte zur Verfligung
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3.5 Motive und Voraussetzungen fir familienfreundliche MaBnah-
men in Betrieben

Motive

Bei der Frage nach den Griinden, familienfreundliche MaBnahmen einzu-
fihren bzw. fortzuflihren, wird Uberraschenderweise starker auf die positi-
ven Effekte fir die Beschaftigten abgestellt als auf unternehmerische Vor-
teile. Dies kdnnte darauf hindeuten, dass die befragten Personalverant-
wortlichen mdglicherweise weniger vom unternehmerischen Nutzen famili-
enfreundlichen Handelns Uberzeugt sind. Mehr als 90 % der befragten
Personalverantwortlichen Unternehmen halten die Erhéhung der Arbeits-
zufriedenheit und die Starkung der Mitarbeiterloyalitat far die Ein- bzw.
Fortfihrung familienfreundlicher MaBnahmen fir ausschlaggebend (Tabel-
le 19). Abstraktere Motive werden weniger stark hervorgehoben. Dazu
gehért der Ausgleich eines Fachkraftemangels, der von 58,1 % der Per-
sonalverantwortlichen als Grund genannt wird. Noch geringer ist der Anteil
derjenigen, fur die der Imagegewinn eine wichtige Motivation des Unter-
nehmens ist (49,1 %). Die Ansicht, dass Familienfreundlichkeit als Be-
triebsvereinbarung zu mehr Familienfreundlichkeit selbst flhrt, teilt nur
knapp ein Viertel der Personalverantwortlichen (24,0 %).
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Wenngleich die genannten Grinde von den verschiedenen Unterneh-
mensgruppen unterschiedlich haufig genannt werden, ist die Struktur der
Antworten in den verschiedenen Branchen sehr ahnlich: Die positiven Ef-
fekte flr die Beschéaftigten werden Uber alle Branchen und Unterneh-
mensgréBen hinweg als wichtigste Motive genannt, um familienfreundliche
MaBnahmen ein- bzw. fortzuflhren.

Voraussetzungen

Fragt man die Personalverantwortlichen danach, unter welchen Bedin-
gungen der Betrieb bereit ware, weitere familienfreundliche MaBnahmen
einzuflihren, so wird - im Gegensatz zu den untersuchten Motiven - die
Bedeutung der eigenen Arbeitsprozesse hervorgehoben (Tabelle 32).
83,4 % der Personalentscheider und -entscheiderinnen stimmen darin
Uberein, dass die Bereitschaft im Betrieb zur Einflhrung familienfreundli-
cher MaBnahmen héher ware, wenn Familienfreundlichkeit mit den Aufga-
ben und der Arbeitsorganisation nicht wesentlich kollidieren wirde.

Gerieten die Firmen aufgrund von Arbeitskraftemangel unter Druck, mehr
Eltern einzustellen, so sind 80,5 % der Personalverantwortlichen davon
Uberzeugt, dass dadurch die Bereitschaft des Betriebes zur Einflhrung
familienfreundlicher MaBnahmen erhéht wirde. Dabei zeigt sich, dass
GroBunternehmen und Unternehmen aus der Transport- und Logistik-
branche, die gegenwartig bereits an Fachkraftemangel leiden, dies starker
als andere zum Anlass nehmen wirden, um familienfreundlicher Leistun-
gen anzubieten.

Die Unzufriedenheit der Beschaftigten aufgrund mangelnder Familien-
freundlichkeit und die hohe Fluktuation werden jeweils von etwas mehr als
drei Viertel der Personalverantwortlichen als Anlass gesehen, weitere fa-
milienfreundliche MaBnahmen einzuflihren. Eine hohe Fluktuation der Be-
schaftigten wird sogar von 90,3 % der groBen Unternehmen als Grund flr
mehr Familienfreundlichkeit wahrgenommen, was madglicherweise auch
hier wieder mit bereits bestehenden oder starker antizipierten Problemen
zu tun hat, die sich durch hohe Fluktuation von Mitarbeitern und Mitarbei-
terinnen ergeben.

Dass die Bereitschaft des Betriebes zur Einfihrung familienfreundlicher
MaBnahmen héher wéare, wenn die wirtschaftlichen Kosten klarer erkenn-
bar waren, finden ebenfalls immerhin 61,7 % der Befragten. Mit Bezug auf
MaBnahmen und Initiativen zum Beispiel im Zusammenhang des Audit
Joerufundfamilie’ oder betriebsinterner Expertisen stellt sich hier die Frage,
ob nicht die Aufschlisselung wirtschaftlicher Kosten und ein daraus resul-
tierender Verweis auf die klaren Vorteile von familienfreundlichen MafB-
nahmen einen motivierenden Effekt auf die Unternehmen haben kénnte,
wenn diese dartber hinreichend informiert wirden.
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Steuerliche Begunstigungen von Kinderbetreuungsleistungen halten zu-
mindest 61,7 % der Personalverantwortlichen flr relevant, wobei interes-
santerweise keine nennenswerten Unterschiede zwischen Betrieben mit
unterschiedlicher BeschaftigtengroBe bestehen. Der Aussage, dass die
Bereitschaft des Unternehmens zur Einfihrung familienfreundlicher MaB-
nahmen dadurch erhdht wirde, wenn der Krankenstand wegen Kinder-
betreuung stiege, stimmen 53,6 % der befragten Personalverantwortlichen
zu. Gerade einmal die Halfte, d. h. 51,3 %, der Unternehmen halt eine
verbesserte konjunkturelle Lage fur die Einfihrung familienfreundlicher
MaBnahmen in ihrem Unternehmen far relevant. Letzteres weist darauf
hin, dass die Nachhaltigkeit von Familienfreundlichkeit offensichtlich nicht
in allen untersuchten rheinland-pfalzischen Unternehmen angekommen
ist.

3.6 Vorstellungen der Unternehmen zur Wichtigkeit von Familien-
freundlichkeit fur die Mitarbeiter

In der Forschungsliteratur wird als eine wichtige Voraussetzung fur die
Familienfreundlichkeit in Unternehmen die Fahigkeit von Betrieben gese-
hen, wichtige Bedurfnisse und Sichtweisen der Beschéftigten zur Famili-
enfreundlichkeit zu erkennen. In der Fallstudie von Botsch et al. (2008),
die sich auf zehn Unternehmen konzentrierte, wurden die Betriebe danach
gefragt, welche Aspekte sie zum Thema Familie und Unternehmen aus
Sicht des Mitarbeiters, der Mitarbeiterin fir besonders wichtig halten. Die
Ergebnisse zeigen, dass die Personalverantwortlichen vor allem davon
ausgehen, dass es sowohl den mannlichen als auch den weiblichen Be-
schaftigten darum geht, Nachteile in der beruflichen Entwicklung und Kar-
riere durch familidre Aufgaben zu vermeiden. Auch in der vorliegenden
Studie fir Rheinland-Pfalz halten 83,1 % der Personalverantwortlichen die
berufliche Entwicklung und die Karriere fur die mannlichen Mitarbeiter flr
zentral (Tabelle 20) und 90,3 % der befragten Unternehmen halten dies
fir die weiblichen Beschéaftigten (Tabelle 21) fir besonders wichtig. Diese
Beobachtung deckt sich mit den Ergebnissen dieser Studie zu den 16- bis
35-Jahrigen, demzufolge der Verlust der beruflichen Karriere, der wichtigs-
te Hinderungsgrund fur Elternzeit von Mannern ist (Tabelle 10).

Generell empfinden die befragten Personalverantwortlichen in Rheinland-
Pfalz die aufgefihrten Aspekte, d. h. flexible Arbeitszeiten, Kinderbetreu-
ungsmaoglichkeiten im Betrieb, finanzielle Unterstitzung durch den Arbeit-
geber, Arbeitgeberinnen, Unterstitzung durch Kollegen und Kolleginnen
und Unterstltzung durch die Firmenleitung flr weibliche Beschaftigte mit
Familie wichtiger als fir mannliche Mitarbeiter mit Familie. Die gréBten
Unterschiede in den Vorstellungen der Personalverantwortlichen bestehen
hinsichtlich der Bedeutung des beruflichen Wiedereinstiegs nach der El-
ternzeit und den Kinderbetreuungsmdglichkeiten im Betrieb. Das Beste-
hen dieser Modglichkeiten erscheint den Personalverantwortlichen als we-
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sentlich wichtiger flr die weiblichen als flr die mannlichen Beschaftigten
zu sein. Weiterhin sehen die Personalverantwortlichen die Unterstitzung
durch Kollegen und Kolleginnen weniger wichtig fir ménnliche Mitarbeiter
an als far weibliche.

Dass die Personalverantwortlichen die aufgeflhrten familienfreundlichen
Aspekte und MaBnahmen vor allem fir weibliche Beschaftigte als wichtig
einstufen, kdnnte dadurch erklart werden, dass sie Frauen eher in der Si-
tuation sehen, Beruf und Familie vereinbaren zu missen.

3.7 Geringe Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater aus Un-
ternehmenssicht

In der Befragung wurden die Personalverantwortlichen auch um eine Ein-
schatzung gebeten, warum Vater weniger Elternzeit in Anspruch nehmen
als Matter. Aus den vorgegebenen Antworten sahen sie vor allem den ge-
ringflgigeren Verdienst von Frauen und den drohenden Karriereverlust,
der in der Wahrnehmung der Personalverantwortlichen bei Mannern star-
ker ist als bei Frauen, als Hauptgrinde flr die geringe Beanspruchung von
Elternzeit durch Véater an (Tabelle 22). So sind 84,7 % der befragten Per-
sonalverantwortlichen der Meinung, dass Vater weniger Elternzeit in An-
spruch nehmen, weil die Partnerin einen schlechter bezahlten Job hat und
immerhin 72,7 % sind der Meinung, dass die berufliche Karriere des Man-
nes durch Elternzeit eher gefahrdet ist als die der Frau. Beide, fur die Un-
gleichheit auf dem Arbeitsmarkt sprechenden Indikatoren werden von
Personalverantwortlichen aus den Branchengruppen Banken, Finanzen
und Versicherungen sowie Gesundheitsdienstleister besonders problema-
tisiert, was damit zu tun haben kdnnte, dass das Einkommensgefélle zwi-
schen Mannern und Frauen in diesen Berufsgruppen besonders grof3 und
die Akzeptanz von Elternzeit flr Vater eher gering ist. Vergessen werden
darf allerdings nicht, dass diese Unternehmen im Vergleich zu den ande-
ren untersuchten Branchen die gr6Bte Familienfreundlichkeit besitzen.
Méglicherweise sind Personalverantwortliche, die in familienfreundlichen
Unternehmen beschéftigt sind, in starkerem MaBe fir solche Probleme
empfénglich.

Ebenfalls bei Uber zwei Drittel der befragten Personalverantwortlichen der
Unternehmen dominiert die Meinung, dass Vater weniger Elternzeit in An-
spruch nehmen, weil die Partnerin so lange wie mdglich die Zeit mit dem
Kind verbringen mdchte, wobei zwischen den Unternehmensgruppen kei-
ne nennenswerten Unterschiede bestehen.

3.8 Akzeptanz von Elternzeit in den Unternehmen

Die Akzeptanz von Elternzeit in den Unternehmen stellt fir berufstétige
Mutter und Vater eine zentrale Voraussetzung fur die Vereinbarkeit von
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Familie und Beruf dar. Einerseits besitzt jede Arbeitnehmerin und jeder
Arbeitnehmer, die ihr Kind selbst betreuen und erziehen, bis zur Vollen-
dung des dritten Lebensjahres des Kindes einen Rechtsanspruch auf El-
ternzeit, andererseits hangt die Inanspruchnahme entscheidend von der
Unternehmenskultur in dem jeweiligen Betrieb ab. Zu einer familienfreund-
lichen Unternehmenskultur gehdrt, dass Elternzeiten von Beschaftigten
und damit einhergehende Schwierigkeiten wie Arbeitsausfalle, Arbeitsum-
verteilungen, zusatzliche Arbeitsbelastungen und kurzfristige Einstellun-
gen grundsatzlich im Unternehmen akzeptiert werden. In dieser Studie
wurden die Personalverantwortlichen um eine Einschatzung gebeten, wie
lange Elternzeit fir weibliche und flir ménnliche Beschéftigte aus der Sicht
ihres Unternehmens hdchstens dauern sollte.

Die Ergebnisse zeigen, dass die gesetzlich mégliche Elternzeit von drei
Jahren nur von einer Minderheit der befragten Personalverantwortlichen
akzeptiert wird. Lediglich 28,2 % der Unternehmen geben an, dass die
Elternzeit fir Frauen hdchstens drei Jahre dauern sollte, wahrend 52,3 %
der Unternehmen den wesentlich kirzeren Zeitraum von zwélf Monaten
bis zwei Jahren als Héchstgrenze festlegen (Tabelle 23).

Bezogen auf die Manner stimmen die Personalverantwortlichen vorwie-
gend fir eine Hochstdauer der Elternzeit von zwdlf Monaten bis zwei Jah-
ren, wobei die Zustimmung mit 43,8 % um etwa neun Prozentpunkte ge-
ringer ausfallt als bei den Frauen (Tabelle 23 und Tabelle 24). Besonders
grof3 sind die Akzeptanzunterschiede bezogen auf die Dauer von drei Jah-
ren Elternzeit fir Mitarbeiter oder Mitarbeiterinnen. Gerade einmal 17,9 %
der Personalverantwortlichen stimmen der gesetzlichen Obergrenze von
drei Jahren Elternzeit fir mannliche Arbeithnehmer zu. Die Zustimmung von
drei Jahren maximaler Elternzeit fir Manner liegt damit zehn Prozentpunk-
te unter dem Zustimmungswert von drei Jahren Elternzeit fir weibliche
Beschéftigte (28,2 %). Insgesamt soll die Elternzeit fir Manner nach Auf-
fassung der Personalverantwortlichen wesentlich unter der Elternzeit ftr
Frauen liegen, was flr eine auch faktisch geringere Familienfreundlichkeit
der Unternehmen gegentber mannlichen Arbeitnehmern mit Kindern ge-
wertet werden kann.

Zwar schwankt zwischen den Unternehmensgruppen die akzeptierte
Hoéchstdauer der Elternzeit fir Frauen, viel gréBer sind jedoch die Unter-
schiede bezlglich der Héchstdauer der Elternzeit fir Manner. Die héchs-
ten Zustimmungsanteile fir drei Jahre Elternzeit fir mannliche Mitarbeiter
finden sich in Unternehmen, die wiederum aus den Bereichen Banken,
Finanzen, Versicherungen und Gesundheitsdienstleister, aber auch aus
dem Transport- und Logistik-Bereich stammen. Die Akzeptanz langer El-
ternzeiten fir Manner hangt zudem auch vom Anteil der Frauen ab, die in
dem Betrieb arbeiten. 25,9 % der Unternehmen mit einem Anteil von 50 %
und mehr weiblichen Beschéftigte akzeptierten die Elternzeit von drei Jah-
ren fir Vater, wahrend der Zustimmungsanteil in Unternehmen mit weni-
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ger als 20 % an Mitarbeiterinnen gerade einmal bei 12,3 % liegt (Abbil-
dung 3). Auch hier zeigt sich, dass Familienfreundlichkeit offensichtlich
viel haufiger in Unternehmen mit hohem Frauenanteil thematisiert wird,
was der Vereinbarkeit von Beruf und Vaterschaft in diesen Betrieben zu-
gute kommt.

Wenn es nach der Mehrheit (53,1 %) der Personalverantwortlichen aus
dem Bereich Landwirtschaft, Bergbau, Energiegewinnung und Baugewer-
be ginge, sollte die Elternzeit von Vatern zwischen acht Wochen und
sechs Monaten liegen. Unter diesen Voraussetzungen wird es fir eltern-
zeitwillige Vater in den genannten Branchen sehr schwierig, langere El-
ternzeiten zu nehmen, ohne dass dies negative berufliche Folgen mit sich
bringt.

Abbildung 3: Zustimmung der Personalverantwortlichen zur Dauer
von Elternzeiten fur Vater in ihren Unternehmen gruppiert nach dem
Anteil weiblicher Mitarbeiterinnen im Betrieb

Frage: Angenommen die Elternzeit fihrt zu einer vollstandigen Unterbrechung der Er-

werbstatigkeit? Wie lange sollte dann Elternzeit fir Manner aus Sicht Ihres Unterneh-
mens hdchstens dauern?

Dargestellt: %-Anteil

250% an weiblichen

Mitarbeiterinnen 42,6

’

3 Jahre

B 12 bis 24 Monate

o ® 8 Wochen bis 6 Monate
< 20% an weiblichen

Mitarbeiterinnen 44,5

39,7

00 200 40,0 60,0 800

Antwortkategorien: 8 Wochen; 3 Monate; 6 Monate; 12 Monate; 2 Jahre; 3 Jahre; Ist
egal, da z. B. gesetzlich vorgeschrieben; weil3 nicht, keine Angabe).

3.9 Erfahrungen in Unternehmen mit Elternzeit

In der vorliegenden Studie wurden die Personalverantwortlichen um eine
Einschatzung gebeten, ob es durch die Inanspruchnahme von Elternzeit
vermehrt Probleme im Unternehmen gegeben hat. Die Auswertungen er-
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gaben, dass gerade einmal 14,0 % der Personalverantwortlichen von
Problemen berichteten, die sich aus der Inanspruchnahme von Elternzeit
ergaben (Tabelle 29). Unternehmen aus dem Bereich Landwirtschaft,
Bergbau, Energiegewinnung und Baugewerbe gaben hierbei mit 21,9 %
vermehrt an, dass durch Elternzeit Schwierigkeiten aufgetreten sind. Dies
ist umso erstaunlicher, als in diesen mannlich dominierten Branchen eher
selten Elternzeit in Anspruch genommen wird.

