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Kurz und knapp

Dual Careers sind in Deutschland noch immer keine Selbstverstandlichkeit. Insbesondere Frauen ziehen
beruflich oft den Kirzeren — gerade bei Paaren mit Kindem verzichten meist die Frauen zu Gunsfen der
Maénner auf Karriereoptionen. Dabei sind Dual Careers, in denen beide Partner ihre berufliche Laut
bahn verfolgen, in vielerlei Hinsicht vorteilhaft:

- Die deutsche Volkswirtschaft kann mit einem gréf3eren Wirtschaftswachstum rechnen. Wiirden
die Beschaftigungsquoten und Wochenarbeitszeiten der Frauen das Niveau der Ménner errei-
chen, kénnte das jahrliche deutsche Bruttoinlandsprodukt pro Kopf deutlich steigen. Eine starkere
Berufstatigkeit von Frauen kann dariiber hinaus auch dem Fachkraftemangel entgegenwirken.

Unternehmen, die sich fir Dual Careers einsetzen, profitieren doppelt. Sie kénnen sich im Kampf
um Talente als affraktive Arbeitgeber positionieren. Gleichzeitig steigen die Chancen auf mehr
Diversifét in den Topefagen — mit positiven Auswirkungen auf den Unternehmenserfolg, denn
Studien haben gezeigt: Diversitat und Unternehmenserfolg gehen Hand in Hand.

- Dual Careers tragen zu mehr sozialer Gerechtigkeit in der Gesellschaft bei. Sie leisten einen
Beitrag zur Uberwindung der klassischen Rollenverteilung zwischen Mann und Frau. Berufstatige
Mutter sind durch Lohn- und spétere Rentenzahlungen nicht nur finanziell besser abgesichert, ihre
Erwerbstdatigkeit wirkt sich auch auf die nachfolgende Generation positiv aus.

Zwar haben sich die Voraussetzungen fur Dual Careers in den vergangenen Jahren verbessert, ein
echter Durchbruch steht aber noch aus. Zur Unterstitzung gleichberechtigter Karrieren sind gemein-
same Anstrengungen erforderlich:

- Unternehmen sollten den Beschéftigten mehr zeitliche und réumliche Flexibilitéit bei der Arbeit
einrdumen und das Kinderbetreuungsangebot ausbauen. Cleichzeitig brauchen Karrierepaare
mehr Vorbilder und Beftrworter. Auch kontinuierliche Vollzeitarbeit und Prasenzkultur dirfen nicht
langer die Norm sein.

- Dual-Career-Paare sollten jenseits Gberholter Rollenmuster individuelle Strategien fir ihre Part-
nerschaften/Familien finden. Dazu gehéren eine frihzeitige gemeinsame Planung der beiden
Karrieren und eine ausgewogene Aufteilung familienbezogener Tatigkeiten.

- Aufgabe von Politik und Gesellschaft ist es, den Wandel zu beschleunigen und die Akzeptanz
individueller Lebensentwiirfe zu férdern. Der Ausbau der Betreuungsinfrastruktur und das Schaffen
von Anreizen fir mehr Dual Careers sind hierbei die wichtigsten Ansatzpunkte.

Dual-CareerFarderung bringt uns der Chancengerechtigkeit einen Schritt néher: Sie sorgt fir ein aus-
geglicheneres Verhdlinis zwischen Mannern und Frauen im Erwerbsleben und mehr gesellschaffliche
Akzeptanz individueller Lebensentwiirfe.
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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

noch nie gab es in Deutschland so viele Paare, bei denen beide Pariner akfiv eine berufliche Karriere

verfolgen wollen. Doch die Herausforderungen sind enorm: Steigende Anforderungen wie unein-

»Gleiche Chancen fiir
Mdnner und Frauen
durchzusetzen, ist absolute
Fiihrungsaufgabe. Dem
Ziel nahern wir uns nur
iiber eine klare, taglich
gelebte Haltung, stetes Nachjustieren
der bekannten Stellschrauben, die guten
Frauen Karrieren ermoglichen, und
beharrliches Nachhalten der Ergebnisse.
Wenn die Tiir offen ist, gehen unsere
Frauen von selbst durch.”

Ursula von der Leyen,
Bundesministerin der Verteidigung

geschrankie Einsatzbereitschaft und geografische Mobilitét
machen es Dual-Career-Paaren schwer, ihre beruflichen
Ambitionen mit Lebensqualitat, Partnerschaft und Familie in
Einklang zu bringen. Oft sind es die Frauen, die beruflich -
zumindest tempordr — zurickstecken.

Was braucht es, um mehr Dual Careers zu realisieren und so
die Chancengerechtigkeit von Frauen und Méannern zu ver
bessern? Dieser Frage widmet sich die Initiative Chefsache
im vorliegenden Jahresreport 2019. Die Initiative Chefsache
ist ein Netzwerk von aktuell 25 Mitgliedern aus Wirtschaff,
Wissenschaft, Medien sowie 6ffentlichem und sozialem
Sekior. Ihr gemeinsames Ziel: sich fir ein ausgewogenes
Geschlechterverhdlinis in Fihrungspositionen einzusetzen und
den gesellschafilichen Wandel im Hinblick auf Chancen- und
Geschlechtergerechtigkeit voranzutreiben.

Der Report zeigt: In puncto Dual Career hat sich in den vergangenen Jahren zwar einiges getan, doch

das Erreichte ist noch nicht genug. Unternehmen, Politik und Gesellschaft sind — nicht zuletzt zum eige-

nen Nutzen — gefordert, Dual Careers weiter zu férdern. Im vorliegenden Report richten wir unseren

Blick zunachst auf die heutige Lebensrealitat von Dual-Career-Paaren, um Herausforderungen und
Chancen besser zu verstehen. Der Schwerpunkt des Reports liegt dann auf konkreten Mafnahmen:
Was kénnen Unternehmen, Politik und Gesellschaft, aber auch Dual-CareerPaare selbst tun, um die
Voraussetzungen fir den beruflichen Erfolg beider Partner zu verbessern?

Viel Inspiration beim Lesen winscht lhnen

lhre Initiative Chefsache

Vorwort | 7



Finleitung:
warum Dual Careers eine
Bereicherung sind

»Die Moglichkeit fiir beide
Partner gleichermafSen
Karriere zu machen ist
wichtig, denn personli-
che Zufriedenbeit ist eine

wichtige Voraussetzung fiir
beruflichen Erfolg.”

Dr. Hartmut Klusik, Bayer

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben spielt fir die
Zufriedenheit der meisten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
eine zentrale Rolle. Inwieweit sich dieser Wunsch umsetzen
lasst, hangt von vielen Faktoren ab. Besonders schwer haben
es Paare, bei denen beide Partner eine berufliche Karriere ver
folgen. Mangelnde Flexibilitét am Arbeitsplatz und fehlende
Betreuungsplatze fur Kleinkinder machen es ihnen schwer, die
ieweilige Karriere vorurteilsfrei und individuell zu gestalten.
Insbesondere Frauen partizipieren nach wie vor weniger am
Berufsleben — noch immer verzichten in Paarbeziehungen meist

die Frauen zu Gunsten der Ménner auf Karriereoptionen. Dabei sind Dual Careers in vielerlei Hinsicht
erstrebenswert — sie fihren zu mehr Wirtschaftswachstum, geringerem Fachkréftemangel sowie erfolg-
reicheren Unternehmen und haben positive Auswirkungen auf die kommende Generation.

Mehr Wirtschaftswachstum, mehr Fachkrafte

»Ich unterstiitze meine

Teams bei der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf
durch flexible Arbeitszei-
ten und mobile Arbeits-

orte, Eltern-Kind-Biiros,
eine Notbetreuung von Mitarbeiterkin-
dern durch pdadagogisch geschulte Per-
sonen und einen Kooperationsservice,

der bei der Vermittlung von Kinder-
betreuung oder der Angehorigenpflege
behilflich ist.”