Im Anschluss bekamen diejenigen Personalverantwortlichen, die zuvor
von Problemen durch Elternzeit berichteten, die Mdglichkeit frei zu explo-
rieren. Die gegebenen Antworten lassen sich drei eng miteinander zu-
sammenhangenden Schwerpunktbereichen zuordnen (Tabelle 30). Einen
besonders markanten ersten Schwerpunkt machen organisatorische Prob-
leme infolge der Inanspruchnahme von Elternzeit und der Ausfall des Mit-
arbeiters aus. So berichten die Befragten von der Schwierigkeit, adaquate
und qualifizierte Fachkréafte zu finden, die zudem fiir den meist relativ kur-
zen Zeitraum der Elternzeit eingearbeitet werden missten. Andere Perso-
nalverantwortliche wiesen auf die Schwierigkeit hin, aufgrund des Ausfalls
bereits vorhandene Mitarbeiter entsprechend umschulen zu missen. Vor
allem flhre es zu Irritationen und Stérungen im Arbeitsverlauf, wenn héher
qualifizierte Mitarbeiter bzw. Flhrungspersonen (genannt wurde zum Bei-
spiel ein Betriebsleiter) in Elternzeit gehen wirden. Vergleichsweise haufig
wird auf einen Fachkrafte- bzw. Personalmangel verwiesen. Auch sei es
vor allem bei im AuBendienst tatigen Mitarbeitern schwierig, diese zu er-
setzen, da die jeweiligen Kunden dann keinen festen Ansprechpartner
mehr hatten. In einigen Féllen wird davon berichtet, dass Mitarbeiter rela-
tiv kurzfristig Elternzeit anmeldeten, wodurch es ebenfalls zu Organisati-
ons- bzw. Vertretungsproblemen gekommen sei. Vor allem kleinere Unter-
nehmen haben dabei Schwierigkeiten, rechtzeitig einen adaquaten Ersatz
fir den ausgefallenen Mitarbeiter zu finden.

Eng mit dem vorherigen Schwerpunkt hangen die Kosten flir den Betrieb
zusammen, wenn Mitarbeiter Elternzeit in Anspruch nehmen. Genannt
werden hier zum Beispiel das Urlaubsgeld, Jahressonderzahlungen oder
auch die durch UmschulungsmaBnahmen und Neueinstellungen verur-
sachten Kosten.

Der Zeitraum, durch den die Beschéftigten wegen Elternzeit im Betrieb
ausfallen, bildet den dritten Problemschwerpunkt. Zum einen verweisen
die Personalverantwortlichen darauf, dass der Zeitraum, zum Beispiel des
Mutterschutzes, zu lang waére, d. h. die Stellen wirden zu lange unbesetzt
bleiben, was es erschwere, den jeweiligen Job zu erhalten. Zum anderen
wird angemerkt, dass der jeweilige Zeitraum flr Elternzeit zu kurz sei, et-
wa wenn ein Arbeitnehmer / eine Arbeitnehmerin zwischen einem und drei
Monaten in Elternzeit ginge. Flr einen solchen Zeitraum wirde kein ada-
quater Ersatz gefunden, weswegen die Kollegen und Kolleginnen des sich
in Elternzeit befindenden Beschéaftigten dessen Arbeit, trotz fehlender
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Sachkenntnisse, oftmals mit erledigen mussten. Wurde ein neuer Mitarbei-
ter oder eine neue Mitarbeiterin eingestellt, so habe es zum einen dann
Probleme gegeben, wenn dieser einen unbefristeten Vertrag erhalten hat-
te und dann nach diverser Einarbeitung bei Rlckkehr des in Elternzeit
gewesenen Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin wieder entlassen wurde.
Zum anderen waére die Zahl der Bewerbungen bei der Ausschreibung von
unbefristeten Stellen sehr gering, wodurch oft niedriger qualifizierte Mitar-
beiter oder Mitarbeiterinnen eingestellt werden mussten. Diesbezuglich
wird ebenfalls davon berichtet, dass auch die Integration des jeweiligen
Mitarbeiters oder der jeweiligen Mitarbeiterin nach der Elternzeit in be-
stimmten Branchen aufgrund der vielen stattfindenden Veranderungen
sehr schwierig bzw. unmaoglich sei. Hier wird erneut die Wichtigkeit von
Schulungen wahrend der Elternzeit zwecks einer gelingenden Wiederein-
gliederung der Beschaftigten deutlich. Dass der Wiedereinstieg dann posi-
tiv verlaufen kann, dirfte bezogen auf die SchulungsmaBnahmen sowohl
von deren Gestaltung abhangig sein, als auch von der Bereitschaft des
Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin, sich wahrend der Elternzeit tber be-
triebsinterne Angelegenheiten weiterhin zu informieren und fortzubilden.
Letzteres setzt voraus, dass Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen fur Va-
ter und Mdatter in Elternzeit gleichermaBen gelten wie fir die Ubrigen Be-
schaftigten.

3.10 Erwartungen der Unternehmen an die Familienpolitik

Zu den zentralen Untersuchungsaspekten dieser Studie gehért die Frage,
welche Erwartungen die Unternehmen an die Politik richten, wenn es um
Familienfreundlichkeit geht. In der Unternehmensstudie wurden die Per-
sonalverantwortlichen deshalb danach gefragt, wie wichtig aus ihrer Sicht
verschiedene MaBnahmen der Politik waren, damit erwerbstatige Mutter
und Vater besser Familie und Beruf vereinbaren kénnen.

Bei der infrastrukturellen und der finanziellen Unterstiitzung von Seiten der
Bundesregierung handelt es sich um zwei fir die Unternehmen sehr wich-
tige MaBnahmen. So sollte die Politik nach Auffassung der Personalver-
antwortlichen Beschéftigten mit Familie vor allem durch 6ffentliche Betreu-
ungsangebote mit langeren Offnungszeiten entlasten (Tabelle 31). 85,7 %
der befragten Personalverantwortlichen sehen dies als wichtig an, wobei
erstaunlicherweise gréBere Unternehmen (88,9 %) noch mehr von dieser
MaBnahme Uberzeugt sind als kleinere Unternehmen (80,9 %). Die hohe
Zustimmung bezogen auf die Wichtigkeit eines Ausbaus der 6ffentlicher
Betreuungsangebote mag mitunter darauf zurtickzuflihren sein, dass den
Unternehmen so deutlich weniger verbindliche Kosten und Pflichten ent-
stehen wirden, als wenn sie betriebsinterne MaBnahmen zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf umsetzen.
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Die Forderung nach stérkerer finanzieller Unterstitzung, zum Beispiel
durch Steuerentlastungen bei der Einfihrung bestimmter familienfreundli-
cher MaBnahmen, wird ebenfalls von mehr als drei Viertel, d. h. 80,1 %,
der Personalverantwortlichen flr wichtig empfunden, wobei dies mit
84,4 % die Unternehmen aus Landwirtschaft, Bergbau, Energiegewinnung
und Baugewerbe am starksten von der Politik fordern.

MaBnahmen wie Bewusstseinsbildung, Sensibilisierung und Motivation
werden von den befragten Personalverantwortlichen immerhin zu 75,0 %
und das Aufzeigen von Best-Practice-Beispielen zu 62,7 % als wichtig
empfunden. Diese Ergebnisse sprechen deutlich fir eine weitere Durch-
fihrung von Initiativen und Programmen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf auf lokaler Ebene.

Bezogen auf die Férderung von Koordinierungsstellen fliir gemeinsame
Betreuungsgruppen mit anderen Unternehmen gibt es kein besonders kla-
res Meinungsbild: 52,6 % der Befragten sind der Meinung, eine solche
MaBnahme sei wichtig, allerdings ordnen auch 46,1 % der Befragten die-
ser MaBnahme einen unwichtigen Status zu. Bei einer solchen MaBnahme
ware sicherlich ein bestimmtes Engagement von Seiten der gemeinsam
agierenden Unternehmen notwendig, fir das die Befragten mdglicherwei-
se nicht die notwendigen Ressourcen im Unternehmen sehen.

Eine Zusammenfassung von Kapitel 3 finden Sie im Abschnitt 5.2 des Be-
richts.

4. Studienteil C — Explorative Interviews mit zehn eltern-
zeiterfahrenen Vatern

Bei den zehn explorativen Interviews mit Véatern, die in Rheinland-Pfalz
Elternzeit von unterschiedlicher Dauer in Anspruch genommen haben,
ging es primar um die Frage, welche Motive junge Vater bewogen haben,
ihre Erwerbstatigkeit zugunsten einer Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zu unterbrechen und in Elternzeit zu gehen.

Weiterhin standen Erfahrungen der Véater mit Elternzeit im Fokus dieser
qualitativen Interviews. Es wurde nach den positiven und negativen Erfah-
rungen einer aktiven Vaterschaft bezogen auf Arbeit, auf Kind und Part-
nerschaft gefragt. Ergadnzend wurde auch danach gefragt, wie Elternzeit in
Rheinland-Pfalz empfunden wurde.

Die Ergebnisse sind nachfolgend in Thesen zusammengefasst, die durch
Interviewausziige illustriert werden. An dieser Stelle sei erwéhnt, dass das
ISS zum Zeitpunkt der Berichterstellung zehn weitere Interviews mit Va-
tern durchfilhrt, die sich gegen Elternzeit entschieden haben. Uber diese
Interviews wird gesondert berichtet. Dieser Erganzungsbericht wird dem
Ministerium far Arbeit, Soziales, Gesundheit, Familie und Frauen zu gege-

34



benem Zeitpunkt zur Verfligung gestellt. Darin werden die nachfolgenden
Ergebnisse der qualitativen Interviews mit den Elternzeiterfahrenen ge-
nauer dargestellt.

1. Die Entscheidung daruber, ob und wie Elternzeit genommen wird,
fallt sehr friih. Sie kann unter bestimmten Umstianden sogar eine
Voraussetzung fir die Entscheidung einer Schwangerschaft sein.

Assistent der Geschaftsfiihrung, 35 Jahre

,ES war schon zum Zeitpunkt der Schwangerschaft klar, dass ich auch
Elternzeit in Anspruch nehme und meine Frau zumindest zwei Jahre. Die-
se Regelung kam da ja auch so hoch ab Januar 2007, dass es dieses El-
terngeld fur beide gibt. Und man musste sich ja auch schon wahrend der
Schwangerschaft informieren, wie l1auft das Gberhaupt. Wir haben uns un-
terschiedlich informiert, zum einen beim Ministerium hier in Rheinland-
Pfalz, da haben wir uns Informationen zukommen lassen. Wir haben uns
auch mit Kollegen unterhalten. Wir haben uns auch mit Freunden unter-
halten, die in Personalabteilungen tatig sind, um mal zu héren, was ist da
jetzt eigentlich am Puls der Zeit.”

2. Positive Faktoren dafiir, dass der Vater Elternzeit nimmt, sind:
= eine positive Einstellung zum direkten Umgang mit dem Kind,

= eine Vorstellung von der Entwicklung des Kindes, die einen in-
tensiven Umgang mit Mutter und Vater notwendig erscheinen
lasst,

= Vorstellungen von der ,richtigen® Kindererziehung, die am
besten von den Eltern gewahrleistet wird,

= finanzielle Mdglichkeiten, die Elternzeit gestalten zu kdonnen,

= Vorstellung von der Gleichberechtigung der beruflichen Ent-
wicklung von Mann und Frau,

= Vereinbarkeit der beruflichen Entwicklung und deren Organisa-
tion mit der Elternzeit,

» Einbettung der Elternzeitphase in die Gesamtbetreuung des
Kindes,

= positive Vorbilder im Bekannten- bzw. Kollegenkreis,
= Kenntnisse uUber die genaue Ausgestaltung der Elternzeit.

Diplom-Informationswirt, Assistent der Geschaftsfiihrung, 35 Jahre

-Wenn der eigene Anspruch nicht ist, sich auch um das Kind kiimmern zu
wollen, also Aufgaben zu Ubernehmen, die klassischerweise eine Mama
erledigt, dann denke ich, bewegt es keinen Mann, diese Elternzeit zu
nehmen ...
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Von der Rollenverteilung her ist schon fur die Mutter klar gewesen, dass
sie auch gesagt hat, ich bin fur die Erziehung der Kleinen da, ich bin die
Bezugsperson vor allen Dingen in dem ersten halben Jahr, im ersten Jahr,
sie ist diejenige, die dem Kind Nahrung geben kann und nicht der Vater.
Und trotzdem haben wir auch auf allen méglichen Wegen und Mitteln ver-
sucht, dass ich auch die M&glichkeit habe, zum Kind eine Bindung aufzu-
bauen, und das auch in einem gewissen Gleichgewicht zu sehen. Das
heiBt, dass das Kind nicht nur mamafixiert ist, sondern dass es auch den
Vater sozusagen anruft, wenn es Wehwehchen hat oder wenn es gewi-
ckelt werden muss, wenn es gebadet werden muss. Das sind alles Dinge,
die ein Vater genauso gut machen kann, genauso wie aus dem Bett holen,
ins Bett bringen, das ist bei uns total ausgeglichen. Da gibt es also keinen,
der alles kann und der andere kann nix. Es kann also jeder jeden vertre-
ten.”

Jurist (Beamter), 35 Jahre

,Und wir waren uns einig, dass ich auch Elternzeit nehme, weil wir beide
den gleichen Ausbildungsstand haben ... Meine Frau sagte, dass sie nicht
nur daheim bleiben méchte. Wir haben ja beide gleichlang studiert und
beide ungefahr das Gleiche verdient, aus welchem Grund soll dann nur
noch ich arbeiten. Meine Karrierechancen leiden darunter auch nicht,
wenn ich Elternzeit mache.”

3. Die Vorstellung, dass eigentlich die Mutter die ,natlirliche” Be-
treuerin des Kleinkindes ist, wird zwar rational verneint, wirkt
aber emotional durchaus weiter

Staatsanwalt (Beamter), 33 Jahre

.-« ja ich wirde so sagen, so eine Form der Gleichberechtigung ... dass
beide irgendwie viel in die Kindererziehung oder Betreuung investieren, ja.
Ich finde es wichtig, dass jeder die verschiedenen Rollen dann auch ver-
steht ... Dann entsteht halt ein ganz anderes Verstandnis, wenn man die
Situation eben auch kennt.”

,Das ist halt auch ein ganz wichtiger Faktor, dass man halt dann auch
sehr viel Zeit mit seinem Kind einfach verbringen kann. Und ich denke,
das ist das entscheidende. Wir haben uns ja bewusst auch fir ein Kind
entschieden und ich finde, die Zeit mit dem Kind ist einfach was total Tol-
les und auch nie Wiederkehrendes ..."

Studienrat (Beamter), 36 Jahre

,2Also wir haben uns so entschieden fir diese zwolf Monate plus zwei Mo-
nate, weil meine Frau bei den ersten beiden Kindern mit sehr viel Erfolg
gestillt hat und das hat sich bewahrt, also die sind im Kindergarten unter-
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durchschnittlich oft krank, ganz selten nur, haben ein sehr, sehr gutes Im-
munsystem und wir fihren das unter anderem auf das Stillen zurtck ...*

4. Auch die elternzeiterfahrenen Viter sehen ihre Elternzeit keines-
wegs als selbstverstandlich an, sondern betonen, dass einige
Faktoren zusammenkommen missen, um Elternzeit zu ermdégli-
chen:
= Voraussetzungen im Betrieb;

» Voraussetzungen im persénlichen Umfeld;
* Finanzielle Voraussetzungen;

» Ubereinstimmend sehen die Viter ihre Elternzeit als etwas an,
was vor allem fur bestimmte gesellschaftliche Schichten (ho-
here Bildung!) in Frage kommt und auch vor allem fiir diese
gesellschaftliche Schicht ins Leben gerufen wurde.

Verlagsangestellter, stellvertretender Gruppenleiter, 43 Jahre

,ES war eigentlich ganz anders geplant. Meine Frau sollte nach meiner
Elternzeit gar nicht mehr arbeiten, weil ihr Arbeitgeber gesagt hat, nee, wir
haben die Stelle nicht mehr. Wir hatten uns auch mehr oder weniger
schon finanziell geeinigt. Also sie hatten auf jeden Fall zahlen missen und
die hatten das auch freiwillig gemacht bzw. wir hatten uns gutlich geeinigt.
Dann ist aber meine Frau schwanger geworden und sie musste sagen, es
tut uns leid, ich komm’ jetzt wieder arbeiten, aber ich bin schwanger, ich
habe Mutterschutz, also mit entlassen ist nichts und den Aufhebungsver-
trag kdnnen wir leider nicht unterschreiben, wir miissen das Ganze halt
auf Wiedervorlage machen. Und so hat meine Frau dann praktisch noch
mal gearbeitet bis Mitte August ... Ich habe ja die Elternzeit freiwillig ge-
macht, es hat mich ja keiner gezwungen. Die meisten Arbeitskollegen fan-
den es sogar sehr gut, dass ich Elternzeit machte. Ein, zwei Kollegen wa-
ren vielleicht etwas unglicklich, weil es bei meiner ersten Elternzeit per-
sonell relativ eng war. Aber ich habe auch meinem Chef gesagt, Mensch,
seien Sie doch froh, Sie sparen einen Haufen Personalkosten, dafiir kén-
nen Sie etliche Aushilfen einstellen. Und das habe ich meinem Chef auch
diesmal gesagt und ich habe ihm auch gesagt, sehen Sie das Ganze doch
mal positiv.*

Jurist, 35 Jahre

Wenn es so was wie Elternzeit gibt, dann soll man es auch machen, es
ist ja nichts Verwerfliches. Bei meiner ersten Elternzeit war ich ja fiunf Mo-
nate drauBen, habe aber zwei Tage die Woche gearbeitet. Und da haben
wir einfach die Eilsachen auf das Dringende beschrankt und das andere
wurde eben verteilt. Wir haben einen Teil an externe Anwalte ausgelagert
und ein Teil ist einfach liegen geblieben, ein Teil wurde auch von anderen
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Kollegen gemacht. Und an den zwei Tagen habe ich auch mehr als die 14
Stunden gearbeitet. Wenn ich dort war, war ich zwei Tage voll da und ha-
be meine Arbeit auch einigermaBen hingekriegt ... Naturlich sind da die
Akademiker von ihrem Ausbildungs-, Einkommensniveau hier in einer pri-
vilegierten Situation, und das Elterngeld ist ja auch flr uns gemacht, ganz
klar, da muss man sich nichts vormachen. Das Elterngeld ist nicht flr den
Facharbeiter und die Sekretarin gemacht. Es ist ja ganz klar auch politisch
gewollt, dass junge Akademikerinnen, Akademikerfamilien Kinder kriegen
und friher Kinder kriegen, aber das klappt ja anscheinend nicht so richtig.
Das ist da Ziel der ganzen Angelegenheit und dass halt die Akademikerin-
nen Uberhaupt Kinde kriegen®.