Lutz Marmor, NDR

Nirgendwo in Europa steuern Frauen so wenig zum Familien-
einkommen bei wie in Deutschland. Im Durchschnitt tragt eine
Mutter (mit mindestens einem Kind) nur 22% zum Familien-
einkommen bei, im benachbarten Déanemark sind es 42%
(OECD, 2016q). Zwar stieg die Erwerbstatigenquote der
Fraven hierzulande zwischen 2007 und 2017 von 67 auf
75% und damit spirbar an. Dennoch sind Frauen weiterhin
deutlich seltener erwerbstatig als Manner (83%; Statistisches
Bundesamt, 2018al). Eine starkere Partizipation beider
Pariner am wirtschaftlichen Leben wiirde zu einer erheblichen
Steigerung des Bruttoinlandsprodukis (BIP) fihren. Wirden die
Beschaftigungsquoten und Wochenarbeitszeiten der Frauen

in allen Altersgruppen in Deutschland bis 2040 das Niveau
der Méanner erreichen, kdnnte sich laut einer OECD-Studie das

ichrliche BIP pro Kopf um rund 5.500 EUR erhhen (OECD,

2016a). Betrachtet man die Zahlen fir Westeuropa, zeigt sich ein éhnlich deutlicher Effekt: In
Westeuropa fragen Frauen derzeit 38% zum jghrlichen BIP bei. Gingen alle Frauen im erwerbstétigen
Alter — den berufstatigen Ménnern entsprechend — arbeiten, wiirde das BIP in VWesteuropa um

2,1 Billionen EUR steigen (McKinsey & Company/Women Matter, 2017).

Einleitung: warum Dual Careers eine Bereicherung sind | @



Dual Career — was ist dase

Dual Career ist in diesem Report definiert als ein lebens- oder Erwerbsmodell, bei dem beide

Lebenspartner akfiv eine berufliche Laufbahn verfolgen. Unter einem ,Paar” werden zwei in einer

Partnerschaft lebende Menschen verstanden — unabhdangig von Familienstand, sexueller Orientierung,

Bildungsniveau oder der Versorgung von Kindern. Unter ,Career” verstehen wir eine berufliche

Laufbahn in Wirtschaft, Wissenschaft oder Verwaltung in Voll- oder Teilzeit, unabhdangig von

Karrierestufen — von der Ausbildung bis zur Rente.

»Ich unterstiitze meine
Teams bei der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf
durch eine klare Orientie-
rung auf Basis gesetzter
Ziele und prazise formu-
lierter Erwartungen. Wie meine Teams
die Ziele erreichen und die Erwartungen
erfiillen, ist ihnen iiberlassen. Jeder kann
seine Arbeits- und Familienzeiten so or-
ganisieren, dass moglichst eine Balance
entstebt. Das hat viel mit Eigenverant-
wortung und Autonomie von Mitarbei-
tern zu tun. Dies zu vermitteln, ist mir
ein personliches Anliegen.

Dr. Bettina Volkens, Deutsche Lufthansa AG

b

Von einer héheren Frauenerwerbstdtigkeit profitiert nicht nur die
Volkswirtschaft, sondern auch der Staat: Kénnen mehr Paare
erfolgreich ihre jeweiligen Karrieren verfolgen, steigt der Nutzen
staatlicher Bildungsausgaben. Denn die Investitionen in die
(Aus-)Bildung rentieren sich umso starker, je mehr Absolventinnen
und Absolventen das Erlernte tatsachlich im Beruf einsetzen.
Dies gilt auch fir Deutschlands gut ausgebildete Frauen: Mehr
als die Halfte aller Abiturientinnen und Abiturienten, rund 50%
der Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen und

rund 45% der Promovierenden sind weiblich (BMWVi, 2019).

Eine starkere Erwerbstatigkeit von Frauen wirrde zudem den
Pool an Fachkréften vergréBern. Viele Branchen sehen schon
heute den Fachkréftemangel als eines der gréften Hindernisse
for Wachstum. Laut einer Studie der Organisationsberatung
Korn Ferry kénnten bis 2030 4,9 Millionen Fachkrafte in
Deutschland fehlen. Der potenzielle Einnahmenaustall wird mit

rund 525 Milliarden EUR beziffert; das sind mehr als 14% der

heutigen Wirtschaftskraft (Korn Ferry, 2018). Ein Hebel, um den Mangel zu reduzieren, wdre die

Steigerung der Verfigbarkeit qualifizierter Beschaftigter — z.B. durch aktive Teilnahme beider Partner

am Arbeitsmarkt.

Erfolgreichere Unternehmen

Der Fachkréftemangel ist kein abstraktes volkswirtschaftliches Problem — viele Unternehmen und Insti-

tutionen suchen handeringend nach Nachwuchskréften. Wiirden sich mehr Paare fir eine Dual Career

enfscheiden, lieBen sich freie Stellen auf Grund des insgesamt gréPeren Talentpools schneller besetzen.

Organisationen, die Dual Careers gezielt férdern, kénnen sich im Kampf um Talente als aftraktiver

Arbeitgeber positionieren — und zwar entlang der gesamten Employee Journey, der ,Reise” einer

Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters durch das Unternehmen. Denn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

sind niemals bloP Arbeitskréfte, sondern immer auch Personen mit einem Privatleben — meist einge-

bunden in parterschafiliche Beziehungen und Familien. High Potentials, die nach dem Einstieg die

Méglichkeit sehen, in der Organisation zu wachsen und aufzusteigen, ohne den beruflichen Erfolg

ihrer Partnerin oder ihres Partners zu geféhrden, sind eher bereit, mobil und flexibel zu arbeiten.

Daraus ergibt sich ein besserer Planungshorizont fur die Unternehmen (Petriglieri, 2018). Nach erfolg-

tem Einstieg nimmt die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in dem Mabe zu, wie es

10 | Dual Career - Erfolg gemeinsom gestalten

»Der wesentliche Erfolgs-
5 faktor fiir Karrieren beider
Partner ist, dass es flexible
Arbeitszeitmodelle und
mobile/digitale Arbeits-
moglichkeiten gibt — fiir
eine bestmoglzche Vereinbarkeit von
Beruf und Familie.“

Armin von Buttlar, Aktion Mensch

ihnen ermaglicht wird, beruflichen Erfolg mit Partnerschaft bzw.
Familie zu vereinbaren. Das tragt zu einer langfristigen Bindung

an das Unternehmen bei (IW/KOFA, 2016).

Ein weiterer wichtiger Punkt: Da die Férderung von Dual Careers
in der derzeitigen Situation vor allem Frauen zugutekommt,
kénnen Unternehmen auf diese Weise die weibliche Présenz in
den Topetagen nachhaltig erthdhen. Noch immer sind Frauen
in Fohrungspositionen deutlich unterreprasentiert. Nur knapp
14% der Vorstande der 30 DAX-Unternehmen beispielsweise

sind Frauen (DIVV, 2019); in den insgesamt 160 deutschen Bérsenunternehmen sind es sogar nur 8,8%

(AllBright Stiftung, 2019). Im Vergleich zu anderen westlichen Industrielandern gehért Deutschland somit

zu den Schlusslichtern. Aufféllig ist hier insbesondere, dass zwar der Frauenanteil in den Aufsichsréten in

den letzten Jahren gestiegen ist, dies sich aber (bisher) nicht auf die Berufung von Frauen in die Vorsténde

ausgewirkt hat [AllBright Stiftung, 2019). Ein héherer Anteil von Frauen in Teams und Fihrungspositionen

hat einen positiven Einfluss auf Unfernehmensentscheidungen, die Unfternehmenskultur und schlieBlich den

Unternehmenserfolg. So weisen Unternehmen mit einem hohen Diversitdtsgrad eine gréPere Wahrschein-

lichkeit auf, Gberdurchschnitilich profitabel zu sein. Besonders ausgepragt ist der Zusammenhang zwi-

schen Diversitat und Profitabilitat, wenn der Frauenanteil im Topmanagement — also im Vorstand und auf

den zwei bis drei Ebenen darunter — hoch ist. Unfernehmen, die in dem Punkt besonders gut abschneiden,

also zum oberen Quartil gehéren, haben verglichen mit den Unternehmen des unteren Quartils eine etwa

20% grobere Wahrscheinlichkeit, Uberdurchschnittlich erfolgreich zu sein (McKinsey & Company, 2018).

Moderme, zukunftstahige Gesellschaft

Die Férderung von Dual Careers kann einen wesentlichen Beitrag zur Uberwindung der klassischen

Rollenverteilung zwischen Mann und Frau und damit zu mehr sozialer Chancengerechtigkeit leisten.