5. Die interviewten Vater betrachten sich vielfach als ,,Vorreiter”, die
selbst auch aktivim Bekannten- und Kollegenkreis fiir die vaterli-
che Elternzeit werben.

Kreditanalyst, 36 Jahre

,Vaterzeit habe ich allen empfohlen. Interessanterweise wurde ich auch
mehrfach darauf angesprochen. Ich denke mal, weil auch fehlende Kom-
munikation und viel Unwissenheit da ist, sprich Splitting, Zeitablauf usw.
Viele haben mich auch nach meinen Erfahrungen gefragt, fragten mich, ob
ich es noch mal machen witrde, wie geht das, wie ist die technische Ab-
wicklung, wann muss ich mich festlegen, wie ist der Ablauf, wenn es ein
Kaiserschnitt ist und ab wann z&hlt das usw. Ich glaube schon, dass ich in
unserer Firma fast ein Prazedenzfall war.*

6. Bei allen Vatern ist durch die Elternzeit das Verstandnis fiir die
Belastungen durch die Kinderbetreuung gestiegen.

IT-Security Consulting, 26 Jahre

,2Also die Bindung von mir zu meinem Kind ist eine ganz andere, wie zu
jemandem der das nicht gemacht hat. Es waren viele Bekannten in der
Familie, die auch ungeféhr so alt sind oder ein bisschen alter, die das
eben nicht gemacht haben, da ist eine ganz andere Bindung. Also wenn
ich morgens nicht da bin, dann muss sie erst hier jeden Winkel sich angu-
cken, dass ich wirklich nicht da bin.*

Beamter, 33 Jahre

,Also als ganz wichtigen Faktor, den ich schon mal als Erfahrung mitneh-
men kann oder mdchte, das ist der Punkt, dass man den Partner einfach
irgendwie besser versteht. Ich habe jetzt glaube ich, einen besseren Ein-
druck. Als meine Frau noch zu Hause war in den sechs Monaten, da habe
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ich nicht immer so unbedingt verstanden, wie einen das Kind den ganzen
Tag Uberfordert, ja. Und das sind Situationen, die habe ich ja dann selbst
erlebt. Und ich habe auch teilweise dann an Punkten gesagt, okay, wenn
irgendwas zu regeln war, ja ... Das habe ich einfach vorher nicht verstan-
den.”

Studienrat, 36 Jahre

,Die Problematik liegt vielleicht da, dass man diese Arbeit, die die Mutter
leisten, erst dann zu schatzen weil3, wenn man sie selbst einmal gemacht
hat und vollzogen hat. Man kann sich tUberhaupt kein Bild davon machen,
was fur eine Aufgabe das darstellt. Man ist standig im Prinzip mit ver-
schiedensten Aufgaben [beschaftigt], ist Multitasking pur und es ist ja viel
einfacher in einer Arbeitswelt seinen geordneten Ablauf zu haben und das
weil3 man eigentlich erst zu schatzen, wenn man das selber einmal durch-
lebt hat.”

7. Alle Vater haben sich aktiv um die entsprechenden Informationen
zur Elternzeit bemiiht. Die Beantragung selbst wird als etwas um-
standlich — vor allem beim ersten Mal — empfunden.

Verlagsmitarbeiter, 27 Jahre

... den Aufwand den man hat, das ganze zu beantragen, wir mussten
damals sehr lange auf die ersten Zahlungen warten. Das man da irgend-
wo in der Luft hdngt und nicht genau weif3, wann kommt das Geld. Gerade
in der Situation, man hat ja nur sechzig Prozent dann vom Einkommen
und muss halt schon rechnen.”

Elektroinstallateur, 35 Jahre

,Das war nicht so einfach, das Elterngeld zu beantragen und als ich dann
gesagt habe, ich wirde lieber drei oder vier Monate nehmen, dann hat sie
[die Behdrde] gemeint, das geht nicht mehr*.

8. Gewiinscht werden eine weitere Flexibilisierung und eventuell
eine Verlangerung der Elternzeit. Dagegen spielt eine bessere fi-
nanzielle Ausgestaltung eine untergeordnete Rolle.

Jurist (Beamter), 35 Jahre

,<Gelderhdéhung ist meines Erachtens nicht nétig. Das ist schon gut. Also
man muss sich nicht beschweren und man bekommt fir Nicht-zu-Arbeiten
trotzdem noch an die 1.800 € netto. Das ist schon viel, vor allem es ging ja
frher auch irgendwie. Also meine Eltern haben auch Kinder bekommen
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und kein Elterngeld. Aber verbessern, also wir waren eigentlich zufrieden
damit. Die Elternzeit ist eigentlich fir uns gemacht. Ich muss jetzt fir an-
dere Leute reden, dass da halt eben noch mehr Akzeptanz geschaffen
wird. Ich glaube, da ist gerade auch eine Verlangerung der Elternzeit im
Gesprach...”

9. Die geringere Inanspruchnahme durch die Vater in Rheinland-
Pfalz wird in erster Linie auf die soziale Struktur des Landes zu-
rickgefuhrt (viele kleinere Betriebe, wenige GroBstadte, relativ
hoher Anteil bauerlicher Betriebe, Betreuung wird haufig inner-
halb der GroBfamilie geregelt).

Diplom-Informationswirt, Assistent der Geschaftsfiihrung, 35 Jahre

~Was man so hort, ist der Pfalzer sehr ortsgebunden, ortstreu, auch famili-
entreu und mit Sicherheit spielt das auch eine Rolle. Und wenn dann na-
tarlich Aufgaben, die eigentlich ein Vater in der Kindererziehung tberneh-
men kénnte, auch durch eine gréBere Familie oder durch die Verwandt-
schaft eben abgedeckt werden kénnen, dann sieht er sich nach wie vor in
der klassischen Rolle und nicht in der Rolle, Elternzeit zu nehmen.*”

Eine Zusammenfassung des vorangegangenen Kapitels finden Sie im Ab-
schnitt 5.3 des Berichts.
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5. Zusammenfassung der Hauptstudien
5.1 Quantitative Befragung von 301 16- bis 35-Jahrigen

Die Auswertung der fur Rheinland-Pfalz reprasentativen Telefonbefragung
von 301 16- bis 35-Jahrigen kommt zu dem Ergebnis, dass es trotz Ab-
kehr vom traditionellen, mannlichen Alleinverdiener-Modell weiterhin zahl-
reiche betriebliche und gesellschaftliche Hindernisse bei der praktischen
Verwirklichung moderner Vaterrollen gibt.

Der Wunsch nach egalitarer Aufteilung bei der Kinderbetreuung und im
Arbeitsleben hat sich bei den Befragten noch nicht auf zentrale Bereiche
Ubertragen. Insbesondere die Vorstellung von einer engen und origindren
Mutter-Kleinkind-Beziehung steht der Vereinbarkeit von Beruf und Vater-
schaft haufig entgegen. Zudem befiirchten junge Menschen finanzielle
und berufliche EinbuBen durch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Diese Probleme werden verstarkt wahrgenommen, wenn Manner versu-
chen, Beruf und Vaterschaft zu vereinbaren. Zudem besteht dahingehend
groBe Skepsis, dass Familienfreundlichkeit gegenlber Vatern in den Un-
ternehmen und Betrieben tatsachlich kultiviert und praktiziert wird. So be-
firchten 59 % der Befragten, dass eher Vater als Muitter durch direkte
Vorgesetzte keine Unterstltzung erfahren, wenn sie Elternzeit in Anspruch
nehmen moéchten.

Insgesamt wundert es deshalb nicht, dass die 16- bis 35-Jahrigen zu-
nachst einmal pragmatisch vorgehen, und z. B. die Frage, wer zu Hause
bleibt und sich um das Kind kiimmert, insbesondere anhand finanzieller
und beruflicher Gesichtspunkte beantworten. Traditionelle Rollenbilder
sind bei Mannern noch etwas starker ausgepragt als bei Frauen, zudem
sind sie bei jungen Menschen mit Migrationshintergrund und geringer Bil-
dung starker verbreitet als im Bevdlkerungsdurchschnitt.

Generell zeigt die Befragung, dass 16- bis 35-Jahrige oftmals nicht oder
unzureichend wissen, was Elternzeit bedeutet. Von den 80,1 % der 16- bis
35-Jahrigen, die angeben, sie wiissten was Elternzeit ist, waren von den
darauf folgenden Erklarungen nur 31,1 % definitiv oder vermutlich richtig.
Die Informationsdefizite sind bei Befragten mit Migrationshintergrund und
geringer Bildung noch gréBer. Hier ergibt die Addition der beiden Werte,
dass 67,3 % der Befragten mit Migrationshintergrund nicht oder nicht rich-
tig wissen, was Elternzeit Gberhaupt ist.

5.2 Quantitative Befragung von 308 Personalverantwortlichen

Die telefonische Befragung von 308 Personalverantwortlichen in ausge-
wahlten rheinland-pfalzischen Betrieben zeigt die hohe Bereitschaft der
Unternehmen, die familiaren Belange der Beschéftigten zu berlcksichti-
gen.

41



Der Stellenwert und das Spektrum an familienfreundlichen MaBnahmen
hangen von der GrdBe und der Branche der Betriebe sowie vom Frauen-
anteil in den Unternehmen ab. Betriebe mit mehr als 250 Mitarbeitern,
Firmen aus der Banken-, Versicherungs- und Gesundheitsbranche und
Unternehmen mit einem Frauenanteil von mindestens 50 % sind im
Durchschnitt familienfreundlicher eingestellt und bieten mehr familien-
freundliche Leistungen an.

Die in der Studie erhobenen Indikatoren zur Akzeptanz von Elternzeit und
zur Wichtigkeit von Familienfreundlichkeit weisen ganz eindeutig darauf
hin, dass die Unternehmen eher bereit sind, die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie far Arbeitnehmerinnen zu ermdglichen als fir Arbeitnehmer.
Dass die Personalverantwortlichen die aufgefihrten familienfreundlichen
Aspekte und MaBnahmen vor allem fir weibliche Mitarbeiter als wichtig
einstufen, durfte sich im Wesentlichen dadurch erklaren, dass sie Frauen
eher in der Situation sehen, Beruf und Familie vereinbaren zu missen.

Auch gegenwartig bestehen in vielen Betrieben Tendenzen defensiver
Familienpolitik und die Familienfreundlichkeit bleibt oftmals auf der Stufe
der Interessenbekundung stehen. So berichten 49,4 % der Personalver-
antwortlichen dariber, dass ihr Unternehmen die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf noch nicht so umsetzen konnte, wie sie es sich vorstellen.

5.3 Explorative Interviews mit 10 elternzeiterfahrenen Vatern

Die Auswertung der qualitativen Befragung von 10 elternzeiterfahrenen
Vatern kommt zu dem Ergebnis, dass die Entscheidung fur Elternzeit oft-
mals sehr frih fallt und sogar eine Voraussetzung flr die Entscheidung
einer Schwangerschaft sein kann. Wenn eine positive Einstellung zum
direkten Umgang mit dem Kind vorhanden ist und die Vorstellung von der
Entwicklung des Kindes besteht, die einen intensiven Umgang mit Mutter
und Vater gleichermaBen notwendig erscheinen lasst und zudem positive
Vorbilder im Bekannten- bzw. Kollegenkreis vorhanden sind, steigt die
Wahrscheinlichkeit, dass Vater in Elternzeit gehen. Die in dieser Studie
qualitativ untersuchten elternzeiterfahrenen Vater bewerteten durchweg
positiv, dass sie durch die Elternzeit schneller eine intensivere Beziehung
zum Kind aufbauen konnten.
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6. Handlungsempfehlungen

Aus den Ergebnissen der vorliegenden Studie ergibt sich eine Vielzahl von
Handlungsempfehlungen, die die Rahmenbedingungen der Vereinbarkeit
von Erwerbstéatigkeit und Familie flr Vater verbessern. Entsprechend der
Komplexitat der Thematik sind die Empfehlungen vielschichtig und setzen
auf der gesellschaftlichen, der unternehmerischen und der individuell-
partnerschaftlichen Ebene an. Die nachfolgenden Empfehlungen resultie-
ren aus den in der Studie identifizierten Hindernisgriinden, die einer akii-
ven Vaterschaft in Rheinland-Pfalz im Wege stehen. Zu den zentralen
Hindernissen gehéren:

= die oft noch stark verhaftete traditionelle Rollenorientierung in der
Partnerschaft, die sich zwar nicht direkt im Meinungsbild widerspiegelt,
aber dennoch am Verstandnis von einer beispielsweise engen Mutter-
Kind-Beziehung deutlich wird (siehe Studienteil A, Abschnitt 2.1),

= die hohen Anforderungen der Arbeitswelt, in der familienfreundliche
und insbesondere vaterfreundliche MaBnahmen und Einstellungen
noch nicht ausreichend FuB gefasst haben (siehe Studienteil B, Ab-
schnitt 3.8)

und schlieBlich

» die mangelnde Informiertheit der jungen Erwachsenen, einschlieBlich
von Eltern bzw. Vatern, Uber Elternzeit (siehe Studienteil A, Abschnitt
2.3).

Aufgrund dieser Konstellationen ergeben sich in Anlehnung an das Drei-
Saulen-Modell von Jutta Rump (2007) Handlungskonsequenzen flr die
Politik, far die Unternehmen und fir die Individuen.

6.1 Handlungsempfehlungen fiir die Politik

e Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Vater wie Mutter
gleichermaBen zu ermdéglichen, werden adaquate Rahmenbedin-
gungen im Bereich der Kinderbetreuung fir besonders sinnvoll er-
achtet. Durch den Ausbau und durch bezahlbare Méglichkeiten der
Kinderbetreuung wirden die von vielen Befragten beflirchteten ho-
hen Betreuungskosten relativiert werden. Die Einfihrung der Ge-
blhrenfreiheit in Kindergarten stellt einen wichtigen Schritt dar, mit
dem junge Familien in Rheinland-Pfalz entlastet werden kénnen.

e Auch eine verbesserte Ausbildung und Qualifizierung von Betreu-
ungspersonal, sowohl in den Kinderkrippen als auch in den Kinder-
garten, dirften sich positiv auf die Entscheidung zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf auswirken. Durch mehr Transparenz der in
diesen Einrichtungen geleisteten Arbeit wiirde es den Betroffenen
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leichter fallen, ihre Verantwortung flr das zu betreuende Kind ab-
zugeben und weiter einer Erwerbsarbeit nachzugehen. Aufbauend
auf diesen Voraussetzungen kénnen auch MaBnahmen wie Eltern-
geld und Elternzeit, die von den Befragten tberwiegend positiv be-
wertet wurden, besser auf die Vereinbarkeit wirken. Indirekt wird
dadurch auch die Akzeptanz von Vatern in Elternzeit und so auch
eine engere Vater-Kind-Beziehung unterstitzt.

Grundsatzlich wird die weitere Uberwindung der abhéngigen Exis-
tenzsicherung von Frauen Uber ihre (Ehe-)Manner als eine zentrale
Rahmenbedingung fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf er-
achtet. Eine vereinbarkeitsorientierte Steuergesetzgebung, die we-
niger die Alleinverdienerehe férdert, kdnnte bereits zielflihrend sein,
wie das Beispiel Schweden verdeutlicht (Martinek 2006).

Zur Unterstitzung (potenzieller) Eltern, die hohen Anforderungen
der Arbeitswelt mit der Familienarbeit besser vereinbaren zu kén-
nen, erscheint es gerade in Rheinland-Pfalz als sinnvoll, die Ver-
netzung der meist kleineren, mittelstandischen Unternehmen weiter
zu férdern und voranzutreiben, wie dies mit Hilfe lokaler Blindnisse
und Regionalkonferenzen bereits geschieht. Hier ist wichtig, den
Unternehmen dabei zu helfen, entsprechende Partner auf kommu-
naler Ebene zu finden, um gemeinsam familienfreundliche Leistun-
gen, wie Kinderbetreuungsplatze, anzubieten.

Eine besondere Hilfe fir Unternehmen kdénnen Checklisten famili-
enfreundlicher Personalpolitik und familienfreundlichem Handeln
sein, insbesondere wenn diese auf die spezifischen Probleme ab-
gestellt sind, die sich durch Branchenzugehérigkeit und Unterneh-
mensgrdBe ergeben (z.B. Vertretungsproblematik in kleinen Unter-
nehmen).

Unterstiitzung von Netzwerkbildung durch die Politik

Die Politik initiiert und férdert lokale Netzwerke, in dem sie ein Internet-
portal zur Verfigung stellt, auf dem Firmen ihren Bedarf anmelden und
geeignete Partner und Partnerinnen (Dienstleister, Dienstleisterinnen,
Firmen mit ahnlichem Bedarf) finden kdnnen.

Uber das Portal kénnen

andere Firmen in der betreffenden Region gefunden werden, die
sich an der Anmietung von Betreuungsplatzen, an der Finanzie-
rung einer privaten ,Notfallbetreuung” usw. beteiligen méchten.