Y Immer mebr unserer
Beraterinnen und Berater
leben ein Dual-Career-
Modell. Daber ist es uns
ein besonderes Anliegen,
auch die Lebenspartner
bei der Karriereplanung einzubeziehen
und ein Familienleben zu unterstiitzen,
in dem beide sich beruflich verwirkli-
chen kénnen. Echte Chancengerechtig-
keit ist nur dann moglich, wenn nicht
einer, bislang meist die Frau, irgendwann
aus privaten oder familidren Griinden
zuriickstecken muss. Unsere Studien
haben gezeigt, dass Unternehmen vieles
tun kénnen, um die Hiirden fiir gleich-
berechtigte Karrieren zu senken.”

Dr. Cornelius Baur, McKinsey & Company

Eine groBere Diversitat bei Lebens- und Erwerbsmodellen und
eine mittelfristig hohere Akzeptanz berufstatiger Eltern dirften zu
einer nachhaltigen Modemisierung der Gesellschaft beitragen.

Berufstcitige Mitter sind durch Lohn- und spétere Rentenzahlungen
nicht nur finanziell besser abgesichert. lhre Erwerbstatigkeit

wirkt sich selbst auf die nachfolgende Generation positiv aus.
Eine grof3 angelegte Studie der Konrad-Adenauer-Stiftung zeigt,
dass die Zufriedenheit von Mittern mit ihrem beruflichen Status
und die erlebte Mithilfe des Vaters die seelische Gesundheit
férdern und einen demokratischeren Erziehungsstil begiinstigen.
Berufstctigkeit und Leistungsbereitschaft der Mitter wirken sich
positiv auf die Schulleistungen, das schulische Selbstvertrauen und
die Leistungsmotivation der Kinder aus (Konrad-Adenauer-Stiftung,
2015). Und der Effekt setzt sich fort: Daten aus 29 Léndern bele-
gen, dass Frauen, deren Mitter wihrend ihrer Kindheit berufs-
tatig waren, selbst beruflich engagierter und erfolgreicher sind.
Dariber hinaus sefzen die erwachsenen Séhne dieser Frauen in
ihrem Familienalltag eher eine partnerschafiliche Aufgabenver-
teilung um (McGinn, Castro, Llingo, 2018).

Einleitung: warum Dual Careers eine Bereicherung sind | 11



Die lage:
wie Dual-CareerPaare die

Voraussetzungen in Deutschland
bewerten

Dual Career in Partner- : Die Anzahl erwerbstdtiger Frauen hat in Deutschland ein Allzeit-
schaften ist fiir mich i hoch erreicht. Drei von vier Frauen im Alter zwischen 20 und

das bevorzugte Modell i 64 Jahren gehen einer Arbeit nach (Statistisches Bundesamt,

der Zukunft.” i 2018a). Gleichzeitig ist das Bildungsgefélle in Partnerschaften
Janina Kugel, geringer geworden. Die meisten Menschen wahlen eine Partnerin
Siemens i oder einen Partner mit gleichem Bildungsniveau. So hatten laut

Mikrozensus 2017 bei 63% der Paare die lebensgefdhrten einen
&hnlichen Bildungsstand (Stafistisches Bundesamt, 2018b). Auch
beim Wunsch nach Karriere verwischen die Geschlechterunterschiede zunehmend: In einer Umfrage
des Instituts Civey unter mehr als 5.000 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmerm sowie Studierenden
gaben 2019 knapp 34% der Fraven und etwas iber 42% der Manner an, dass sie gern eine Fih-
rungsposition oder mehr Fihrungsverantwortung ibernehmen wiirden (Chefsache, 2019). Zudem
belegt eine akiuelle Reprasentativbefragung, dass 17% der derzeit in Deutschland in Teilzeit arbeiten-
den Frauen gern in Vollzeit arbeiten méchten (DELTA-nstitut, 2018).

Dual Career — die akiuelle Chefsache-Umfrage

Fir den vorliegenden ChefsacheJahresreport 2019 hat das Marktforschungsinstitut INNOFACT eine
Umfrage zum Thema Dual Careers durchgefihrt. Teilnehmende waren Fishrungskrafte und angehende
Fohrungskrafte in Partnerschaften. Die Stichprobe umfasste N = 1.002 Personen, davon sind 39%
weiblich. 36% der Befragten sind verheiratet, 73% haben mindestens Abitur. Etwas mehr als die Helfte
der Teilnehmenden gab an, mit der Partnerin oder dem Pariner ein Vollzeitpaar” zu bilden. 25% sind
in einer Parterschaft mit einer/einem Hauptverdienenden und einer/einem deutlich weniger arbeiten-
den Partner(in). 13% sehen sich als ,FastVollzeitpaar” mit einer/einem Vollzeit und einer/einem 80%
arbeitenden Partner(in). 5% bezeichneten sich als Einzelverdienende mit einer/einem nicht erwerbs-
tatigen Partner(in).

In Ergénzung zu der Umfrage wurden fir den Jahresreport 2019 auPerdem Tiefeninterviews mit neun
Dual-CareerPaaren und finf Dual-CareerExpertinnen aus Wirtschaft und Wissenschaft gefihrt.

Die Lage: wie Dual-CareerPaare die Voraussetzungen in Deufschland bewerten | 13




»Dual Career in Part-
nerschaften ist fiir mich
gelebte Praxis, aber auch
tdgliche Herausforderung.
Ich konnte auch deswe-

b | A gen Karriere machen,
weil mein Mann als selbststindiger
Unternebmer viele Jabre eine gewisse
Flexibilitit hatte. Das hat vieles leichter
gemacht. Fiir uns beide war immer klar:
Kinder und Karriere sollten sich nicht
ausschliefSen.

Birgit Boble, Deutsche Telekom

Doch die fir den ChefsacheJahresreport 2019 durchge-
fihrte Umfrage (siehe Textbox Dual Career — die aktuelle
Chefsache-Umfrage| unter Fihrungskréften und angehenden
Fihrungskraften in Partnerschaften belegt, dass die Realitét
oft anders aussieht: Noch immer scheint es fir Paare in
Deutschland nicht einfach, Dual Careers zu verfolgen. Dies
gilt vor allem fir Paare mit Kindern.

In der Umfrage der Initiative Chefsache verandert sich das
Bild stark, wenn die Befragten Kinder haben: 63% der
(angehenden) Fihrungskrafte mit Kindern gaben an, dass es
,sehr schwierig” oder ,eher schwierig” sei, in Deutschland
als Paar gemeinsam Karriere zu machen. Die befragten
(angehenden) Fihrungskrafte ohne Kinder teilten nur in 9%
der Félle diese Einschatzung. Die Hélfte aller Befragten mit

Kindern (53%) fuhlt sich stark beansprucht, Beruf und Privatleben zu vereinbaren — doch auch 38%
der befragten (angehenden) Fihrungskréfte ohne Kinder sind dieser Meinung.

» Wir unterstiitzen unsere
Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter bewusst bei der
Vereinbarkeit von ambiti-
onierter Karriereentwick-
A lung und Engagement

im Familienumfeld. Wir lassen dies
durch das Audit ,berufundfamilie® der
Hertie-Stiftung regelmalfSig auch extern
validieren. Denn nur wer beide Lebens-
bereiche gut miteinander im Einklang
halt, kann Hochstleistungen bringen.
Datfiir sind wir als ambitionierter Arbeit-
geber in der Pflicht: Durch moderne
Formen der Zusammenarbeit, mobiles
Arbeiten, attraktive Teilzeitangebote und
einen besonderen Blick auf die Ent-
wicklung von Frauenkarrieren schaffen
wir ein Klima, in dem herausragende
Leistungen und gleichzeitig Modernitt
gelingen.”

Rainer Neske, Landesbank
Baden-Wiirttemberg

Gerade Frauen ziehen in Partnerschaften mit Kindern meist
den Kiirzeren. In Deutschland ist in 28% aller Paarfamilien
mit minderjahrigen Kindern der Vater Alleinverdiener, die
Mutter also nicht berufstatig. Bei den Paarfamilien, in
denen beide Elternteile erwerbstatig sind, arbeiten derzeit
nur in jeder vierten Paarfamilie beide Elternteile in Vollzeit.
Bei /0% dieser Familien arbeitet die Frau in Teilzeit (siehe
Abbildung 1). Das klassische Modell, bei dem der Mann
Familienerndhrer und die Frau Zuverdienerin ist, stellt damit
noch immer die haufigste Konstellation dar (Statistisches

Bundesamt, 2018al).