Offentliche und private Dienstleister, z.B. (iber ihr Betreuungsan-
gebot informieren.
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Durch die Durchfihrung weiterer Regionalkonferenzen kdnnte die
Kommunikation zwischen den Beteiligten noch verbessert und In-
formationen Uber den betriebswirtschaftlichen Nutzen von Familien-
freundlichkeit in starkerem MaBe vermittelt werden. Im Rahmen ei-
ner solchen Koordination ware es auch sinnvoll, fur flexible berufli-
che Karrierewege, in denen z.B. keine stdandige Anwesenheitskultur
herrscht und flr die Zertifizierung durch das Audit ,berufundfamilie”
zu werben. Gerade in Regionen, die landlich gepragt sind und in
denen eine groBe Zahl kleiner Betriebe existiert, sollten weitere
Regionalkonferenzen stattfinden und Lokale Biindnisse entstehen.

Es wird empfohlen, insbesondere die Unternehmen und Gewerk-
schaften starker als Informationslieferanten fir Fragen zu Elternzeit
und Elterngeld einzusetzen. Als sinnvoll wird weiterhin erachtet, die
Elternzeit von Vatern in den Unternehmen zum Beispiel mittels IHK
aber auch Gewerkschaften, die als Impulsgeber fir Familienfreund-
lichkeit bislang eine untergeordnete Rolle spielen, zu kultivieren.
Die Aufnahme und Aufwertung des Familienthemas in das Curricu-
lum von Weiterbildung und Fortbildung wird generell empfohlen.

Der mangelnden Informiertheit Gber Elternzeit und Elterngeld kdn-
nen frihzeitige zur Verflgung stehende Informationen, die bereits
vor einer Schwangerschaft an potenzielle Eltern gelangen (z.B. in
Arztpraxen), entgegengesetzt werden. Das Aufzeigen von Best-
Practice-Beispielen kbénnte ebenfalls solche Informationsdefizite
ausgleichen. Die vorliegende Studie hat gezeigt, dass eine gezielte
Information gerade fir Menschen mit Migrationshintergrund auf-
grund der defizitdren Informationslage zur Elternzeit notwendig ist.
Diese Informationen kénnten beispielweise die bevdlkerungsnahen
Migrantenvereine und Wohlfahrtsverbdnde vermitteln. Insgesamt
wird empfohlen, die Bereitstellung von Informationen tber Elternzeit
und Elterngeld weiter auszubauen und effektiver und friihzeitiger zu
kommunizieren.

Wo und wie informieren?

Denkbar sind Elternsprechstunden in Jugendédmtern speziell zu dem
Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder zu Elterngeld und Eltern-
zeit. In blrgernahen Anlaufstellen (Stadtteilblro, Quartiersmanagement)
oder fur Migrantenorganisationen kdnnten Informationen bereitgestellt und
Informationsveranstaltungen organisiert werden. Schulen kénnten z.B. im
Fach Sozialkunde, in einem gesonderten Fach oder in einer AG das The-
ma Familie ndher beleuchten und aufzeigen, welche Md&glichkeiten neben
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den von zu Hause bekannten Familienformen und Betreuungsmadglichkei-
ten bestehen.

6.2

Die qualitative Befragung der elternzeiterfahrenen Vater und die
Befragung der 16- bis 35-Jahrigen zu Erfahrungen mit Elternzeit
ergaben, dass der Verwaltungsaufwand bei der Organisation von
Elternzeit als sehr hoch eingestuft wurde. Hier waren eine
,verschlankung“ der Regelungen und gesetzlichen Vorschriften
sowie eine allgemeine Reduktion der birokratischen Hemmnisse
hilfreich.

Grundsatzlich gilt es, die Familie, insbesondere die Vaterrolle, in
der Gesellschaft aufzuwerten, die Frauenerwerbstatigkeit und die
gleiche Teilhabe zwischen Mannern und Frauen an der Berufs- und
Erwerbsarbeit zu férdern sowie die Elternzeitmodelle zu flexibilisie-
ren und auszuweiten. Auch hier kénnte Schweden, das 480 Tage
Elternzeit in den ersten 8 Lebensjahren (bei Inanspruchnahme von
390 Tagen in freier Aufteilung) vorsieht, ein gutes Beispiel sein.
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf missen lang-
fristig und ganzheitlich angelegt sein. So musste insbesondere die
Betreuung nach Ablauf der Elternzeit sichergestellt sein.

Die vorliegende Studie zeigt zudem, dass das gesellschaftliche
Bewusstsein fir die veranderten Rollenaufteilungen auch im Be-
reich der Bildungspolitik geférdert werden sollte. Da sich die Vor-
stellungen Uber Familie und Geschlechterrollenorientierungen be-
reits sehr friih ausbilden, ist zu Uberlegen, das Thema Familie be-
reits in der Schule starker in den Mittelpunkt zu riicken.

Handlungsempfehlungen fiir die Unternehmen

Gerade in den Unternehmen sehen sich viele Vater mit traditionel-
len Denkstrukturen konfrontiert, die eine Entscheidung fur die El-
ternzeit oft erschweren. Generell kommt es darauf an, dass Thema
Familienfreundlichkeit in die Unternehmenspolitik noch starker als
bisher zu integrieren und dabei nicht auf der Stufe der Interessens-
bekundung stehen zu bleiben, wie dies den Ergebnissen dieser
Studie zufolge noch in vielen Unternehmen der Fall ist. Nachweis-
lich flhren Aktivitaten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
einer Reduktion der Ausfallzeiten, des Krankenstands und der Fluk-
tuationsrate und vor allem: Sie erhdhen die Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen.

Die Auswertungen der quantitativen Studie verdeutlichen die Unsi-
cherheiten und Beflrchtungen junger Menschen, die sich mit dem
Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auseinandersetzen.
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Der Verunsicherung ihrer Beschaftigten kénnen die Unternehmen
selbst entgegenwirken. So kann die Angst vor negativen Reaktio-
nen von Kollegen, Kolleginnen und Vorgesetzten durch Informati-
onsveranstaltungen des Arbeitgebers oder durch allgemeine Unter-
stitzung der Elternzeit von Vatern seitens der Vorgesetzten und
FOhrungskrafte durchaus gemindert werden. Auch elternzeiterfah-
rene Vater, die von den Unternehmen als Mentoren eingesetzt
werden, kdnnten dazu beitragen, die Véaterfreundlichkeit am Ar-
beitsplatz zu kultivieren. Hier wird deutlich, dass es nicht nur Auf-
gabe der Politik, sondern auch Aufgabe der Unternehmen ist, die
Familie und insbesondere die Vaterrolle in der Gesellschaft aufzu-
werten.

Geht es um die gestiegenen Anforderungen der Arbeitswelt, so er-
gibt die Befragung, dass vor allem eine Art ,Ruckkehrférderung®
seitens der Unternehmen flr die Beschaftigten ein ausschlagge-
bender Punkt fir die Inanspruchnahme von Elternzeit sein kann.
Die Angst vor beruflichem Karriereverlust und Qualifizierungsrick-
stdnden kénnte denjenigen, die sich in Elternzeit befinden, durch
Weiterbildungsangebote und Fortbildungen oder auch durch Pa-
tenprogramme genommen werden.

Wie sieht Riuckkehrférderung in Betrieben aus?

Z.B.

aktive gegenseitige Kontaktpflege,

regelméaBige Gesprache und gegenseitiges Informieren,
Beteiligung an Entscheidungen und langerfristigen Planungen,
Einladung zu und Beteiligung an internen und externen Fortbil-
dungsmaBnahmen,

Einladungen zu Betriebsfesten, Betriebsversammlungen oder In-
formationsveranstaltungen,

Besuche wahrend der Elternzeit im Betrieb,

Wiedereinstieg in das Arbeitsleben und Arbeitszeitwiinsche durch
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen rechtzeitig kommunizieren.

Auch ein Ausbau der familienfreundlichen MaBnahmen, wie flexible
Arbeitszeitmodelle und Arbeitszeitkonten oder Home-Office, hilft
den Beschéftigten dabei Beruf und Familie besser miteinander zu
vereinbaren. Wichtig ist zudem eine betriebliche Nachfrage, durch
die der Bedarf der Beschéftigten an Familienunterstitzung bei-
spielsweise durch Mitarbeiterbefragungen ermittelt werden kann.

Um mehr und effektiver die Informationen Uber die Mdéglichkeiten
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu transportieren, missen
sich Unternehmen selbst starker mit dem Thema beschaftigen als
sie es bisher getan haben. Hier sollte auch ein intensiver Zusam-
menschluss mit Berufskammern, Berufsverbanden, Wirtschafts-
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kammern und Betriebsraten erfolgen. In diesem Zusammenhang
werden erneut der Einsatz und die Unterstltzung von elternzeiter-
fahrenen Vatern empfohlen, die als Mentoren in ihren Betrieben
beispielsweise Uber Elternzeit informieren.

Was konnen elternzeiterfahrene Vater als Mentoren leisten?

Z.B.

junge und werdende Vater im Unternehmen Gber das Themenfeld
(Elternzeit, Elterngeld, Betreuungsmadglichkeiten) informieren,

Ansprechpartner sein fur Mitarbeiter wahrend der Elternzeit,

Unternehmen, Flhrungskrafte und Betriebsrat flir das Thema Fa-
milienfreundlichkeit sensibilisieren,

Elternnetzwerke organisieren.

Zur besseren Etablierung des Themas empfiehlt es sich elternzeiterfah-
rene Mitarbeiter aus allen Bereichen des Unternehmens als Mentoren zu
gewinnen.

6.3

Handlungsempfehlungen fir die Individuen

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf besser zu realisieren,
massen nicht nur Politik und Unternehmen ihren Beitrag leisten,
sondern auch jedes einzelne Individuum selbst. Die Ergebnisse der
vorliegenden Studie liefern eine Reihe von Hinweisen, dass Vater
seltener Elternzeit nehmen, weil die Partnerin diese flr sich bean-
sprucht. Hier wird deutlich, dass zum einen die Vater ihre Rolle bei
der Erziehung und Betreuung eines Kindes starker definieren mus-
sen, zum anderen aber auch, dass Frauen dazu bereit sein mUs-
sen, einen Teil der Erziehungsarbeit zugunsten einer aktiven Vater-
schaft abzugeben.

Geht es um die gestiegenen Anforderungen am Arbeitsplatz, so
liegt es auch an den Mitarbeitern selbst, den Wunsch nach familien-
freundlichen MaBnahmen zu kommunizieren und in ihrer Funktion
als Kollegen beispielsweise die Elternzeit von anderen Véatern zu
unterstitzen.

Auch wenn es als Hauptaufgabe der Politik angesehen werden
kann, die Bevdlkerung Uber Themen wie Elternzeit und Elterngeld
zu informieren, liegt die sorgfaltige Beschaftigung mit dem Thema
letztlich bei jedem Einzelnen.

Mehr Verantwortung fir die Familie, héhere Wertschatzung der
Betreuungsangebote und mehr Toleranz und Solidaritat gegenlber
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jungen Familien in der Bevélkerung bilden schlieBlich weitere zent-
rale Rahmenbedingungen, damit das Engagement der Unterneh-
men und des Staates greifen und Vater und Matter gleichermaBen
Familie und Beruf zuklnftig besser vereinbaren kénnen.
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8.1 Tabellenanhang zur Studie A: 16 bis 35-Jahrige

Erlauterung der Untergruppen

Hohe Bildung: Befragte mit abgeschlossener oder angestrebter Fachhochschulreife oder
Abitur

Geringe Bildung: Keine Schulabschluss oder Hauptschulabschluss

Mittlere Bildung: Realschulabschluss (ist in den Tabellen nicht dargestellt)

Lesehilfe Tabelle1:

.25,2 % aller Befragten (n=301) stimmen der Aussage, ,Die Hauptaufgabe des Mannes ist
es, Geld zu verdienen, die der Frau, sich um Haushalt und Familie zu kimmern.*

.28,9 % aller befragten Manner (n=152) stimmen der Aussage, ,Die Hauptaufgabe des
Mannes ist es, Geld zu verdienen, die der Frau, sich um Haushalt und Familie zu kiim-
mern.*
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Tabelle 1: Einstellungen zur Aufgabenverteilung von Mann und Frau
im Zusammenleben

Frage: In einer friiheren Untersuchung haben wir Aussagen zu Fragen der Aufgaben-
verteilung von Mann und Frau im Zusammenleben gesammelt. Uns interessiert, wie
Sie dariiber denken.

Dargestellt: %-Anteil ,stimmt sehr* oder ,stimmt eher’

Untergruppen

c

- 3 5 o . < ]

IS = < = o} 3 S @ £ g ©

Vorgegebene Aussagen § 2 2 & 3 .ué’ 2 E % 22 g 5 =
15 £ o < w5 ¥ © ° £3 ] =9 >

= = N = € £ £ o 58 <

© S I © s ¢}

Die Hauptaufgabe des Mannes ist es, Geld zu

verdienen, die der Frau, sich um Haushalt und 25,2 28,9 21,5 26,6 24,2 24,1 25,6 14,0 34,5 44 .4 18,2

Familie zu kimmern.

Gerade kleine Kinder brauchen die Zuwendung

von Vater und Mutter in gleicher Weise. 93,0 92,8 93,3 92,2 93,2 89,9 93,7 90,4 92,0 95,1 92,3

Welcher Elternteil sich hauptsachlich um die
Kinder kiimmert, héngt vor allem davon ab, wer 60,3 53,3 67,8 50,7 68,3 75,6 54,9 64,9 55,2 44,4 66,1
in der Familie mehr verdient.

Ein Baby braucht in erster Linie die Zuwendung 774 755 79.9 78.6 76.4 808 6.2 711 674 9.3 704
der Mutter. ’ » g ) , ; s > , s E

Ob Vater oder Mutter sich hauptsachlich um die
Kinder kimmern, macht eigentlich keinen 69,4 67,3 71,6 67,1 71,4 77,9 66,8 64,6 65,5 71,3 69,1
Unterschied.

Wenn eine Mutter die Betreuung eines kleinen

Kindes anderen (berlasst, ist sie verantwor- 22,5 23,5 21,5 28,6 17,4 20,8 23,2 12,3 24,4 30,0 19,9
tungslos.

Eine berufstatige Mutter kann zu ihrem Kind

eine genauso gute Beziehung aufbauen wie 60,2 53,3 67,1 61,4 59,3 62,3 59,6 61,4 55,8 59,3 60,5

dies einer nicht berufstatigen Mutter méglich ist.

Eigentlich ist es egal, ob sich die Eltern oder
jemand anderes um ein Kleinkind kimmern,
wenn nur eine stabile und liebevolle Beziehung
besteht.

441 46,1 42,0 36,9 50,3 42,3 44,6 40,4 48,8 51,9 41,4

Ein kleines Kind gehdrt einfach zur Mutter. 53,4 49,7 56,7 52,9 53,7 65,4 49,3 46,5 54,7 66,3 48,6

Auch eine Mutter sollte die Mdglichkeit haben,

ihr berufliches Fortkommen weiter zu verfolgen. 95,5 941 96,6 95,0 95,7 96,1 95,5 98,2 94,3 92,6 96,4

Anzahl der Befragten 301 152 149 139 161 78 223 87 114 81 220

Antwortkategorien: ,stimmt sehr‘; ;stimmt eher*; ,stimmt eher nicht; ,stimmt Gberhaupt nicht’;
,weiB nicht’; keine Angabe'
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Fortsetzung Tabelle 1: Einstellungen zur Aufgabenverteilung von Mann und Frau

im Zusammenleben

Frage: In einer fritheren Untersuchung haben wir Aussagen zu Fragen der Aufgaben-
verteilung von Mann und Frau im Zusammenleben gesammelt. Uns interessiert, wie

Sie daruber denken.

Dargestellt: %-Anteil ,stimmt sehr* oder ,stimmt eher’

Vorgegebene Aussagen

Gesamt

Untergruppen

Mannlich

Weiblich

16-24 Jahrige

25-35
Jahrige

mit Kinder

ohne Kinder

Hohe Bildung

Geringe Bil-
dung

Migrationshin-
tergrund

Ohne Migration

Es ist fUr kleine Kinder gut, wenn
sie schon friihzeitig mit anderen
Kindern in Kontakt kommen, wie
z.B. in Kinderkrippen oder
Kindergarten.

95,5

96,7

94,6

94,2

96,3

93,6

96,4

94,7

96,6

95,0

Bei manchen Berufen ist es
praktisch unmdglich, eine lange-
re Pause einzulegen, um sich
um ein Kind zu kimmern.

74,7

74,3

75,2

76,4

73,3

76,9

74,0

64,4

71,6

Wenn Vater und Mutter sich
partnerschaftlich um das Kind
kimmern, kénnen beide ihren
Beruf weiterhin austiben.

75,3

65,6

85,2

75,2

75,2

78,2

74,1

69,8

71,6

Es ist eine reine Organisations-
frage, dass die Betreuung eines
kleinen  Kindes  reibungslos
funktioniert.

82,9

83,9

83,5

83,2

76,9

85,2

88,5

Es ist fUr die Entwicklung eines
Kindes unbedingt notwendig,
dass Vater oder Mutter fir eine
gewisse Zeit beruflich kirzer
treten.

86,2

83,6

88,6

87,1

85,7

79,2

89,2

87,4

85,0

87,2

Wenn Vater und Mutter nach der
Geburt eines Kindes unveran-
dert berufstétig bleiben, kann
auch jemand anders die Betreu-
ung des Kindes bernehmen.

43,5

34,9

52,7

41,4

45,3

50,0

41,3

43,0

42,5

45,0

43,2

Gerade in gesellschaftlichen
Krisenzeiten kommt es darauf
an, seinen Arbeitsplatz nicht
aufs Spiel zu setzen, wie es z.B.
durch eine langere Pause flr die
Kinderbetreuung der Fall wére.

58,3

58,3

58,4

61,4

55,3

66,7

54,9

62,1

60,5

57,3

Ein Vater, der eine langere
berufliche Pause zur Kinder-
betreuung einlegt, wird von
vielen Kollegen und Vorgesetz-
ten schief angesehen.

46,5

38,8

54,4

42,4

50,3

46,2

46,6

46,5

49,4

48,1

45,9

Es ist sinnvoll, dass die Mutter
und nicht der Vater sich haupt-
sachlich um die Betreuung eines
Kleinkindes kimmert.

34,9

36,2

33,6

35,0

35,0

43,6

31,8

442

39,5

33,2

Anzahl der Befragten

301

152

149

139

161

78

223

87

114

81

220

Antwortkategorien: ,stimmt sehr’; ,stimmt eher*; ,stimmt eher nicht’; ,stimmt Gberhaupt nicht’;

,weiB nicht’; keine Angabe'
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Tabelle 2: Kinderbetreuung im Haushalt

Frage: Wie wird derzeit ihr jungstes Kind betreut?

Haufigkeit %
Hauptsé&chlich durch die Mutter 53 67,9
Hauptsé&chlich durch den Vater 3 3,8
Durch Mutter und Vater etwa gleich haufig 16 20,5
A_nd_ere Form delr Be_treuung, hauptgéchlich durch 6
Einrichtungen wie Kindergarten/ -krippe 7,7
78 100,0

Tabelle 3: Abweichung der aktuellen von der geplanten Kinderbetreuung

Frage: War diese Form der Betreuung vor der Geburt des Kindes so geplant?

Antwortvorgaben Héaufigkeit %

Ja 62 79,2
Nein 16 20,8
Gesamt 78 100,0

Tabelle 4: Inanspruchnahme von Elternzeit

Frage: Nehmen Sie oder lhr(e) Partnerln Elternzeit in Anspruch, haben Sie in An-
spruch genommen?

Antwortvorgaben Haufigkeit %

Ja 54 69,3
Nein 24 30,7
Gesamt 78 100,0
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Tabelle 5: Wissen uber Elternzeit

Frage: Wissen Sie was Elternzeit ist?

Dargestellt: %-Anteil

) 5 g : = =
a— = = = = Q
el g | s | £ | s8]l 8| 2| 2 |8.])]z22| 5
Antwortvorgaben § £ % : Ny E < 204) o o S o5 =5
8 s 2 3 S £ £ £ g° | 52 | £
© S E © = 5
Ja 80,1 73,7 86,6 73,6 85,7 88,5 771 86,0 73,3 67,9 84,5
Nein 19,9 26,3 13,4 26,4 14,3 11,5 22,9 14,0 26,7 32,1 15,5
Anzahl der Befragten 301 152 149 139 161 78 223 87 114 81 220

Tabelle 6: Bewertung der offenen Antworten zur Elternzeit auf ihre Richtigkeit

Frage: Kénnten Sie bitte mit kurzen eigenen Worten schildern, was Sie unter Eltern-
zeit verstehen? Auswertung der offenen Antworten der Befragten®.

Dargestellt: %-Anteil

Untergruppen

E S 5 2 : = =

ke = = £ 5

Antwortvorgaben o S S £ 0 9 3 ° 3 I 32 g
@ < i) s Q= E 1 @ o <€ S 2 =
(O] c D n < X c 3 = O o

g s 3 | 85| = 2 e | 5| &5 | ¢

@ E E 2 | o g 5
Definitiv Richtig 9,8 9,2 10,1 7,9 10,8 10,1 10,0 16,3 4,8 7.4 10,2
Vermutlich Richtig 29,3 31,2 27,9 28,7 29,5 20,3 32,9 30,6 24,2 29,6 29,0
Unklar 18,5 15,6 20,9 16,8 20,1 29,0 14,1 19,4 21,0 16,7 18,8
Vermutlich falsch 14,3 11,9 16,3 13,9 15,1 14,5 14,1 14,3 11,3 11,1 15,6
Definitiv Falsch 28,1 32,1 24,8 32,7 24,5 26,1 28,8 19,4 38,7 35,2 26,3
Anzahl der Befragten 301 152 149 139 161 78 223 87 114 81 220

*Es wurden nur die Befragten um eine Erklarung gebeten, die zuvor angaben, sie wissten

was Elternzeit ist.
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Tabelle 7: Bewertung der Elternzeit

Frage: Wir méchten jetzt noch, dass Sie die Elternzeit und das Elterngeld bewerten.*

Dargestellt: %-Anteil

Untergruppen

- ) “ \ : =

Antwortvorgaben g - - S 5 5 §> - £ - =

3 S S £ o 9 3 i 3 a £ o g
Q < 5 < @ = S < @ S< 52 Ss

e ] f @ o)

Halte ich fir eine... O S © < LS < I o £3 T2 o ©

= = S = E £ 5 5 52 £

© S T © s o
...sehr gute Sache 34,8 37,5 32,2 31,4 37,7 34,2 35,0 38,6 33,3 30,0 36,7
...eher gute Sache 56,3 55,9 57,0 60,7 52,5 54,4 57,0 57,9 51,7 60,0 55,2
...eher schlechte Sache 6,0 2,6 9,4 6,4 5,6 8,9 49 2,6 12,6 5,0 6,3
...sehr schlechte Sache 1,7 2,0 1,3 0,0 3,1 0,0 2,2 0,9 0,0 1,3 1,8
weiB nicht 1,3 2,0 0,0 1,4 1,2 25 0,9 0,0 2,3 3,8 0,0
Anzahl der Befragten 301 152 149 139 161 78 223 87 114 81 220

*Der Bewertung geht eine kurze Erlauterung zu Elternzeit und Elterngeld voraus, die jedem
Befragten vorgelesen wurde.

Tabelle 8: Zukinftige Inanspruchnahme von Elternzeit

Frage: Wirden Sie — wenn es einmal soweit ist — Elternzeit in Anspruch nehmen?

Dargestellt: %-Anteil

Untergruppen

E S 5 2 : = =

g o =~ £ 5

Antwortvorgaben o 8 S < 0w 8 S 2 3 o o 52 5
o} c el < @ = S < o S c S 2 S c
(O] c D 0 < X c 3 = O o

g 2 SR = 2 2 | 5% &5 | ¢

) @ =l sl &8 |2 |58
Ja, sicher 36,8 23,7 50,3 24,8 46,9 57,7 29,5 36,5 30,2 36,3 37,3
Ja, wahrscheinlich 24,0 24,3 23,5 31,9 17,3 15,4 26,8 25,2 34,9 18,8 25,9

Nein wahrscheinlich nicht, oder

Nein sicher nicht 9,0 15,1 2,7 6.4 1.1 14,1 7,1 7,0 10,5 10,0 8,6
Kann ich jetzt noch nicht sagen 29,2 34,9 23,5 36,2 22,8 9,0 36,2 30,4 20,9 31,3 28,2
Anzahl der Befragten 301 152 149 139 161 78 223 87 114 81 220

Antwortkategorien: jja, sicher’; ,ja, wahrscheinlich’; ,nein, wahrscheinlich nicht’; ,nein, sicher

nicht'; ,kann ich jetzt noch nicht sagen
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Tabelle 9: Wahrgenommene Griinde flir weniger Vater in Elternzeit als Mutter

Frage: Eine aktuelle Studie des Statistischen Bundesamtes zeigt, dass Vater deutlich
weniger Elternzeit in Anspruch nehmen als Miitter. Uns interessiert lhre personliche

Meinung zu den folgenden Begrindungen.
Dargestellt: %-Anteil ,trifft vermutlich zu’

Vorgegebene Aussagen

Méanner nehmen Elternzeit
weniger in Anspruch...

Gesamt

Untergruppen

Mannlich

Weiblich

16-24 Jahrige

25-35
Jahrige

mit Kinder

ohne Kinder

Hohe Bildung

Geringe Bil-
dung

Migrationshin-
tergrund

Ohne Migrati-
on

...weil Kinderbetreuung haupt-
sdchlich die Aufgabe der Frau
ist

44,7

56,4

o
o
=}

46,6

o
o
~

48,7

N
L
N

I
®
e

ul
'y
(2]

...weil die Frauen sich die
Méglichkeit der Elternzeit nicht
entgehen lassen wollen

58,0

48,3

67,8

63,6

52,8

60,5

65,5

58,0

58,2

...weil M&nner sich eine Unter-
brechung ihrer beruflichen
Laufbahn schlechter leisten
kénnen als Frauen

60,2

54,6

65,8

52,5

67,1

76,6

54,7

68,6

57,5

61,4

...weil Manner in der Regel
mehr verdienen als Frauen

84,3

82,9

85,9

78,6

89,4

83,1

84,8

77,0

67,9

90,5

...weil bei Mannern der Arbeits-
platz eher geféhrdet ist als bei
Frauen

36,4

36,2

36,9

32,1

40,1

53,8

30,5

46,5

45,7

33,0

...weil Manner, die in Elternzeit
gehen, von ihren Kollegen eher
schief angesehen werden als
Frauen

53,6

49,3

58,0

57,6

50,3

47,4

56,1

46,0

55,0

53,2

...weil Ménner, die in Elternzeit
gehen, von ihren Vorgesetzten
eher schief angesehen werden
als Frauen

59,1

58,6

59,7

56,4

58,3

50,6

62,3

...weil oftmals die GroBeltern die
Elternzeit beim Mann nicht
akzeptieren

19,0

19,7

25,7

13,7

14,1

21,0

17,5

23,0

34,6

13,2

...weil bei Frauenberufen ein
Wiedereinstieg in der Regel
nach der Elternzeit leichter ist

48,8

49,3

48,3

48,6

49,1

45,5

50,0

45,6

48,1

49,1

Anzahl der Befragten

301

152

149

139

161

78

223

87

114

81

220

Antwortkategorien: ,trifft vermutlich zu‘; ,trifft vermutlich nicht zu‘; ,weiB3 nicht‘; ,keine Anga-

be’
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Tabelle

10: Voraussetzung

far

16- bis 35-Jahrigen

Frage: Welche Voraussetzungen miissten

mehr

haufiger Elternzeit in Anspruch nehmen?

Dargestellt: %-Anteil ,trifft vermutlich zu’

Vater

in Elternzeit

aus Sicht

der

lhrer Meinung bestehen, damit Manner

Untergruppen

Vorgegebene Aussagen - o = o & B

£ S < 2 9] % % Q_LJ £ g s

3 g ] < 0 & S £ e ° O 2 c S
Manner wiirden eher Elternzeit & £ 2 S 2 £ > x @ 25 25 =5
nehmen, wenn... g = S N g E g % 5o ] _qg)

© S I o s o

...die Mdglichkeit der Weiterbil-
dung auch in der Elternzeit 71,6 78,1 65,1 81,3 64,0 64,9 74,0 72,6 71,3 63,0 75,0
besteht
-..ein verbesserter finanzieller 84,1 83,7 84,5 84,3 83,3 90,9 82,1 78,1 87,4 77,8 86,4
Ausgleich besteht
... Teilzeitarbeit wahrend der
Elternzeit unterstiitzt wird. 82,3 84,2 80,5 79,1 85,7 89,6 80,2 89,5 74,4 76,5 84,2
...der berufliche Wiedereinstieg
besser wére 76,5 73,0 79,9 79,3 73,9 80,8 75,3 74,6 75,9 66,7 80,0
-.-kein beruflicher Karrierever- 917 | 894 | a6 | 929 90,7 909 | 924 | 947 | 39 | 88 | 932
lust besteht ’ ’ : ’ ’ : : : ’ : ’
...groBere gesellschaftliche
Anerkennung der vaterlichen 76,2 77,0 75,8 76,4 75,8 79,5 74,9 83,2 68,6 64,2 80,5
Elternzeit besteht
-..Vorgesetzte dies besser 836 | 85 | 819 | s79 80,1 805 | 848 | 93 | 736 | 716 | s82
unterstiitzen ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
- Kollegen dies mehruntersti- | 630 | 603 | 658 | 64 60,2 662 | 619 | 667 | 609 | 550 | 664
Anzahl der Befragten 301 152 149 139 161 78 223 87 114 81 220

Antwortkategorien: ,trifft vermutlich zu‘; ,trifft vermutlich nicht zu‘; ,weif3 nicht’

be’

; ,keine Anga-
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Tabelle 11: Wunsch nach Kindern in den nachsten 2 Jahren

Frage: AbschlieBend wiirden wir gerne von lhnen wissen,

d.h. in den nachsten 2 Jahren, Kinder haben méchten?

ob Sie in naher Zukunft,

Dargestellt: %-Anteil
Untergruppen
E S 5 2 : = =
ke o =~ £ =
g 5 5 £ s s | 2 2 3 ° | 22 | 5
@ < o = = S < m o S o = =5
(O] < D 0 < X c 3 = O o
S 2 3 | 88| = 2 e | £3 | &8 | ¢
) @ =l sl g8 g |58
Ja/ Ja, befinde mich in
Schwangerschaft bzw. meine 26,0 27,0 25,5 10,0 39,5 35,4 22,8 25,4 35,6 31,7 24,0
Partnerin ist schwanger
Nein 72,3 71,1 73,2 89,3 57,4 60,8 75,9 70,2 64,4 65,9 74,2
WeiB nicht oder keine Angabe 1,7 2,0 1,3 0,7 3,1 3,8 1,3 4.4 0,0 2,4 1,8
Anzahl der Befragten 301 152 149 139 161 78 223 87 114 81 220

Antwortkategorien: jja‘; ,ja, befinde mich in Schwangerschaft bzw. meine

schwanger’, ,nein’

; ,weiB nicht’; keine Angabe’

Partnerin ist
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8.2 Tabellenanhang zur Studie B: Personalverantwortliche

In Studie B: Personalverantwortliche:

Unter ,Sonstige Dienstleister” (n=14) fallen: Hotels, Pensionen, Persénliche Dienstleistun-
gen (Industriewéscherei, Steuerberater) Kommerzielle Dienstleistungen (Verleih und Lea-
sing), Reparaturdienste, Film und Kinoanlagen, Vergniigungs- und Erholungsstatten

Lesehilfe Tabelle 12:

32,1 % aller Personalverantwortlichen (n=308) geben an, dass sie in der Regel die Informa-
tionen zum Thema Familienfreundlichkeit Uber die Berufskammern erhalten.

24,5 % der Personalverantwortlichen in Unternehmen mit einer GroBe am Standort von 20
bis 50 Mitarbeitern (n=94) geben an, dass sie in der Regel die Informationen zum Thema
Familienfreundlichkeit Uber die Berufskammern erhalten.
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Tabelle 12: Informationsquellen der Unternehmen zum Thema Familienfreundlichkeit

Frage: Von wem stammen in der Regel die Informationen, die Sie zum Thema Famili-

enfreundlichkeit erhalten?
Dargestellt: %-Anteil trifft zu’

Untergruppen
. o) =2 - X~ IS
5 9] = o5 E = < - d o
g | 3 | & | a¢ 25| & | 5 | g88 g | &
3 2 5 @Eo 52 3 8 NEF s q o
= E = Pge] N 2 c S R \ A
Gesamt £ = = 580 <3 5 i g5s2 = =
= 2 3 523 S5 5 =% | £5.% = =
o O kY <R > = = © © == S S
el re] 3% £ =25 = = ° c oo C s I
34 « =0 3 o @ ] c cE L O o S
2 0 © 2 5m 39 F s £27%80n > >
B 8 o Su o 2 & ses 3 o
] - 5 §3 8= g ° m2a i =
0 = -3 T = 15}
Berufskammer 32,1 24,5 28,2 50,0 28,1 34,9 24,3 30,3 35,8 29,5 34,3
Politik 63,3 57,4 64,1 69,4 65,6 64,2 59,5 54,5 71,6 61,0 68,5
Regionalkonferenzen 27,3 18,1 23,2 47,2 15,6 25,5 16,2 15,2 53,7 20,5 38,0
Mitarbeiter 54,5 51,1 51,4 65,3 53,1 51,9 48,6 47,0 70,1 49,3 59,3
Betriebsrat 29,5 6,4 28,9 61,1 18,8 32,1 40,5 9,1 44.8 28,8 30,6
Gewerkschaft 13,6 3,2 12,7 29,2 3,1 18,9 16,2 7,6 14,9 14,4 13,0
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108
Antwortkategorien: ,trifft zu’; trifft vermutlich nicht zu‘; ,weiB nicht’; keine Angabe’
Tabelle 13: Informiertheit der Unternehmen
Frage: Wie gut ist das Unternehmen hier am Standort Ihrer Meinung nach uber das
Thema Familienfreundlichkeit informiert?
Dargestellt: %-Anteil
Untergruppen
= o) =) ' ' )
I 2 ) o5 % c % _‘C% PR 2 N
2 5 3 3 c a5 S < s0 o S =
£ £ 5 mss §5 3 8 NcB s ¥ 2
Gesamt £ £ = T30 9 ° m_ g8s2 = =
= = o 5.0 % S5 S = rs22 2 2
o 0 ) > = [Cas] = =7
3 re] [\ 2922 CE = ° S 33T C o T
[ » =03 o v Q c [ =g =] o >
0 %) < 2 Sm 292 [*3 © x OT A 3 35
2 3 g su 2z 2 & 5B S 3 3
< - S &5 &< & o 8o i o
0 = -8 T = (5}
Sehr gut, gut 68,2 54,3 73,9 75,0 62,5 62,3 67,6 62,1 86,6 61,6 80,6
Weniger gut, liber- 31,8 45,7 26,1 25,0 37,5 37,7 32,4 37,9 13,4 38,4 19,4
haupt nicht gut
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,sehr gut'; ,gut’; ,weniger gut’; ,iberhaupt nicht gut’; ,wei3 nicht’; keine

Angabe’
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Tabelle 14: Umgang der Unternehmen mit Thema Familienfreundlichkeit

Frage: Ich nenne lhnen nun einige Méglichkeiten, wie man mit dem Thema Familien-
freundlichkeit umgehen kann

Dargestellt: %-Anteil ,trifft zu*“

Untergruppen

Gesamt
20 bis 50 Mitarbeiter
51 bis 250 Mitarbeiter
Mehr als 250 Mitarbeiter
Landwirtschaft, Berg-
bau, Energiegewinnung
Baugewerbe
Hersteller von Konsum-
/Investitionsgitern
Transport und Logistik
GroBhan-
del/Einzelhandel
Banken, Finanzen,
Versicherungen, Ge-
sundheit, sonstige
Dienstleister
Frauenanteil <20%
Frauenanteil 250%

Andere betriebliche
Erfordernisse sind
wegen der Wirtschafts-
krise wichtiger.