Der Grund: Frauen leisten noch immer den GroBteil der
,Sorgearbeit” - sie kimmern sich Gberproportional um die
Betreuung der Kinder oder die Pflege der Eltern. In /8%
der Félle geben Fraven mit Kindern familicre Betreuung als
Grund fir ihre Teilzeittatigkeit an. Bei Mannern mit Kindern
in Teilzeit gilt dieser Grund nur in 31% der Falle (Hans-
Bockler-Stiftung/WSI, 2018).

Insgesamt entsteht Frauen damit ein deutlicher beruflicher
Nachteil, denn Teilzeitarbeit gilt in Deutschland noch
immer als Beférderungs- und damit Karrierehindernis (siehe
Abbildung 2): In einer Umfrage der Initiative Chefsache

aus dem Jahr 2018 zeigten sich nur 19% der Fihrungskréfte bereit, eine Person zu beférdern, die

Teilzeit arbeitet und auch weiterhin Teilzeit arbeiten will (Chefsache, 2018).
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Abbildung 1

Erwerbstétigkeit von Eltern in Paarfamilien mit minderjéhrigen Kindern

Realisierte Erwerbstétigkeit Umfang der Erwerbstétigkeit der beiden Elternteile

in Prozent in Prozent
El?e‘?nefeile Vater in Teilzeit,
Kein Elternteil n Teilzei Mutter in Vollzeit
Nur die Mutter in Teilzeit
Beide ‘%
Elternteile
in Vollzeit
Djur\/ Beide
er Vater Elternteile

Vater in Vollzeit,
Mutter in Teilzeit

Mikrozensus 2016: Bevslkerung in Familien/Lebensformen am Hauptwohnsitz; gemischtgeschlechtliche Ehepaare und
lebensgemeinschaften, in denen beide Elternteile im Alter von 15 bis unter 65 Jahren sind (ohne Elternzeit/Mutterschutz)

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2018, redlisierte Erwerbstétigkeit von Miittern und Vétern zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, WISTA 3/2018, S. 64

Abbildung 2

Teilzeit in Fshrungspositionen

,Wiirden Sie eine Person in eine Fishrungsposi-
tion befrdern, die bereits in Teilzeit arbeitet
und das auch weiterhin méchte2” ,In welchem Arbeitsverhélinis stehen Sie momentan2”

in Prozent in Prozent
W Teilzeit

Ja M Vollzeit

12% der Ménner,
2
Q 0

26% der Fraven
ChefsacheINNOFACTUmfrage 2018: Die Befragten arbeiten in Unternehmen mit mindestens 250 Mitarbeitern; 97% der
Befragten sind leitende Angestellie oder Beamte im hoheren oder gehobenen Dienst, 3% sind Geschéftsfihrer

Nein
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Die Heraustorderungen:

welche Hindermisse trotz
Fortschritten bleiben

Wollen in einer Beziehung beide Partner Karriere machen, bedarf es nicht nur der Bereitschaft, sich
von traditionellen Rollenbildern zu 16sen. Unternehmen, Politik und Gesellschaft sind gefordert, die
Voraussetzungen zu verbessern. Zwar wurden in den vergangenen Jahren bereits deutliche Fortschritte
erzielt, doch ein echter Quantensprung steht bis heute aus.

Laut der aktuellen Chefsache-Umfrage attestieren nur 18% der befragten ([angehenden) Fishrungskrafte
den Unternehmen, dass sie Paare bei einer dualen Karriere viel oder mabgeblich unterstitzen. Dual-
Career-Paare fihlen sich in erster Linie durch Familie und Freunde (51% der Befragten) unterstitzt.
lediglich 10% der Befragten sehen die Politik als Unterstiitzer von Dual-Career-Paaren.

Unternehmen: viele Ansatze, doch noch kein Durchbruch

. Mein Unternebmen unter- i Inden vergangenen Jahren haben sich viele Unternehmen und
stiitzt bei der Vereinbarkeit :  Insfitutionen verstérkt fir mehr Chancengerechtigkeit im Beruf
von Familie und Beruf © engagiert. Acht von zehn Unternehmen bekunden beispiels-
durch unsere Arbeitskultur, |  weise die Wichtigkeit einer Personalpolitik, die auf eine bessere
die eine agile, flexible und Vereinbarkeit von Beruf und Familie zielt (BMFSF|, 2017a).
individuelle Arbeitsweise i Verstarkt werden derzeit auch Programme eingefihrt, die noch

fordert. Vom passenden Arbeitszeit- i gezielter der Férderung von Dual Careers dienen.

modell fiir jede Lebenssituation iiber :

mobiles Arbeiten bis hin zu Angeboten | Typische MaBnahmen zum Abbau ungleicher Verwirklichungs-
fiir Kinderbetreuung, Pflege von Ange- © chancen zwischen Frauen und Ménnern und zur Férderung von
horigen und den eigenen Haushalt. Uns Dual Careers sind laut dem Institut der deutschen Wirtschaft (IW/
ist es wichtig, Losungen fiir unterschied- i KOFA, 2016) betrieblich bereitgestellie Kinderbetreuung und die

liche Lebenskonzepte anzubieten. Unsere
individuell zugeschnittenen Angebote
ermoglichen auch Doppelkarrieren in
Fiihrungspositionen fiir beide Partner.”

Ubernahme von Kosten im Rahmen der Kinderbetreuung. Hinzu

kommt die raumliche und zeitliche Flexibilitat im Arbeitsalliag, sei

es durch langzeifarbeitszeitkonten oder die Mdglichkeit, zwi-

schen Teil- und Vollzeit flexibel zu wechseln.

Uwe Tigges, innogy

........................................................................ ! Trotz der erzielten Fortschritte belegen Befragungen immer
wieder, dass die Beschaftigten mit dem Erreichten noch nicht zufrieden sind. So geben beispiels-
weise in der aktuellen Umfrage der Initiative Chefsache nur 21% der (angehenden) Fihrungskréfte an,
dass sie damit zufrieden sind, wie die Bereitstellung von Kinderbetreuung in Unternehmen umgesetzt
wird. Im Gegenzug halten 68% eine solche Mafnahme aber fir wichtig.
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Gesetzgebung: verbesserte Rahmenbedingungen,
aber noch Handlungsbedarf

Die gesefzlichen Rahmenbedingungen fur berufstatige Paare haben sich in den vergangenen Jahren

deutlich verbessert. Familienpolitische MaPnahmen wie Elternzeit, Elferngeld und ElterngeldPlus

»Der wesentliche Erfolgs-
faktor fiir Karrieren beider
Partner sind Arbeitsstruk-
turen, die sich an den
personlichen Lebensum-

] standen orientieren. Das
erfordert von Seiten der Arbeitgeber Fle-
xibilitdat, manchmal auch Geduld. Aber
es zahlt sich aus. Denn andersrum sind
qualifizierte und motivierte Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter DER wesentli-
che Erfolgsfaktor fiir Unternehmen.

Dr. Rainer Esser, DIE ZEIT

verschaffen Paaren mit Kindern neue zeitliche und finanzielle
Freiraume, die Karriere beider Elternteile zu gestalten. Doch
auch bei der Gesetzgebung stehen weitere Schritte aus. 53%
der Bevolkerung und 61% der Eltern mit minderjchrigen Kindern
finden, dass die Familienpolitik die Voraussetzungen dafur ver-
bessern sollte, dass beide Elternteile gleichermaben berufstétig

sein kdnnen (BMFSF, 20174).

Den von der Inifiative Chefsache befragten ([angehenden)
Fihrungskraften sind vor allem drei Punkte wichtig, bei denen
die Politik auf die Rahmenbedingungen fir Dual Careers Einfluss
nehmen kann: das Recht auf Rickkehr in Vollzeit (77% der
Befragten), die Verfigbarkeit von Kinderbetreuung (75%) und
eine gerechte Besteuerung (75%). Bei den ersten beiden Punkten
wurden bereits Fortschritte erzielt.

Ruckkehr in Vollzeit. Das Recht auf Teilzeit (BMAS, 2016) wurde 2018 um das Recht auf Riick-
kehr in Vollzeit erweitert. Von dieser Regelung kdnnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer seit
Januar 2019 Gebrauch machen (Bundesregierung, 2018). Mit den Anderungen im Teilzeit und
Befristungsgesetz und der damit verbundenen Einfihrung der neuen Briickenteilzeit kénnen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer ab 2019 ohne bestimmten Grund ein bis fiinf Jahre in Teilzeit arbei-
fen und haben anschliefend das Recht auf Riickkehr zur vorherigen Arbeitszeit. Allerdings gilt dies
nur fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Unfernehmen mit mehr als 200 Beschaftigten.
Unfernehmen mit weniger als 45 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sind von der Briickenteilzeit-

Besteuerung. Wenig férderlich fur Dual Careers ist das 1958 eingefihrte und seither unverénderte

Ehegattensplitting. Hierbei handelt es sich um eine Steverbeginstigung, bei der das gemeinsame

Einkommen durch zwei gefeilt wird und der Steuersatz, der fir diese Halfte gilt, auf das gesamte

Einkommen angewandt wird. Paare mit groPen Gehaltsunterschieden werden durch diese Regelung

bevorteilt. Der Splittingvorteil ist am gréften, wenn eine Person in hohem Umfang erwerbstatig ist

und die andere zu Hause bleibt — in den meisten Féllen ist Letztere noch immer die Frau. Nimmt

die zweite Person ebenfalls eine Erwerbstdtigkeit auf, schrumpft der Splittingvorteil. Das zuséitzliche

Einkommen fir das Paar ergibt sich also aus dem zusditzlichen Verdienst abziiglich des eingebifiten
Splittingvorteils (BMFSFJ, 2017b). Konkret heif3t das: Wollen Ehepaare etwa gleich viel arbeiten und
vielleicht sogar verdienen, schrumpft der Stevervorteil.

Gesellschaft: zogerlicher Wertewandel

. BASF unterstiitzt die Um-
setzung von gleichwertigen
Karriereplinen von Paaren
durch vielfiltige MafSnab-
men. Im Rabmen einer
Delegation ins Ausland
fithren wir z.B. eine umfassende Bera-
tung durch, die dabei hilft, dass beide
Partner die Moglichkeit haben, eine
solide berufliche Perspektive zu entwi-
ckeln. 2013 hat BASF das Dual Career
Budget eingefiibrt, das sicherstellen

soll, dass die Partnerinnen und Partner
die Zeit im Ausland fiir ibre berufliche
Weiterentwicklung nutzen konnen. Ab
2019 bieten wir zudem eine eigens ein-
gerichtete Dual Career Platform an, die
Angebote mebrerer Unternebmen biin-

Dual Careers stofien in Deutschland inzwischen auf wachsende
Zustimmung und Unterstitzung. Hierzu haben nicht zuletzt

neue geselzliche Regelungen wie das Elterngeld beigetragen.
So ist es inzwischen empirisch belegt, dass das Elterngeld
einen Wertewandel in der Gesellschaft beginstigt hat: ,Die
Einfihrung des Elterngelds hatte auch gleichstellungspolitische
Zielsetzungen. Es war von der Politik gewiinscht, dass sich
Einstellungen und soziale Normen veréndern. Das ist gelun-
gen, denn das Rollenverstandnis von Mannern und Frauen ist
zumindest ein Stick weit egalitérer geworden, sogar bei den

Grofeltern.” (Wrohlich, DIV, 2019).

Immer mehr Mitter mit kleinen Kindern, Mitter mit mehr als drei
Kindern sowie alleinerziehende Mitter sind erwerbstétig. Seit
der Einfihrung des Elterngelds stieg die Erwerbstdtigkeit von
Mittern mit Kindern im Alter zwischen zwei und drei Jahren von
42 auf 58%. Dariber hinaus kehren Miitter in Deutschland im

regelung ausgenommen, bei Unternehmen zwischen 46 und 200 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
gilt eine Sonderregelung. Vom Recht, von Teilzeit wieder auf Vollzeit zu wechseln, werden vor allem

Arbeitnehmerinnen profitieren. Unternehmen bietet die Gesefzesdnderung gleichzeitig die Chance,

mit innovativen Arbeitszeitsirategien Arbeitskréfte zu binden DIV, 2018).

Kinderbetreuung. Auch im Hinblick auf Kinderbetreuung hat sich in Deutschland zuletzt einiges
gefan. Der Ausbau von Kindertageseinrichtungen schreitet voran. Zwischen 2013 und 2018 stieg
die Anzahl insgesamt um 6,5%. Gleichzeitig wuchs die Mitarbeiterzahl in den Kitas im Bereich
P&adagogik um 26,2% (Statistisches Bundesamt, 2013,/2018c). Im Dezember 2018 hat die Bun-
desregierung zudem das ,GuteKiTo-Gesefz" verabschiedet. Mit einer zusaizlichen Férderung in
Hohe von 5,5 Milliarden EUR bis 2022 soll es nicht nur fir mehr Qualitét, sondern auch fir mehr
Kita-Platze sorgen (BMFSFJ, 2019). Diese Verbesserungen scheinen dringend notwendig, denn mit
dem heutigen Angebot an Kitas und Kindergérten kann der Bedarf an Kinderbetreuungspldtzen nicht
gedeckt werden. So bestand 2017 immer noch eine Betreuungslicke fir Kinder im Alter von unter

drei Jahren in Hohe von 273.000 Platzen (W, 2018).
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Schnitt inzwischen héufiger und schneller in den Beruf zuriick.

delt wfld die Suche nth einer passenden Zwischen 2006 und 2015 ist die Mittererwerbstatigkeit von
beruflichen Perspektive fiir ausgewdhlte

Dual-Career-Paare im Falle einer Dele-
gation erleichtern soll.

Michael Heinz, BASF

........................................................................ : Dennoch Sind DUO' Coreers hierZU|Onde gese”schoﬂlich nOCh

60 auf 67% angestiegen. Zudem wiirden fast 30% aller erwerbs-
tatigen Mitter gern noch mehr arbeiten, als sie es tatsdchlich tun

(BMFSFJ, 2017al).

immer nicht vollstandig akzeptiert. Insbesondere im geschlechterspezifischen Rollenverstandnis ist
nach wie vor kein grundlegender Wandel eingetreten. Grundsdizlich steht die Bevolkerung erwerbsta-
tigen Mittern zunehmend positiv gegeniber: VWar 2002 in den alten Bundeslandern noch knopp die
Halfte der Menschen der Meinung, dass eine Mutter von Vorschulkindern Gberhaupt nicht berufstatig
sein sollte, reduzierte sich die Zahl im Jahr 2012 auf 22%. Vor allem eine Vollzeitbeschaftigung wird
aber in der Gesellschaft weiterhin kritisch gesehen (siehe Abbildung 3). In den alten Bundesléndemn
waren 2012 nur 4% der Bevélkerung der Ansicht, dass Mitter von Kindern im Vorschulalter in Vollzeit
arbeiten sollten. In den neuen Bundeslandern ist die Akzeptanz berufstatiger Mitter deutlich hoher:
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Abbildung 3

Internationaler Vergleich gesellschaftlicher Akzeptanz arbeitender Miitter

,Sind Sie der Meinung, dass Frauen ganztags, halbtags oder iiberhaupt nicht aufer Haus arbeiten sollten, wenn ein Kind
da ist, das noch nicht zur Schule geht?”

in Prozent
B Sie sollten berhaupt M Sie sollten halbtags M Sie sollten ganztags M Kann ich nicht sagen
nicht arbeiten arbeiten arbeiten
0 10 20 30 40 50 60 70 80 Q0 100
f T T T T T T T T T !
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Quelle: OECD (2016), Dare fo Share — Deutschlands Weg zur Partnerschaftlichkeit in Familie und Beruf, OECD Publishing, Paris

. Mein Unternebmen unter- :  54% meinten, dass Mitter Kleiner Kinder in Teilzeit, 30%, dass
stiitzt die Umsetzung von i sie in Vollzeit arbeiten solllen (OECD, 2016a).
gleichwertigen Karrierepli-

nen von Paaren durch : Deulich gestiegen ist der Anteil von Vatern, die in Elternzeit
Beratung und Begleitung gehen. Seit 2006 hat sich die Rate von 3,5 auf 36% im Jahr
zu Dual-Career-Themen {2015 erhaht - nicht zuletzt ein Effekt der in diesem Zeitraum
sowie familien- und :  verabschiedefen neven gesefzlichen Regelungen (BMFSF,

lebensphasenfreundliche Arbeitsbedin-
gungen, damit unsere Mitarbeitenden
und Fiithrungskrifte Beruf und Privat-
leben gut miteinander in Einklang
bringen konnen.*

2017a). Inzwischen sprechen sich Gber 80% der Bevolkerung
fur eine staatliche Forderung der Vaterbeteiligung aus. Es
zeigt sich zudem, dass Vater, die mindestens drei Monate
Eltfernzeit in Anspruch nehmen, ihre Parinerinnen beim berufli-

chen Wiedereinstieg akfiv unferstiitzen. So sind Frauen, deren

Prof. Dr. Alexander Kurz, : Partner sich in Ellenzeit befinden, doppelt so héufig erwerbs-
Fraunhofer-Gesellschaft : 18tig wie Frauen, deren Partner keine Elternzeit in Anspruch
........................................................................ : nehmen (BMFSF, 2016).
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Abbildung 4

Gesellschaftliche Akzeptanz von Mittern und Vétern in Vollzeitbeschéftigung

JIst es Threr Meinung nach gesellschaftlich akzeptiert, dass ...
in Prozent

... nur Mtter
Vollzeit arbeiten?”