47,7 48,9 50,7 40,3

3
@
i
)
=2
w

48,6 45,5 25,4 57,5 31,5

Es besteht kein Bedarf
von Seiten der Be- 33,8 51,1 26,1 26,4 34,4 39,6 16,2 42,4 25,4 49,4 25,9
schaftigten.

Die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf ist
Teil der Unterneh-
menspolitik, aber aus
unterschiedlichen
Grinden hat das
Unternehmen dies
bisher noch nicht so
umsetzen kénnen, wie
wir es uns vorstellen.

49,4 40,4 54,9 50,0 40,6 51,9 45,9 53,0 47,8 47,3 53,7

Wir beriicksichtigen die
familiaren Belange der
Beschaéftigten und
helfen ihnen durch
konkrete Angebote, um
Familie und Beruf
miteinander zu verein-
baren.

83,4 76,6 84,5 90,3 68,8 76,4 89,2 83,3 98,5 74,7 95,4

Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,trifft zu‘; ,trifft nicht zu‘; ,weif3 nicht’; keine Angabe’

Tabelle 15: Zertifizierung der Unternehmen auf Familienfreundlichkeit

Frage: Ist Ilhr Unternehmen als familienfreundliches Unternehmen zertifiziert?

Haufigkeit %
Ja, bereits zertifiziert 7 2,3
Ja, bereits mehrfach zertifiziert 7 2,3
Nein, ?ber wir planen eine solche Zertifizierung in 11 36
den néchsten 12 Monaten ’
Nein, noch nicht zertifiziert 282 91,6
WeiB nicht oder keine Angabe 1 0,3
Gesamt 307 100
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Tabelle 16: Bedeutung der Familienfreundlichkeit fir die Unternehmen
aus Sicht der Personalentscheider

Frage: Ich lese lhnen nun einige Aussagen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
vor. Sie kénnen jeweils antworten mit ,stimme voll und ganz zu‘, ,stimme eher zu‘,
,stimme eher nicht zu‘, ,stimme tberhaupt nicht zu‘.

Dargestellt: %-Anteil , stimme voll und ganz zu‘ oder, stimme eher zu

Untergruppen
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Durch die Vereinbar-
keit von Beruf und
Familie stehen dem
Arbeitsmarkt mehr 83,1 73,4 84,5 93,1 78,1 80,2 78,4 83,3 92,5 79,5 91,7
weibliche  Fachkrafte
zur Verfligung.

Durch  familienunter-
stitzendes Engage-
ment wird das Perso-
nal an das Unterneh- 83,8 74,5 85,9 91,7 75,0 81,1 81,1 83,3 94,0 78,8 91,7
men gebunden, die
Produktivitat steigt.

Familienfreundlichkeit
ist ein Wettbewerbs-
vorteil: -~ Qualifiziertes | 7g 5 71,3 80,3 87,5 62,5 75,5 83,8 77,3 92,5 74,7 89,8
Personal l&sst sich
leichter gewinnen.

MaBnahmen zur

Verbesserung der

Familienfreundlichkeit

verursachen hohe

betriebliche  Kosten. | 540 | 309 | 261 | 11,1 34,4 226 | 243 | 364 9,0 329 | 167
Der Fachkraftemangel

rechtfertigt solche

Ausgaben deshalb

nicht.

Die Vereinbarkeit von
Mutterschaft und Beruf
ist aus Unternehmens-
sicht wichtiger als die 47,1 51,1 47,9 40,3 56,3 46,2 37,8 48,5 47,8 48,6 45,4
Vereinbarkeit von
Vaterschaft und Beruf.

Die Vereinbarkeit von

Familie und Beruf ist | o5, 33,0 24,6 15,3 28,1 23,6 297 33,3 14,9 30,8 18,5
letztlich Privatsache.

Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,stimme voll und ganz zu‘; ,stimme eher zu‘; ,stimme eher nicht zu’;
,stimme Gberhaupt nicht zu‘; ,weiB nicht’; keine Angabe’
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Tabelle 17: Familienunterstiitzende MaBnahmen in den Unternehmen

Frage: Welche der folgenden familienunterstiitzenden MaBnahmen bietet Ihr Betrieb
hier am Standort?

Dargestellt: %-Anteil Angebotene MaBnahmen

Untergruppen
. 9] 35 - x % -é E
5 g = T3 E = 2 .52 o 0
12 |8 |2 |95 |25|% | £ |8ss |§ |&
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o Y » 250 o <} ° s 2% & 5
@ % o to T 9 G S £ o ¢ 3 3
o a3 N 2D w2 2 < T S 3 o o
o — < T o RS © =3 n v . w -
N Vel [) % c (5] I: o g
= Su T (G} =2
Arbeitszeitflexibilisierung
Flexible Tages- und Wochenar- 805 | 723 | 81,7 | 889 68,8 802 | 784 | 788 89,6 767 | 86,1
beitszeit, d. h. Gleitzeit
Individuell vereinbarte Arbeits- 81,2 | 723 | 824 | 903 56,3 821 | 838 | 848 86,6 795 | 833
zeit, d.h. Arbeitsvolumen
Vertrauensarbeitszeit, z.8. keine | 475 | 436 | 472 | 542 50,0 425 | 324 | 500 61,2 452 | 556
Arbeitszeitkontrolle
Flexible Jahres- und Lebensar- 41,6 35,1 472 | 389 43,8 443 43,2 34,8 41,8 39,7 39,8
beitszeit
Job-Sharing, d.h. ein Arbeitsplatz
wird durch mehrere Teilzeitbe- 471 36,2 46,5 62,5 31,3 45,3 40,5 37,9 70,1 35,6 63,0
schaftigte besetzt
Telearbeit, wie z.B. Home Office 34,1 18,1 38,7 45,8 25,0 33,0 29,7 31,8 44,8 30,8 38,0
Sabbaticals, d.h. komplette
Arbeitsunterbrechungen oder 40,6 31,9 45,8 41,7 34,4 36,8 43,2 40,9 47,8 34,2 51,9
Teilzeit fur eine langere Dauer
Kinderbetreuungszuschuss 14,3 12,8 16,9 11,1 15,6 18,9 54 13,6 11,9 13,0 17,6
Besondere Riicksichtnahme auf
Eltern z.B. bei Urlaub und 95,8 91,5 97,2 98,6 90,6 94,3 97,3 95,5 100,0 94,5 98,1
Einsatzplanung
Betreuung
Besondere Ricksichtnahme auf
Mitarbeiter, die zuhause Angeho- 75,0 68,1 711 91,7 50,0 76,4 75,7 74,2 85,1 71,2 78,7
rige pflegen
Arbeitsunterbrechung bei Krank- | gg 6 | 819 | gg7 | 972 90,6 9,6 | 838 | 848 91,0 877 | 89,8
heit der Kinder
Betriebskindergarten 3,2 0,0 2,1 9,7 0,0 2,8 0,0 1,5 9,0 1,4 6,5
Betriebskinderkrippe 2,6 1.1 0,7 8,3 3,1 2,8 0,0 0,0 6,0 0,7 4.6
Anmietung von Kindergartenbe-
legplatzen 8,1 5.3 6,3 15,3 6.3 8,5 54 3,0 14,9 27 15,7
Tagesmitterservice, z.B. auch 6,8 2,1 8,5 9,7 0,0 94 | 108 | 45 6,0 6,2 6,5
Kinderbetreuung im Notfall ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien ,ja‘; ,nein‘; ,weiB nicht’; keine Angabe’
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Fortsetzung Tabelle 17: Familienunterstiitzende MaBnahmen in den Unternehmen

Frage: Welche der folgenden familienunterstiitzenden MaBnahmen bietet Ihr Betrieb

hier am Standort?

Dargestellt: %-Anteil Angebotene MaBnahmen

Untergruppen
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Familienservice auBerhalb der Betreuung
Gesundheitsvorsor- 620 | 457 | 613 | 847 53,1 64,2 676 | 439 77,6 568 | 639
ge/Gesundheitsprogramme
Essen flr Mitarbeiterkinder 2.8. | 5 5 43 9.2 292 0,0 12,3 54 10,6 23,9 8,9 20,4
in der Kantine
Freizeitangebote fir Mitarbeiter | o5 4 | 405 | 246 | 333 12,5 20,8 270 | 152 34,3 212 | 287
und Familie
Rechtsb_eratung z.B. zur 36,7 223 33,8 61,1 28,1 27.4 35,1 30,3 62,7 26,7 46,3
Elternzeit
Angebot von haushaltsnahen
Dienstleistungen 8,1 6,4 9,2 8,3 6.3 75 8,1 45 13,4 48 12,0
Elternférderung
Einarbeitung bei der Riickkehr,
z.B. durch einen Kollegen/eine 85,1 73,4 88,7 93,1 75,0 84,9 81,1 84,8 92,5 81,5 89,8
Kollegin
Fortbildung wahrend der 37,0 27,7 36,6 50,0 31,3 33,0 32,4 31,8 53,7 32,2 46,3
Elternzeit
Besondere Vaterférderung,
z.B. Patenprogramme wéahrend 7.5 43 10,6 5,6 9,4 9,4 5,4 3,0 9,0 9,6 4.6
der Elternzeit
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien ,ja‘; ,nein‘; ,weiB nicht’; keine Angabe‘
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Tabelle

18: Inanspruchnahme
die Mitarbeiter

familienunterstiitzender

MaBnahmen

durch

Frage: Welche der eben genannten familienunterstiitzenden MaBnahmen werden von
den betreffenden Mitarbeitern auch genutzt?

Dargestellt: %-Anteil der Inanspruchnahme (wird genutzt)

Untergruppen
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I = = S TEe §5| S i |Efg522 | 2 N
o 3 3 Q S33 e | € ° C 50 e @ S
o Y P 200 o ® S ° e £ £ 0 S @
2 ) © =K T¢| & S € 2%a S 2
o o = Ele) = c = c 25 © =
Q - S o o= I = o 8 o w
© p= S0 I = &
Arbeitszeitflexibilisierung
Flexible Tages- und Wochenar- | = g¢ 4 926 | 966 | 100,0 95,5 %5 | 96,6 | 942 98,3 %64 | 968
beitszeit, d. h. Gleitzeit
Individuell vereinbarte Arbeits-
zeit, d.h. Arbeitsvolumen 94,4 92,6 94.9 95,4 94,4 92,0 96,8 96,4 94,8 93,1 94,4
Vertrauensarbeitszeit, z.B.
keine Arbeitszeitkontrolle 91,2 90,2 88,1 97,4 81,3 86,7 91,7 90,9 100,0 92,4 88,3
Floxible Jahres- und Lebensar- | 7g 9 66,7 | 80,6 | 893 78,6 809 | 750 | 783 78,6 741 | 767
eitszeit
Job-Sharing, d.h. ein Arbeits-
platz wird durch mehrere 85,5 79,4 81,8 95,6 60,0 89,6 73,3 80,0 93,6 78,8 91,2
Teilzeitbeschéftigte besetzt
Coearbeit, wie 28. Home | 943 | 941 | 909 | 1000 87,5 91,4 | 1000 | 952 96,7 956 | 951
Sabbaticals, d.h. komplette
Arbeitsunterbrechungen  oder 66,4 63,3 63,1 76,7 72,7 61,5 62,5 59,3 78,1 74,0 64,3
Teilzeit fur eine langere Dauer
Kinderbetreuungszuschuss 81,8 83,3 79,2 87,5 80,0 85,0 50,0 77,8 87,5 84,2 78,9
Besondere Riicksichtnahme auf
Eltern z.B. bei Urlaub und 96,9 95,3 96,4 100,0 96,6 95,0 97,2 96,8 100,0 96,4 97,2
Einsatzplanung
Betreuung
Besondere Ricksichtnahme auf
Mitarbeiter, die zuhause Ange- 91,8 81,3 95,0 97,0 75,0 88,9 89,3 95,9 98,2 91,3 89,4
hérige pflegen
Arbeitsunterbrechung bei | g5 90,9 | 9,8 | 97,1 82,8 9,9 | 9,8 | 94,6 98,4 93,0 96,9
Krankheit der Kinder
Betriebskindergarten 70,0 33,3 85,7 70,0 66,7 0,0 83,3 50,0 71,4
Betriebskinderkrippe 87,5 100,0 100,0 100,0 66,7 100,0 100,0 100,0
Anmietung von Kindergartenbe- | = gg 400 | 778 | 727 100,0 66,7 | 500 | 50,0 70,0 1000 | 588
legplatzen
Tagesmitterservice, z.B. auch
Kinderbetreuung im Notfall 57,1 0,0 50,0 85,7 50,0 50,0 66,7 75,0 444 429
Antwortkategorien: ,wird genutzt'; ,wird nicht genutzt’; ,weiB nicht; ,keine Angabe‘
Leere Felder bedeuten, dass das Angebot in der betreffenden Gruppe nicht existiert. Die

Anzahl der Falle schwankt entsprechend der Zahl der Unternehmen, die die jeweiligen
MaBnahmen anbieten.
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Fortsetzung Tabelle 18:

Inanspruchnahme familienunterstiitzender MaBnahmen
durch die Mitarbeiter

Frage: Welche der eben genannten familienunterstiitzenden MaBnahmen werden von
den betreffenden Mitarbeitern auch genutzt?

Dargestellt: %-Anteil der Inanspruchnahme (wird genutzt)

Untergruppen
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Familienservice auBerhalb der Betreuung
Gesundheitsvorsorge/Gesundheitsprogramme 87,4 79,1 86,2 95,1 88,2 79,4 96,0 89,7 92,3 89,2 89,9
Essen fir Mitarbeiterkinder z.B. in der Kantine 78,9 50,0 84,6 81,0 69,2 100,0 85,7 81,3 76,9 77,3
Freizeitangebote fir Mitarbeiter und Familie 88,4 | 80,0 | 91,4 87,5 75,0 90,9 90,0 90,0 87,0 87,1 87,1
Rechtsberatung z.B. zur Elternzeit 87,6 | 66,7 | 89,6 95,5 88,9 79,3 100,0 80,0 92,9 84,6 | 92,0
Elternférderung
Angebot von haushaltsnahen Dienstleistungen 60,0 33,3 53,8 100,0 50,0 50,0 33,3 66,7 77,8 71,4 61,5
Einarbeitung bei der Riickkehr, z.B. durch einen
Kollegen/eine Kollegin 96,6 | 89,9 | 984 | 100,0 91,7 96,7 | 93,3 96,4 100,0 95,8 | 96,9
Fortbildung wahrend der Elternzeit 78,1 69,2 | 78,8 83,3 70,0 771 66,7 81,0 83,3 76,6 | 82,0
Besondere Vaterforderung, z.B. Patenprogramme | gq 5 | o5 | 80,0 | 75,0 333 | 700 | 50,0 | 100,0 83,3 714 | 60,0
wahrend der Elternzeit

Antwortkategorien: ,wird genutzt’; ,wird nicht genutzt’; ,weif3 nicht’; ,keine Angabe’

Leere Felder bedeuten, dass das Angebot in der betreffenden Gruppe nicht existiert. Die
Anzahl der Falle schwankt entsprechend der Zahl der Unternehmen, die die jeweiligen

MaBnahmen anbieten.
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Tabelle 19: Griinde firr die Ein- oder Fortfilhrung familienfreundlicher MaBnahmen

Frage: Welche Grinde haben lhr Unternehmen dazu bewogen familienfreundliche
MaBnahmen einzufiihren bzw. fortzufithren?

Dargestellt: %-Anteil ,trifft zu°

Untergruppen
o 9] 35 = x 3 ° E
8 o 3 8= Ee % g 38 2 2
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Imagegewinn 49,0 34,0 49,3 68,1 46,9 45,3 48,6 37,9 67,2 39,0 63,0
Fachkraftemangel ausglel- | gg 4 40,4 50,2 79,2 4338 56,6 45,9 51,5 80,6 52,7 67,6
einen héheren  Anteil
qualifizierter Frauen als
Fachkrafte gewinnen und 62,3 46,8 63,4 80,6 34,4 54,7 62,2 66,7 83,6 49,3 83,3
langerfristig an die Firma
binden
Mitarbeiterloyalitét starken 92,2 84,0 96,5 94,4 90,6 94,3 89,2 89,4 94,0 91,1 92,6
Arbeitszufriedenheit 94,5 88,3 97,2 97,2 96,9 94,3 94,6 89,4 98,5 93,8 96,3
erhdéhen
Familienfreundlichkeit  ist
Teil der Betriebsvereinba- 24,0 21,3 24,6 26,4 18,8 19,8 24,3 19,7 37,3 19,9 25,9
rung
Familienfreundlichkeit stellt
einen  Unternehmenswert
dar und ist Bestanditeil des 66,6 61,7 71,8 62,5 59,4 58,5 62,2 72,7 79,1 61,6 77,8
Leitbildes
das Unternehmen stellt
sich der gesellschaftlichen
Verantwortung von Famili- 838 75,5 88,0 86,1 78,1 83,0 78,4 84,8 89,6 76,0 90,7
enfreundlichkeit
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,trifft zu‘; trifft nicht zu‘; ,weif3 nicht’; keine Angabe’
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Tabelle 20: Vorstellungen der Unternehmen zur  Wichtigkeit von
Familienfreundlichkeit fiir die mannlichen Mitarbeiter

Frage: Was glauben Sie, wie wichtig sind die folgenden Aspekte aus Sicht der mann-
lichen Arbeitnehmer mit Familie?