Differenz = 53%

... nur Vater
Vollzeit arbeiten?”

... beide Elternteile
Vollzeit arbeiten?”

Quelle: Chefsache UmFrage ,Dual Career” in Deutschland, 2019, N = 1.002
Angabe der Befragten, die ,eher akzeptiert” oder ,voll akzeptiert” angegeben haben

Ich unterstiitze meine i Trotz ersfer Anzeichen fir einen Wertewandel zeigt auch die
Teams bei der Vereinbar- Umfrage der Initiative Chefsache, dass noch immer deutliche
keit von Familie und Beruf Unterschiede hinsichtlich des Rollenversténdnisses von Frauen
durch flexible Arbeits- i und Ménnern bestehen. So meinen beispielsweise 57% der
modelle und die Angebote i befragten (angehenden) Filhrungskréfte, dass es gesellschafflich
unseres Familienservices. ™ i akzeptiert ist, wenn beide Elternteile arbeiten. Lediglich 23%
Dr. Thomas Ogilvie, ¢ sind der Ansicht, dass es gesellschaftlich akzeptiert ist, wenn nur
Deutsche Post DHL Group : die Mutter in Vollzeit arbeitet, aber 76%, wenn es nur der Vater

......................................................................... s fiche Abbildong 4]
Ahnlich sieht es bei der gesellschaftlichen Anerkennung der Leistung von Mittern und Vatern aus. Zwar
bezeichnen 65% der befragten (angehenden) Fihrungskrafte die ,Anerkennung fir zwei in Vollzeit
arbeitende Elternteile” als wichtig fir das Gelingen von Dual Careers, doch nur 36% sind zufrieden mit
der fatséchlichen Anerkennung dieser Konstellation in Deutschland. In Teilzeit arbeitenden Vatern wird
aus Sicht der Befragten zu wenig Anerkennung entgegengebracht — lediglich 24% sind mit der gesell-
schaftlichen Anerkennung zufrieden, die diese Gruppe erfahrt.

Ein eher traditionelles Rollenverstandnis zeigen vor allem Manner. 19% der fir diesen Report befragten
mannlichen (angehenden) Fihrungskrafte finden es nicht gut, wenn beide Partner gleichwertig ihre
Karriereplane vorantreiben, wahrend bei den Frauen nur jede Zehnte dieser Meinung ist. Insgesamt
gesehen bleibt damit noch immer viel zu tun. Die Voraussetzungen fir Dual Careers haben sich in
Deutschland zwar zuletzt verbessert. Doch wirkt sich nach wie vor aus, dass Wirtschaft, Politik und
Gesellschaft hierzulande lange Jahre am Modell des ménnlichen Familienerndhrers orientiert waren.
Mit der fortschreitenden Integration von Frauen in die Erwerbstatigkeit stellt sich die Frage, welche
MaPBnahmen es braucht, damit Frauen — und Ménner — im Einklang mit ihrer familigren Situation einer
erfillten lebenslangen Teil- oder Vollzeiterwerbstatigkeit nachgehen kénnen.
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Die Manahmen:

was gefan werden kann

Dual Careers sind in vielerlei Hinsicht eine Bereicherung: Die positiven Effekte auf Wirtschaft und Gesell-
schaft wirken weit Gber die Gegenwart hinaus. Hauptanliegen dieses Reports ist es daher, aufzuzeigen,

S ) _ _ mit welchen MaPnahmen sich die Rahmenbedingungen fir Dual-
»Die Einstellung, wer nicht da ist, arbei-

tet nicht, ist veraltet. Bei uns zihlt, was
am Ende des Tages herauskommt. Das
Ergebnis sollte immer an erster Stelle
stehen, nicht die Prisenz.

Anne Lobel, BASF

........................................................................ : Wissenschaft. Das Fazit: Mit EinzelmaBnahmen ist es nicht

Career-Paare weiter verbessern lassen.

Die hier aufgezeigten MaBnahmen basieren auf den Ergeb-
nissen der Chefsache-Umfrage unter ([angehenden) Fihrungs-
kraften sowie von Tiefeninterviews mit Dual-Career-Paaren
und Dual-CareerExpertinnen und -Experten aus Wirtschaft und

gefan. Unternehmen, Politik und Gesellschaft sollien gemeinsam an der Verbesserung der Erfolgsvoraus-
sefzungen arbeiten. Auch Dual-Career-Paare selbst sind gefordert.

Unternehmen: Anstrengungen intensivieren

Unternehmen kommt naturgemaB eine entscheidende Rolle bei Dual Careers zu. Sie kénnen maf-
geblich Einfluss nehmen, wenn es darum geht, die Laufbahn von Paaren so zu gestalten, dass zwei
Karrieren und ihr Privatleben darin Platz finden. Unternehmen kénnen vor allem an vier Stellhebeln
ansetzen: flexibles Arbeiten richtig férdem, Kinderbetreuung ausbauen, Karrierepléne auf den Weg
bringen und Unternehmenskultur weiterentwickeln.

1. Flexibles Arbeiten richtig férdern

Arbeitsmodelle, die den individuellen Anforderungen gerecht werden, sind fir Dual-Career-Paare
unverzichtbar. Eine stérkere zeitliche und rGumliche Flexibilisierung der Arbeit gibt ihnen mehr
Spielraum fir die berufliche und persénliche Entwicklung — beispielsweise fir die Griindung einer
Familie, eine Weiterbildungsmafnahme oder die Pflege hilfsbedirftiger Eltern.

Allerdings brauchen flexible Arbeitsmodelle klare Regelungen. Sonst laufen sie Gefahr, die klassische
Rollenverteilung zwischen M@nnem und Frauen sogar noch zu verfestigen. So zeigt eine aktuelle
Studie der Hans-BocklerStiftung, dass Frauen und Manner mit Kindern flexible Arbeitsmodelle wie
Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit und Homeoffice unterschiedlich nutzen: Wahrend Véter dann noch
erheblich mehr berufliche Uberstunden machen, arbeiten Mitter zwar auch mehr als ihre Regel-
arbeifszeit, investieren aber dariber hinaus auch noch deutlich mehr Zeit in die Kinderbetreuung

(Hans-BocklerStiftung/WSI, 2019).

Die Mafinahmen: was getan werden kann | 23




Abbildung 5

Maf3nahmen in Unternehmen zu flexiblen Arbeitsmodellen

,Sie sehen hier einige Maf3nahmen, die Unternehmen fiir Doppelkarrieren anbieten. Wie wichtig sind die jeweiligen
Maf3nahmen lhrer Meinung nach fiir das Gelingen von Doppelkarrieren2” und ,Wie zufrieden sind Sie persénlich mit

der Umsetzung dieser Maf3nahmen in lhrem Unternehmen?”

in Prozent

Flexible Einteilung der
Arbeit am Tag und in
der Woche

Raumliche Flexibilitat

bei der Arbeit

Arbeitsmodelle, die
Leistung an Stelle von
Présenz belohnen

Llangzeitarbeits-
zeitkonten

Jobsharing = Méglich-

keit, sich eine Stelle
teilen zu kénnen

Quelle: Chefsache Umfrage ,Dual Career” in Deutschland, 2019, N = 1.002

Die MaBnahme ist wichtig fir das

Gelingen von Doppelkarrieren’

Ich bin zufrieden mit der Um-
sefzung dieser MaPnahme?