Dargestellt: %-Anteil ,sehr wichtig* oder ,wichtig*

Untergruppen
v @ =) . x g
= [0 = [ € = °© I o
g |z |2 |¢&= 2 | & |g38 £ 3
£ X} £ IS ge = s T N =G g 9 rf
@ < 8 z 152 ¥ D N S S5B ~ =
1] = c o c @ ke] £ c o S ©
0] = = o SE0o o < c i f €22 Qo =
(0] o o rel £= =2 > 2 2 = L2579 S <
s Yo} 34 O L O == s % c 00 S g c
P P @ £8° 28 g 2 2552 @ O]
el £ © 5 < > @ 8 c 5 c O 2 3
& |z |5 | 5= E |5 |227 Eo|
0 = S I = &
beruflichen Wiederein-
stieg nach  Elternzeit 75,3 75,5 73,2 79,2 65,6 73,6 78,4 83,3 73,1 75,3 75,0
ermoglichen
Unterstiitzung durch | 750 | 734 | 739 | 792 68,8 70,8 865 | 803 73,1 719 | 759
Kollegen
Unterstiitzung durch
unmittelbar Vorgesetzte 81,5 80,9 81,0 83,3 68,8 81,1 83,8 86,4 82,1 81,5 82,4
Unterstiitzung durch
Firmenleitung 75,3 73,4 76,1 76,4 59,4 77,4 73,0 81,8 74,6 75,3 76,9
flexible Arbeitszeiten 79,9 73,4 81,0 86,1 78,1 81,1 81,1 74,2 83,6 80,8 82,4
finanzielle Unterstitzung
durch den Arbeitgeber 50,0 543 50,7 43,1 62,5 55,7 43,2 47,0 41,8 55,5 48,1
Kinderbetreuungsmaog-
lichkeiten im Betrieb 250 | 245 | 239 | 278 18,8 24,5 162 | 197 38,8 185 | 333
keine Nachteile fur beruf-
liche Entwicklung und 83,1 79,8 81,7 90,3 68,8 86,8 86,5 80,3 85,1 84,9 85,2
Karriere
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,sehr wichtig; ,wichtig; ,weniger wichtig‘; ,unwichtig‘; ,weiB nicht’; keine
Angabe’
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Tabelle 21:

Vorstellungen

der

Unternehmen
Familienfreundlichkeit fiir die weiblichen Mitarbeiter

ZUur

Wichtigkeit

von

Frage: Was glauben Sie, wie wichtig sind die folgenden Aspekte aus Sicht der weib-

lichen Arbeitnehmer mit Familie?

Dargestellt: %-Anteil ,sehr wichtig* oder ,wichtig*

Untergruppen
. - o] 2 : x .
‘© = [} e o
E 8 £ 3 oL | §2 g L2 | E<cEs g e
3 £ £ = 58¢ | £% o g | &€ 552 = 3
o] = = o £ 32 S5 S S L S22 = €
(0] o o] 952 > .8 > N 225 = I
2 ie] «Q 2209 = ] o c £ ¢ <) c
e |8 |2 |52 | 8% | & |ou|gssz |& |8
a 2 « Swm s 2 2 3 £ ge a E 3
Q = £ S s 2= 3 © |l doa i o
0 s -8 T =
beruflichen Wiedereinstieg
vaoh Eltomze emogiches | 942 | 883 | 951 | 1000 87,5 93,4 946 | 955 97,0 89,7 | 99,1
;’é‘r‘f’swtzung durch Kolle- | g93 I 798 | 937 | 931 78,1 88,7 973 | 894 91,0 856 | 935
Unterstiitzung durch unmit- | g5 5 [ g5 4 958 | 958 78,1 94,3 89,2 | 939 97,0 88,4 | 963
telbar Vorgesetzte
Unterstiitzung - durch  Fir- | g4 4 766 | 887 | 847 75,0 86,8 784 | 864 85,1 815 | 889
menleitung
flexible Arbeitszeiten go,9 | 798 | 915 | 1000 84,4 88,7 946 | 864 95,5 88,4 | 954
finanzielle  Unterstiitzung 53.6 53,2 59,9 4,7 62,5 59,4 51,4 51,5 43,3 54,1 55,6
durch den Arbeitgeber
Kinderbetreuungsmaglich- 422 | 372 | 40,1 52,8 34,4 51,9 432 | 288 433 438 | 435
keiten im Betrieb
keine Nachteile flr berufli-
che Entwicklung und | 90,3 | 862 | 915 | 931 81,3 91,5 91,9 | 879 94,0 884 | 92,6
Karriere
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,sehr wichtig‘; ,wichtig’; ,weniger wichtig‘; ,unwichtig‘; ,weiB nicht’; keine

Angabe’
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Tabelle 22: Geringe Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater aus Sicht der
Unternehmen

Frage: Eine aktuelle Studie des Statistischen Bundesamtes zeigt, dass Vater deutlich
weniger Elternzeit in Anspruch nehmen als Mitter. Was sind lhrer personlichen Mei-
nung nach die Hauptgriinde dafiir?

Dargestellt: %-Anteil ,trifft vollkommen zu‘ oder \trifft eher zu

Untergruppen
. 9] = . x 3

5 3 = 33 E = 2 - 4 °
Q = o S c ) B N
3 g 8 o0 2§ & s 5§05 S )
€ 2 = S 8 < S5 S Kol N %o 9 A
£ 5 E = =) Y o N c O Sy — =
» = = = gl c @ ° c e ©0.2 = >
$ = s 3 SEe §5 S o £522 2 2
(O] o o 0 c == > .8 = L o2 0 S I}
s Yo} [3Y O D O == T [} c 0o ¢S & c
[V » 2o Xe)) [CIR7) o © QO £ Cc 0 o [
%) = T o = 0 Q c X OTA =
irel @ ] = = O > %) 5] T 5 C =1 1
o o — 2O <z c < T 25 @®© ©
o < =R L= © [ m o2 T w

Y Vo) (o) S c () = o >

= Suw T 0]
Partnerin méchte so
lange wie méglich die
9 9 75,6 80,9 75,4 69,4 81,3 74,5 81,1 75,8 71,6 76,7 75,9

Zeit mit dem Kind
verbringen

Partnerin hat keinen
oder einen schlechter 84,7 76,6 88,0 88,9 84,4 81,1 81,1 83,3 94,0 81,5 90,7
bezahlten Job

trotz Erwerbstéatigkeit
der Partnerin  mit
ahnlich hohem
Einkommen ist der 46,4 46,8 46,5 45,8 37,5 48,1 37,8 54,5 44,8 42,5 50,9
finanzielle Verlust zu
groB, wenn Manner
Elternzeit nehmen

in den Unternehmen
ist  Elternzeit  fir
Manner bisher nicht
Ublich

72,4 76,6 72,5 66,7 68,8 70,8 75,7 80,3 67,2 72,6 72,2

die Elternzeit gefahr-
det eher die berufli-
che Karriere des
Mannes

72,7 69,1 69,0 84,7 71,9 67,0 59,5 80,3 82,1 69,9 73,1

unmittelbar ~ Vorge-
setzte akzeptieren
Unterbrechungen von
Mannern weniger als
Elternzeiten von
Frauen

72,4 70,2 72,5 75,0 75,0 74,5 64,9 74,2 70,1 75,3 67,6

Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,trifft vollkommen zu’; trifft eher zu‘; trifft weniger zu‘; ,trifft nicht zu’;
,weiB nicht’; keine Angabe'

73




Tabelle 23: Hochstdauer von Elternzeit fiir Frauen aus Sicht der Unternehmen

Frage: Angenommen die Elternzeit flihrt zu einer vollstandigen Unterbrechung der
Erwerbstatigkeit? Wie lange sollte dann Elternzeit fir Frauen aus Sicht Ihres Unter-
nehmens héchstens dauern?

Dargestellt: %-Anteil

Untergruppen
. o} B . x
= = © IS = 4
2 2 g ga 2 | & 5 | 58% 2 2
- o} 3 = 5o c O 2 el N 5 o= I re)
€ 2 E S o S CE=] S = & cag N ‘S
© ] Pt s 39 X c 8 ©5h - =
3 z s £EF c 2 B &< £ 230 3 [
o p 3 RS g 2o E =9 L S.% < =
3 re] [ C© =1 = Q c S & C s o
34 0 200 o2 v Q G w o S0 @
» > 2 £ 0 = 0 o = £ 27243 ] =]
5 3 2 i) 22 2 g §es 8 g
8 5 5 29 5= | &g Co|e2e & =
0 = 9.0 T =
8 Wochen bis 6 14,3 21,3 13,4 6.9 31,3 14,2 2,7 16,7 104 212 56
Monate
12 bis 24 Monate 52,3 43,6 57,0 54,2 31,3 56,6 45,9 57,6 53,7 50,0 50,0
3 Jahre 28,2 27,7 26,8 31,9 31,3 25,5 43,2 22,7 28,4 25,3 36,1
Ist egal, da z.B. 52 7.4 2,8 6,3 3,8 8,1 3,0
gesetzlich vorge- 6,9 7.5 3,4 8,3
schrieben, weiB nicht
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien:* 8 Wochen’; ,3 Monate’; ,6 Monate‘; ,12 Monate®; ,2 Jahre’; ,3 Jahre’; ,ist
egal, da z.B. gesetzlich vorgeschrieben’; ,weif nicht’; keine Angabe
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Tabelle 24: Hochstdauer von Elternzeit fiir Manner aus Sicht der Unternehmen

Frage: Angenommen die Elternzeit flihrt zu einer vollstandigen Unterbrechung der
Erwerbstatigkeit? Wie lange sollte dann Elternzeit fiir Méanner aus Sicht lhres Unter-
nehmens héchstens dauern?

Dargestellt: %-Anteil

Untergruppen
. o 34 : ~ g
> o = T T € = -8 I o
3 3 k: 5 35 | 2 S £88 S 2
E £ E 8 g2 55 3 T N CcBE § R
s ks £ s ;28 <2 g 8 350 = =
] s = £Ex c 2 2 i £ 230 [9) 5]
15} P 3 Ss2 g9 E 4 =T~ £ =
3 Ire] [ C o CE i 3 S 3 C I c
< o 295 | 2% | g S §558 5 5
o 3 £S5 2z 2 g 5 @5 3 5
o < S5 2 © = o 7 n -
« o © c 2 © =~ J S o 2 iy
= S T = 3
8 Wochen bis 6
Monate 825 38,3 34,5 20,8 53,1 34,0 18,9 34,8 25,4 39,7 23,1
12 bis 24 Monate 43,8 37,2 48,6 43,1 25,0 44,3 48,6 48,5 44,8 44,5 42,6
3 Jahre 17,9 16,0 14,1 27,8 18,8 15,1 24,3 12,1 23,9 12,3 25,9
Ist egal, da zB.
gesetzlich vorge- 58 8,5 2,8 8,3 3,1 6,6 8,1 45 6,0 3,4 8,3
schrieben, weif3 nicht
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien:* 8 Wochen'; ,3 Monate’; ,6 Monate‘; ,12 Monate®; ,2 Jahre’; ,3 Jahre’; ,ist
egal, da z.B. gesetzlich vorgeschrieben®; ,weiB nicht’; keine Angabe

Tabelle 25: Weibliche Mitarbeiterinnen in Elternzeit

Frage: Wie viel Prozent lhrer weiblichen Mitarbeiterinnen haben bisher seit Beginn
dieser Neuregelung im Januar 2007 Elternzeit in Anspruch genommen?

Dargestellt: % Anteil (Durchschnittswert)

Untergruppen
o 9] S 4 = x
o) 2 3 E © E = Y ° 2
2 3 3 5a 25 | g 3 | 5658 2 g
= g o 5 O c Qo g Ee] N s e Q 0
E = 3 = o 5o 23 = ] §32% v =
o = = s ;€0 @ ° G c 002 = ®
4 s = S c e c s=< £ 2a0 9 2
Q c .= O S5 5 = 0 rC 5= = c
[©) = [=] re] c 22 > .= et o N ] E] ©
3 [re} 3V [SENTO) = = 2 c c 00 < & c
3¢ ® 220 S a 9] (G| o £cg S [}
i) » = =0 39 F = = £ TA 3 =
a 2 N ) 5 e c 3 g 25 o =
& 5 G 2g & = g @ 2@ L -
0 = S0 T =
Weibliche Mitarbeiter
in Elternzeit 13.4 71 12,9 24,1 83 14,1 11,9 10,8 18,9 12,7 14,2
Anzahl der Befragten 287 91 136 60 32 100 35 62 58 139 97

Antwortkategorien: ,offene Antwortmdglichkeit’ (%-Angabe); ,weiB nicht'
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Tabelle 26: Weibliche Mitarbeiterinnen in Elternzeit von 2 Monaten Dauer

Frage 15: Wie viele der weiblichen Mitarbeiterinnen haben die sogenannten Partner-
monate, d.h. 2 Monate Elternzeit, beansprucht?

Dargestellt: %-Anteil (Durchschnittswert)

Untergruppen
= 9] =1 g . x K] B
8 2 5 33 E % = 628 o\o 2
3 g 8 o8 25 | © S 359 ) 2
= 8 2 5 [5) S= 5] = £ 0 N X
1S = E = m o CE=] 1 [ c S= v A
© o] = s .S o X > o 282 = D
» = = 3 3 c @ el = o Q C > i
@ S = o 5 E2 55 S i SC 0 g 2
© 2 2 Q 558 = < ° £ =0 3 8
® & S 238> 5% 5 bl Lgg S &
2 @2 © £ 32 ) ] c 2= 3 3
2 o] = s 2 5 E c < R ® <
o < ° D L= ] @ <5 o w
« 5 3] =} [} = <} <283
= 3 S T 5] Mo
Weibliche Mitarbeiter
mit 2 Monaten Eltern- 1,9 0.8 2,0 3,1 1,3 25 1,5 2,1 1,0 2,4 1,7
zeit
Anzahl der Befragten 284 90 133 61 32 98 34 64 56 138 95
Antwortkategorien: ,offene Antwortmdglichkeit* (%-Angabe); ,weif3 nicht

Tabelle 27: Mannliche Mitarbeiter in Elternzeit

Frage: Wie viele lhrer mannlichen Mitarbeiter haben bisher schatzungsweise seit Be-

ginn dieser Neuregelung im Januar 2007 Elternzeit in Anspruch genommen

Dargestellt: Durchschnittlicher %-Anteil

Untergruppen
. .
5 o} . O . 0 -2 ° NS
Q = 2 (=)}
£ = 8 558 5 £ S 3 Sco PN 3
B $ = ©3s | 2 £ | 3 L2 | 8%Es | © A
s | & g s. | £83 5.9 T cs | 5285 J =
g | s s gz | €55 Sg2 S | &5 | £3=2 2 £
o 2 2 3% 3 532 £= SN 2978 S ]
[=} Il ©» 8 228 2a0E 5 o c G C o c
o Y © = S @ a G 2522 5] g
2 ) = 2.2 w5 9 @ = €550 > =
3 8 5 235 5 2 & 3 | 8>3 g s
S 5 = 58 T = | £ 8 m
Mannliche Mitarbeiter
; P f 1,2 s s 1,1 0,7 1,4 0,8 1,2
in Elternzeit seit 2007 0.9 0.6 0.9 0.8 0.6
Anzahl der Befragten 292 91 140 61 32 103 37 63 57 141 97

Antwortkategorien: ,offene Antwortmdglichkeit’ (%-Angabe); ,weiB nicht'
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Tabelle 28: Mannliche Mitarbeiter in Elternzeit von 2 Monaten Dauer

Frage: Und wie viele der mannlichen Mitarbeiter haben die sogenannten Parthermo-
nate, d.h. 2 Monate Elternzeit, beansprucht?

Dargestellt: Durchschnittlicher %-Anteil

Untergruppen
= 9] S 4 = x o
8 2 3 23 £ c % _ R < R
i) 2 £ 2 2 g =3 (9] ] =] 3
€ ) 2 © o 2 c = S he] Sl < 1o
1S =4 ] = mS o Q 3 | 5 0] 8 a \Y% A
o g = = =] c @ ko) c c 2C 05 3 ©
o) = = o TEQ 55 S &o Sc 2% £ £
© 3 B & 535 cE < ot 520 @ g
o o > 200 R s} G o -5 0% & [
@2 % = =) 32 53 = S2@ 3 =
2 Q = e wE c % x~ g =) © =
& = 3 29 o~ © cG5 O iy w
% g 55 2 = 58°
Weibliche Mitarbeiter
mit 2 Monaten 1,0 0,5 0,7 25 0,2 1,5 1,3 0,4 1,2 0,8 1,0
Elternzeit
Anzahl der Befragten 287 88 137 62 32 102 35 62 56 139 97
Antwortkategorien: ,offene Antwortmdglichkeit (%-Angabe); ,weil3 nicht’

Tabelle 29: Probleme im Unternehmen durch die Inanspruchnahme von Elternzeit

Frage: Gab es in ihrem Betrieb vermehrt Probleme durch die Inanspruchnahme von

Elternzeit?