80 Q0 100

1 Angabe der Befragten, die ,eher wichtig” oder ,sehr wichtig” angegeben haben
2 Angabe der Befragten, die ,eher zufrieden” oder ,sehr zufrieden” angegeben haben
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« Mehr zeitliche Flexibilitét einréumen. Mit dem gesetzlich verankerten Recht auf Teilzeit und Riick-

kehr in Vollzeit haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zwar grundsdizlich eine groBere

Flexibilitat bei der Gestaltung von Arbeitszeitmodellen gewonnen. Aber auch bei der Einteilung

der vereinbarten Arbeitszeit sollten Unternehmen ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mehr

Freiheiten gewdhren. Alle befragten Dual-Career-Paare nannten zeitliche Flexibilitat als einen

wesentlichen Baustein, um Doppelkarrieren verwirklichen zu kénnen. Ahnlich die Ergebnisse der fiir

diesen Report durchgefihrten Umfrage: 76% der (angehenden| Fihrungskréfte gaben an, dass die

flexible Einteilung der Arbeit am Tag und in der Woche ein wichtiger Faktor sei. Doch nur 40% der

Befragten zeigten sich mit der Umsetzung zufrieden (siehe Abbildung 5). Dabei kénnen von einer

héheren zeitlichen Flexibilitat beide Seiten profitieren: Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

kénnen flexibler auf private Anforderungen reagieren. Die Freiheit, die durch selbstbestimmtere

Einteilung der Arbeitszeiten entsteht, hilft, bessere Ergebnisse zu erzielen (Chefsache, 2017).

- Ortsunabhdngiges Arbeiten ermdglichen und férdern. Die Maglichkeit, von zu Hause aus zu

arbeiten, macht es leichter, Beruf und Familie zu vereinbaren. Denn die Zeit fir den Weg zum

Arbeitsplatz entfallt. Durchschnittlich kénnen berufstétige Eltern laut einer Untersuchung des Bundes-

ministeriums fur Familie pro Woche 4,4 Stunden Wegzeiten sparen und diese zum gréBten Teil
mit der Familie verbringen (BMFSFJ, 2017a). Wie wichtig und dringend eine solche Mafnahme
ist, zeigt die aktuelle Chefsache-Befragung. 67% der (angehenden| Fihrungskrafte finden r&um-

liche Flexibilitat wichtig, doch nur 34% sind mit der Umsetzung in Unternehmen zufrieden (siehe

Abbildung 5). Auch die interviewten Dual-Career-Paare attestierten, dass eine Prasenzkultur veraltet

ist und es im digitalen Zeitalter mehr als je zuvor allein auf die Ergebnisse ankommt.

., Fiir mich ist es wichtig, ortsunabhingig
arbeiten zu konnen. Ich lebe in Briissel,
arbeite jedoch vorwiegend in Deutsch-
land. In meinen Teams achte ich darauf,
dass vieles iiber Videocalls und andere
digitale L.osungen remote erledigt wer-
den kann, damit die Beteiligten weniger
reisen miissen. Gerade fiir Kollegen mit
Kindern macht das erfabrungsgemdfs
einen grofSen Unterschied.”

Martin Huber, McKinsey ¢& Company

In vielen Fallen scheitert flexibles Arbeiten noch immer an
grundsatzlichen Dingen wie dem Fehlen einer angemessenen
[T-Infrastruktur. Unternehmen sind in der Pflicht, diese bereitzu-
stellen. Dazu z&hlen nicht nur die notwendigen Gerdte wie
Laptop und Mobiltelefon, sondermn auch die Maglichkeit, sich
von auPerhalb ins Firmennetzwerk einzuwdhlen. Andernfalls ist
es kaum maglich, einen groferen Teil der regularen Arbeitszeit
von unterwegs oder zu Hause zu leisten. Parallel muss die
Zahl der Prasenzveranstaltungen und persénlichen Meetings
reduziert werden. Alternative Kommunikationsmittel wie Video-
konferenzen kénnen stattdessen zum Einsatz kommen. So wer-
den beispielsweise bei McKinsey Flexbiros an verschiedenen
Standorten angeboten, zwischen denen Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter frei wéihlen kénnen. Dariber hinaus sind alle Laptops mit Videokonferenzsystemen

ausgestattet, die das ortsunabhangige Arbeiten beispielsweise auch von zu Hause aus erleichtern.

Damit gewinnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wie auch das Unternehmen Zeit, die produktiv

genutzt werden kann.

- Innovative Arbeitszeitmodelle etablieren und bewerben. Fihrungskréfte nehmen flexible Arbeits-

modelle seltener in Anspruch als Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ohne Fishrungsverantwortung

(Chefsache, 2017). Unternehmen sollten daher gerade Fihrungskréfte explizit iber bestehende

Méglichkeiten informieren und innovative Ansatze erproben — vom Jobsharing iber 50/50-Modelle,

bei denen sich ein Paar eine Vollzeitstelle teilt, bis hin zur Teilzeit mit festen Zeiten der Erreichbarkeit.

Dabei helfen inferne Jobsharing-Plaftformen wie bei Evonik; hier kénnen sich alle Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter auf der Plattform ,PAIRfect” anmelden, um nach einem Tandempariner zu suchen. Auch

der externe Anbieter ,Tandemploy”, ein Berliner Start-up, halt Softwareldsungen bereit, um Jobsharing-

Kandidatinnen und -Kandidaten zusammenzubringen.

Deutschland weist im Hinblick auf innovative Arbeitszeitmodelle noch Nachholbedarf auf -

das zeigt eine représentative Befragung von Beschdftigten und Unternehmen im Auftrag des

Bundesfamilienministeriums. So biefet beispielsweise nur jedes dritte Unternehmen in Deutschland

Uberhaupt Jobsharing an. Und nur in gut der Hélfte dieser Unternehmen ist den Beschdftigten das
Angebot bekannt (BMFSF, 2018). Auch die akiuelle Chefsache-Befragung zeichnet ein unbefriedi-
gendes Bild: 44% der (angehenden) Fihrungskrafte halten Jobsharing fur wichtig zur Verwirklichung

von Dual Careers, doch nur 19% der Befragten finden die Umsetzung gut. Noch deutlicher ist

die Diskrepanz bei Langzeitarbeitszeitkonten. ©0% der Befragten halten sie fir eine wichtige
MaBnahme, doch nur 26% sind mit der Umsetzung zufrieden (siehe Abbildung 5).
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Lena Bodewein, Auslandskorrespondentin, NDR,
und Holger Senzel, Auslandskorrespondent, NDR

Die beiden bilden ein Jobsharing-Paar, sind seit elf Jahren

verheiratet und haben ein Kind. Seit drei Jahren sind sie im
Auslandseinsatz in Singapur.

Was hat ein Arbeitgeber zu beachten, wenn er
neue Arbeitszeitmodelle wie das Jobsharing
einfihren méchte?

Holger Senzel: Es gibt viele Méglichkeiten, die Arbeit auf-
zuteilen. Man kann das nach Inhalten, Verantwortlichkeiten
oder Zeiten tun. Unsere Arbeitsteilung sieht so aus, dass wir
uns wochenweise abwechseln. Das ist natirlich nicht immer
stringent durchzuhalten, eine gewisse Flexibilitét ist schon
wichtig.

2. Kinderbetreuung ausbauen

» Wir sind ein Experiment — zwei
Reporter teilen sich eine Auslands-
korrespondentenstelle. Und es funk-
tioniert so gut, dass es geradezu
unspektakuldr ist.“

Lena Bodewein

»Die Arbeitswelt befindet sich im
Umbruch, die Prisenzkultur ist
iiberholt. Heute muss man seinen
Angestellten Vertrauen entgegen-
bringen und ihnen Flexibilitdt in
der Organisation der Arbeit lassen.
Unternebmen sollten sich auf das
Ergebnis, nicht auf den Prozess
konzentrieren.”

Holger Senzel

Lena Bodewein: Der NDR musste zwar vorab efwas
investieren — neben dem Vertrauensvorschuss war auch
zusatzliches Geld fir Arbeitsequipment nétig. Der Sender
bekommt aber so viel mehr zurick: ein breites Spektrum
an Fahigkeiten und Themen, zufriedenere und gesiindere
Mitarbeiter und damit unterm Strich bessere Ergebnisse.