Dargestellt %-Anteil

Untergruppen
- - .2 : ~
g 2 [ 55 g c @ _ - ® g * N
- B g 5 8E, 2s | 2 3 | 392, & 3
S o = = .S 0 CE=] S c ccago v A
« © = > E=lF 5 X O c © © O g 17 — =
@ = = o v S o2 c 2 e s o 280 5 2
3 = Lo Qo 5235 <3<} 5 =9 Ls.= = <
0] P 3 Q= 2955 > = b oc S oD 2 s g
0 [ 8 £03 oD o G i TR E=K] S 9]
® » © 2 <m 392 Q = < O T A 3 =}
o 3 = o4 S22 | ¢ S | &5 s |
2 - o G e< IS © 8o s [
© = -8 T =
Ja 14,0 16,0 12,0 15,3 21,9 12,3 10,8 15,2 13,4 13,0 15,7
Nein 85,1 80,9 88,0 84,7 78,1 86,8 89,2 84,8 83,6 86,3 83,3
WeiB nicht 1,0 3,2 0,0 0,0 0,0 0,9 0,0 0,0 3,0 0,7 0,9
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,offene Antwortmdglichkeit (%-Angabe); ,weil3 nicht’
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Tabelle 30: Problemarten in Unternehmen durch Elternzeit

Frage: Welche Probleme sind [durch die Inanspruchnahme von Elternzeit von Ar-
beithehmern] denn aufgetaucht? - Auswertung der offenen Antworten

Dargestellt: Haufigkeiten

Haufigkeit

Besetzungsprobleme;
Problematiken hierzu:
Geringe Qualifizierung
Geringe Attraktivitdt der Stelle (Anstellung flr kurze Zeit) 30
Befristete Teilzeit
Wenig Zeit fir Nachbesetzung wegen kurzfristiger Mitteilung
Hoher Einarbeitungsaufwand

Finanzielle Kosten durch Elternzeit (Urlaubsgeld, Sonderzahlungen)

Umorganisation der Arbeit (Stérungen im Arbeitsablauf)

Héhere Arbeitsbelastung der anderen Mitarbeiter

LeistungseinbuBen (Verlust von Auftragen, Kunden etc.)

= (DI =

Wiedereinarbeitung

Anzahl der Antworten 43
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Tabelle 31: Wichtigkeit der Politik fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf aus

Sicht der Unternehmen

Frage: Wie wichtig waren folgende MaBnahmen der Politik, um Familie und Beruf der

Mitarbeiter in lhrem Unternehmen besser vereinbaren zu konnen?

Dargestellt: %-Anteil ,sehr wichtig* oder ,wichtig*

Untergruppen
- o} = : o) 58
5‘:’ 2 D 8 g g c % g = %% * R
@ 3 2 = 25 £ < o Q= 1<) (1
€ 2 2 5 3 2 S= 3 5 NGE Q o
g = S = o 5o °3 = X S 26 v A
Vorgegebene Antworten 3 = = = ZELR c 2 ° £ € 58 T 3]
o} = o S-S O S5 S w c g £ €
© 3 3 & S33 2E = 3 -5 © s
o N > 200 IR 9] o c 2% S [}
2 ) K] £09 32 oy 3 < 2g = 3
5 5 o B 72 2 < 368 o 2
o = < S5 Q= & < m e ” T w
3¢ vy (o) S c [] = o <
= au T G =2
Bewusstseinsbildung,
Sensibilisierung, Motiva- 75,0 71,3 76,8 76,4 56,3 73,6 83,8 75,8 80,6 71,9 79,6
tion
Best Practice Beispiele | gy7 | 564 | 669 | 625 59,4 57,5 59,5 65,2 716 56,8 | 69,4
aufzeigen
Koordinierungsstellen fir
Betreuungsgruppen  mit | 55 I 479 | 521 | 597 53,1 49,1 59,5 50,0 56,7 486 | 59,3
anderen  Unternehmen
férdern
mehr finanzielle Unter-
stitzung, z.B. durch
Steuerentlastung bei der
Einfihrung  bestimmter 808 | 840 | 789 | 806 84,4 78,3 78,4 81,8 83,6 788 | 852
familienfreundlichen
MaBnahmen
Mitarbeiter entlasten
durch offentliche Betreu-
ungsangebote mit lange- 85,7 80,9 87,3 88,9 75,0 87,7 81,1 89,4 86,6 82,9 88,0
ren Offnungszeiten
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,sehr wichtig‘; ,wichtig’; ,weniger wichtig‘; ,unwichtig’; ,weiB nicht’; keine

Angabe’
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Tabelle 32: Wahrgenommene Voraussetzungen fur mehr Familienfreundlichkeit in
Unternehmen

Frage: AbschlieBend méchten wir lhnen noch die Frage stellen, unter welchen Be-
dingungen lhr Betrieb bereit ware, weitere familienfreundliche MaBnahmen einzufiih-
ren?

Dargestellt: %-Anteil ,stimme voll und ganz zu‘ oder ,stimme eher zu’

Untergruppen

Gesamt
20 bis 50 Mitarbeiter
51 bis 250 Mitarbeiter
Mehr als 250 Mitarbei
ter
Landwirtschaft, Berg
bau, Energiegewin-
nung Baugewerbe
Hersteller von Konsum-
/Investitionsgltern
Transport und Logistik
GroBhan-
del/Einzelhandel
Banken, Finanzen,
Versicherungen, Ge-
sundheit, sonstige
Dienstleister
Frauenanteil <20%
Frauenanteil 250%

Die Bereitschaft ware
hoéher, wenn Famili-
enfreundlichkeit mit
den Aufgaben und 83,4 85,1 84,5 79,2 87,5 77,4 89,2 86,4 85,1 81,5 84,3
der Arbeitsorganisa-
tion nicht wesentlich
kollidiert.

Die Bereitschaft ware
héher, wenn Mitar-
beiter wegen man-
gelnder Familien-
freundlichkeit unzu-
frieden waren.

77,9 81,9 73,2 81,9 81,3 74,5 78,4 80,3 79,1 78,8 75,0

Die Bereitschaft ware
héher, wenn Be-
schaftigte einen 70,5 70,2 69,7 72,2 65,6 71,7 75,7 66,7 71,6 72,6 68,5
entsprechenden

Bedarf anmeldeten.

Die Bereitschaft ware
héher, wenn Arbeits-
krafte knapp waren
und mehr Eltern
eingestellt  werden
mussten.

80,5 77,7 75,4 94,4 71,9 81,1 86,5 78,8 82,1 78,1 86,1

Die Bereitschaft ware
héher, wenn der
Krankenstand wegen 53,6 54,3 52,1 55,6 65,6 50,9 54,1 48,5 56,7 58,9 53,7
Kinderbetreuung
stiege.

Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,stimme voll und ganz zu‘; ,stimme eher zu‘; ,stimme eher nicht zu’;
,stimme Gberhaupt nicht zu‘; ,weiB nicht‘; keine Angabe’
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Fortsetzung Tabelle 32: Wahrgenommene Voraussetzungen fir mehr
Familienfreundlichkeit in Unternehmen

Frage: AbschlieBend mochten wir lhnen noch die Frage stellen, unter welchen Be-
dingungen lhr Betrieb bereit ware, weitere familienfreundliche MaBnahmen einzufiih-
ren?

Dargestellt: %-Anteil ,stimme voll und ganz zu‘ oder ,stimme eher zu

Untergruppen
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Die Bereitschaft wére
hoéher, wenn betriebli-
che Kinderbetreuung 61,7 60,6 62,7 61,1 62,5 66,0 59,5 56,1 61,2 60,3 63,0

stéarker steuerlich
beglinstigt wirde.

Die Bereitschaft wére
héher, wenn hohe
Fluktuation wegen 76,9 69,1 75,4 90,3 62,5 76,4 73,0 78,8 85,1 75,3 81,5
mangelnder  Verein-
barkeit bestlinde.

Die Bereitschaft wére
héher, wenn die
Konkurrenz gut 60,7 58,5 54,9 75,0 50,0 58,5 70,3 54,5 70,1 60,3 66,7
qualifizierte Eltern
abwerben wiirde.

Die Bereitschaft wére
héher, wenn die
wirtschaftlichen 61,7 71,3 57,0 58,3 78,1 51,9 48,6 71,2 67,2 56,8 65,7
Kosten klarer erkenn-
bar wéren.

Die Bereitschaft wére
héher, wenn sich die

. 51,3 57,4 49,3 47,2 59,4 45,3 45,9 62,1 49,3 50,0 51,9
konjunkturelle  Lage
verbessern wiirde.
Anzahl der Befragten 308 94 142 72 32 106 66 37 67 146 108

Antwortkategorien: ,stimme voll und ganz zu‘; ,stimme eher zu‘; ,stimme eher nicht zu’;
,stimme Gberhaupt nicht zu‘; ,weiB nicht‘; keine Angabe’
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9.

9.1

Methodenanhang der quantitativen Hauptstudien

Methodenbeschreibung: Quantitative Befragung 16- bis 35-Jahriger (Studien-

teil A)
Grundgesamtheit
Netto-Stichprobe

Sample

Erhebungsmethode

Befragungsdauer
Auswahl der Zielperson

Anzahl Kontaktversuche

Kontrollen

Transformation

Gewichtungen

Interviewerteam

Feldzeit

durchflihrende Institute

Wohnbevélkerung in Privathaushalten in Rheinland-Pfalz im Alter zwi-
schen 16 und 35 Jahren;

N = 301 Interviews;

Random-Stichprobe;

die Adressen wurden als haushaltsreprasentatives Mastersample vom
Biro fur Erhebungsdesign & Datenanalyse, Frauenberg, geliefert;

das Sample beinhaltet auch nicht im Telefonbuch eingetragene Haus-
halte, deren Telefonnummern nach einem statistischen Verfahren er-
mittelt wurden, um alle Privathaushalte in Rheinland-Pfalz repréasentie-
ren zu kbnnen;

telefonische CATI-Interviews;

der Fragebogen war komplett programmiert;

Itemrotationen und Sprungregeln sind automatisiert, so dass sich die
Interviewer voll auf das Gesprach konzentrieren konnten;

das durchschnittliche Interview dauerte 16,5 Minuten;

innerhalb eines erreichbaren Haushaltes wurde nach der Anzahl aller
Personen im Alter zwischen 16 und einschlieBlich 35 Jahren gefragt;
die Zielperson wurde dann zuféllig mittels Last-Birthday-Methode aus
dem Pool aller passenden Haushaltsmitglieder ermittelt;

pro Haushalt wurden bis zu finf Kontaktversuche an verschiedenen
Tagen zu unterschiedlichen Uhrzeiten unternommen;

die Interviews wurden zentral von unserem Telefonstudio in Mannheim
durchgefihrt;

alle Interviewer standen unter permanenter Kontrolle von Supervisoren
vor Ort;

zur Kontrolle wurden Gesprache mitgehort;

gegebenenfalls wurde sofort nachgeschult;

alle Telefonkontakte koénnen liickenlos dokumentiert werden;

der Datensatz wurde auf Plausibilitéat geprift;

der abschlieBende Datensatz wurde von einer Haushalts-Stichprobe in
eine bevodlkerungsreprasentative Personen-Stichprobe transformiert;
die Stichprobe wurde an die amtliche Statistik angewichtet, um zufallige
Stichprobenverzerrungen und Non-Response-Effekte auszugleichen;
Gewichtungsfaktoren waren: HaushaltsgréBe, Geschlecht, Schulab-
schluss;

zum Einsatz kam ein Team von 11 Interviewern; pro Feldtag arbeiteten
etwa 6 bis 8 geschulte Interviewer an der Studie;

durchschnittlich fUhrte ein Interviewer etwa 27 Befragungen durch;
Mittwoch, 01.07.2009 bis Donnerstag, 23.07.2009;

befragt wurde jeweils im Zeitraum von 17:00 Uhr bis 21:00 Uhr;

Biro fur Erhebungsdesign & Datenanalyse, Frauenberg

- Sample

- Gewichtungen

teleResearch GmbH, Mannheim:

- Methode

- CATI-Programmierung

- 301 Interviews

- Datensatzarbeiten und Feld-Dokumentation
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Feldbericht / Sample-Ausschopfung: Studienteil A

Total

Ausgangssample = verwendete Adressen 18.174

100,0%
davon nicht zur Grundgesamtheit gehérende Adressen 9.214

50,7%

- kein Anschluss unter dieser Nummer / Fax-Nummer 5.851
- keine Personen im Alter zw. 16 und 35 Jahren im Haushalt 3.099
- kein Privathaushalt, sondern Firma, etc. 264
Brutto-Stichprobe | = verwertbare Adressen 8.960

100,0%
davon nicht abgeschlossene Kontakte 5.304 59,2%
- Wiedervorlagen; noch in Umlauf befindl. Adressen (nicht abschlieBend bearbei- | 1.871
tet)
- max. Anzahl der Kontaktversuche (5x) erreicht, z.B. trotz mehrfacher | 3.433

Kontaktversuche niemand abgehoben / Anrufbeantworter / immer besetzt

Brutto-Stichprobe Il = abgeschlossene verwertbare Adressen 3.656

100,0%
davon Ausféille gesamt 3.355 91,8%
- verweigert / kein Interesse 3.080
- Zielperson bis Feldende nicht erreichbar / krank / Urlaub 125
- Abbruch des Interviews / nicht verwertbare Interviews 18
- Sonstige Ausfallgriinde 132
Netto-Stichprobe = verwertbare Interviews aus Brutto | 301 3,4%
Netto-Stichprobe = verwertbare Interviews aus Brutto I 301 8,2%
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Methodenbeschreibung: Quantitative Befragung Personalverantwortliche

(Studienteil B)

B Grundgesamtheit

Netto-Stichprobe

Sample

Erhebungsmethode

Befragungsdauer
Anzahl Kontaktversuche

Studienanklndigung

Kontrollen

Disproportionaler Ansatz

Gewichtungen
Interviewerteam

Feldzeit

durchfiihrendes Institut

Personalverantwortliche Personen aus Geschéftsfiihrung und Vorstand
bzw. bei GroBbetrieben Personaldirektion oder Personalleitung in Be-
triebsstatten mit mindestens 20 Mitarbeitern in Rheinland-Pfalz

N = 308 Interviews;

Random-Stichprobe;

die Adressen wurden aus der Adressdatenbank von Dun & Bradstreet
Deutschland per Zufall gezogen;

fur die Ziehung waren alle Branchen aus den SIC-Codes 01 bis 79 re-
levant sowie 8051, 8052, 8059, 8062, 8063, 8069;

telefonische CATI-Interviews;

der Fragebogen war komplett programmiert;

Itemrotationen und Sprungregeln sind automatisiert, so dass sich die
Interviewer voll auf das Gesprach konzentrieren konnten;

das durchschnittliche Interview dauerte 24,5 Minuten;

pro Betrieb wurden bis zu zehn Kontaktversuche an verschiedenen
Tagen zu unterschiedlichen Uhrzeiten unternommen;

den Befragten wurde vorab vom rheinland-pfélzischen Ministerium far
Arbeit, Soziales, Gesundheit, Familie und Frauen ein Empfehlungs-
schreiben zugestellt mit der Bitte um Unterstiitzung der Studie

die Interviews wurden zentral von unserem Telefonstudio in Mannheim
durchgefihrt;

alle Interviewer standen unter permanenter Kontrolle von Supervisoren
vor Ort;

zur Kontrolle wurden Gesprache mitgehort;

gegebenenfalls wurde sofort nachgeschult;

alle Telefonkontakte kdnnen liickenlos dokumentiert werden;

der Datensatz wurde auf Plausibilitat geprift;

um auch fiir mittelgroBe und groBe Betriebe ausreichend Stimmen
einzuholen, wurde die Stichprobe disproportional angelegt;

Grundgesamtheit Stichprobe
20 — 49 Mitarbeiter 58% 29%
50 — 99 Mitarbeiter 19% 23% =52%
100 — 499 Mitarbeiter 18% 36%
500 + Mitarbeiter 5% 12%  =48%

es wurden keine Gewichtungen durchgefihrt;

zum Einsatz kam ein Team von 15 Interviewern; pro Feldtag arbeiteten
etwa 8 bis 10 geschulte Interviewer an der Studie;

durchschnittlich fUhrte ein Interviewer etwa 20 Befragungen durch;
Montag, 06.07.2009 bis Montag, 27.07.2009;

befragt wurde jeweils im Zeitraum von 09:00 Uhr bis 16:00 Uhr;
teleResearch GmbH, Mannheim:

- Sample

- CATI-Programmierung

- 308 Interviews

- Datensatzarbeiten und Feld-Dokumentation
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Feldbericht / Sample-Ausschopfung: Studienteil B

Total

Ausgangssample = verwendete Adressen 2.398

100,0%
davon nicht zur Grundgesamtheit geh6érende Adressen 195 8,1%
- kein Anschluss unter dieser Nummer / Fax-Nummer 75
- Firmensitz nicht in Rheinland-Pfalz 60
- weniger als 20 Mitarbeiter 48
- keine Firma / Insolvenz 12
Brutto-Stichprobe | = verwertbare Adressen 2.203

100,0%
davon nicht abgeschlossene Kontakte 702  31,9%
- Wiedervorlagen; noch in Umlauf befindl. Adressen (nicht abschlieBend bearbei- | 510
tet)
- max. Anzahl der Kontaktversuche (10x) erreicht, z.B. trotz mehrfacher | 192

Kontaktversuche niemand abgehoben / Anrufbeantworter / Termin geplatzt

Brutto-Stichprobe Il = abgeschlossene verwertbare Adressen 1.501

100,0%
davon Ausfille gesamt 1193 79,5%
- verweigert / kein Interesse 966
- Zielperson bis Feldende nicht erreichbar / krank / Urlaub 154
- Abbruch des Interviews 7
- Sonstige Ausfallgriinde 66
Netto-Stichprobe = verwertbare Interviews aus Brutto | 308 14,0%
Netto-Stichprobe = verwertbare Interviews aus Brutto Il 308 20,5%
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Diese Druckschrift wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit der Landesregierung Rheinland-Pfalz herausgegeben. Sie
darf weder von Parteien noch Wahlbewerbern oder Wahlhelfern im Zeitraum von sechs Monaten vor einer Wahl zum
Zweck der Wahlwerbung verwendet werden. Dies gilt fir Kommunal-, Landtags-, Bundestags- und Europawahlen. Miss-
brauchlich ist wahrend dieser Zeit insbesondere die Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informationsstanden der
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