Holger Senzel: Es ist wichtig, Mitarbeitern die Chance zu
geben, Arbeitsweisen zu fesfen und herauszufinden, was
fir sie am besten funktioniert. Einfach mal machen und aus-
probieren.

Grobte Herausforderung fir Dual-Career-Paare mit Kindem ist und bleibt die Kinderbetreuung.

Offensichtlich gibt es hier noch viel Raum fir Verbesserungen: Laut der aktuellen Chefsache-Umfrage

sehen mehr als zwei Drittel der befragten ([angehenden) Fihrungskréfte die Bereitstellung von Kinder

betreuung durch die Arbeitgeberin oder den Arbeitgeber als eine wichtige MaBnahme. Mit der

Umsetzung ist jedoch nur jede finfte befragte Fihrungskraft zufrieden (siehe Abbildung 6).
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Maf3nahmen in Unternehmen zu Kinderbetreuung und anderen Angeboten fiir Familien

,Sie sehen hier einige Maf3nahmen, die Unternehmen fiir Doppelkarrieren anbieten. Wie wichtig sind die jeweiligen
MafBnahmen lhrer Meinung nach fiir das Gelingen von Doppelkarrieren2” und ,Wie zufrieden sind Sie persénlich mit
der Umsetzung dieser Maf3nahmen in lhrem Unternehmen?”

in Prozent

_'k Die MaPBnahme ist wichtig fir das [[IE Ich bin zufrieden mit der Um-
omed Celingen von Doppelkarrieren! sefzung dieser MaBnahme?
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Familienfreundliche
Unternehmenskultur

Bereitstellung von
Kinderbetreuung

Ubernahme von Kinder-
betreuungskosten

Quelle: Chefsache Umfrage ,Dual Career” in Deutschland, 2019, N = 1.002
1 Angabe der Befragten, die ,eher wichtig” oder ,sehr wichtig” angegeben haben
2 Angabe der Befragten, die ,eher zufrieden” oder ,sehr zufrieden” angegeben haben

Familienfreundliche MaBnahmen lohnen sich: Sie beginstigen eine familienfreundliche Unternehmens-
kultur, die drei von vier der befragten (angehenden) Fihrungskréfte wichtig ist. Eine IAB-Analyse auf
Basis von LinkedIn-Employer-Employee-Daten zeigt zudem, dass familienfreundliche MaBnahmen mit
kirzeren familienbedingten Erwerbsunterbrechungen bei Mittern einhergehen (IAB, 2018b) - ein
Effekt, der Dual Careers beginstigt.

- Kinderbetreuungsangebote bereitstellen. 2018 gab es in Deutschland gerade einmal
749 Tageseinrichtungen fur Kinder von Betriebsangehérigen. Das sind lediglich 1,3% aller
Tageseinrichtungen insgesamt (Statistisches Bundesamt, 2018¢). Unternehmen kénnen demnach
einen wichtigen Beitrag leisten, indem sie mehr Kinderbetreuungsmaglichkeiten bereitstellen.
Ein Vorbild ist die BASF am Standort Ludwigshafen mit der firmeneigenen Kindertagesstétte
,LuKids": Mit 267 Platzen verfugt die BASF damit Uber eine der grébten betrieblichen Kinder-

betreuungseinrichtungen fir unter dreijchrige Kinder in Deutschland.

Alternativ oder ergénzend kénnen Unternehmen Rahmenvertrage mit regionalen Kindertages-
statten schlieBen, um Betreuungsplétze fur ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu sichern.

Damit gewdhrleistet das Unternehmen, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wie geplant in

den Job zuriickkehren und diesen ausiiben kénnen, auch wenn Betreuungsplatze rar sind. Viele
Berufstatige bevorzugen Kindergarten, die in der Néhe der Wohnung liegen, zumal wenn nicht
beide Partner im selben Unternehmen arbeiten. 75% der 25 Chefsache-Mitgliedsunternehmen
halten bereits eine betrieblich unterstitzte Kinderbetreuung fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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»Es gibt haufig bereits ein groffes Angebot

fiir Kinderbetreuung, aber zu wenig Infor-

mation dazu. Gezielte Details zu inter-
nen und regionalen Programmen, regel-
mdfSige Infoveranstaltungen zu Akteuren
und fiir Best-Practice-Sharing sowie das
Netzwerken mit potenziellen Vorbildern
sind ein wichtiger Schritt in die richtige
Richtung. Letztendlich liegt es aber in der
eigenen Verantwortung, als Paar aktiv zu
werden und mit Phantasie das gemein-
same Familienleben zu gestalten, um
Dual Career moglich zu machen.

Dr. Carina Kogler,

FAW-Volkswagen Qingdao

.

bereit. Hier wiinschen sich viele der inferviewten Paare ein
ergdnzendes Angebot zu den haufig nicht ausreichenden
Befreuungszeiten in den vorhandenen Einrichtungen. Um
Vollzeitangestelltenverhdlinisse zu férdern, sollten Firmen in
ein Erganzungsangebot, vor allem am spaten Nachmittag,
investieren.

Kinderbetreuungskosten bezuschussen. Ein weiterer mégli-
cher Ansatzpunkt fir Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber: Sie
kénnten sich an den Kosten der Kinderbetreuung beteiligen.
So kénnten sie beispielsweise Gebihren fir Beratungsservices
und Vermittlungsagenturen, fur Au-pairs oder die Nutzung von
Onlineportalen wie ,betreut.de” bezuschussen. Mehr als 40%
der Chefsache-Unternehmen tun dies nach eigenen Angaben
bereits. In der aktuellen Chefsache-Umfrage gaben 65% der
Befragten an, dass sie die Ubernahme der Kosten der Kinder

betreuung durch die Arbeitgeberin oder den Arbeitgeber fiir eine wichtige MaPnahme halten.

Dagegen zeigten sich nur 18% mit der Umsetzung zufrieden (siehe Abbildung 6).

. Ferienbetreuung anbieten. Unternehmen kénnen sich dariiber hinaus engagieren, indem sie

Angebote fir Schulkinder bereitstellen, etwa Ferienbetreuung und Ferienfreizeiten. Dies gibt Dual-

CareerPaaren mehr Flexibilitat, auch in den vergleichsweise langen Sommerferien zu arbeiten.

Externe Ferienangebote sind bereits in vielen Chefsache-Organisationen efabliert. So bieten
z.B. Siemens, Evonik, der NDR, Volkswagen, die Deutsche Post DHL Group und die BASF mit

verschiedenen Kooperationsparinern Freizeiten und andere sportliche und kulturelle Akfivitaten

for Schulkinder in den Ferien an. Bei der Lufthansa Group gibt es ein firmeninternes einwdchiges

Ganztagsprogramm fur Schulkinder, in dem , Luftikusse” das Unternehmen erkunden.

- Kurzfristige Kinderbetreuung bereitstellen. Die Inferviews mit Dual-Career-Paaren belegen, dass

insbesondere Ad-hoc-Notfallldsungen, etwa im Krankheitsfall, eine grofde Entlastung sind. ,Allein

das Wissen dariber, diese Option zu haben, scheint vielen Eltern bereits zu helfen. Das Angebot

wird viel seltener in Anspruch genommen, als man denken mag, doch wird es von Mitarbeiterinnen

und Mitarbeitern sehr geschatzt”, sagt Martin Huber, Senior Partner bei McKinsey. Ein Vorreiter

bei der Ad-hoc-Betreuung von Kindern ist die Lufthansa Group. Unter dem Stichwort ,Fluggi-land”

erhalten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kurzfristig Unterstitzung, wenn es zu unerwartefen Eng-

passen bei der Kinderbetreuung kommt — das Angebot deckt Kinder zwischen sechs Monaten und

zwélf Jahren ab und gilt zwischen 6 und 20 Uhr sieben Tage die Woche. Ad-hoc-Betreuung bieten

auch z.B. ,Die Notfallmamas”, ein Netzwerk aus Fachkraften, die im Krankheitsfall zu Hause die

Kinderbetfreuung tbemehmen.

- Netzwerke férdern. Auch eine Férderung interner Elternnetzwerke oder von Kooperationen mit

externen Netzwerken hat sich bewdhrt. Solche Netzwerke machen es Eltern leichter, kurzfristig fle-

xibel zu reagieren. Sie kénnen beispielsweise Eltfernkolleginnen und -kollegen aus dem Netzwerk

akfivieren, wenn in Ausnahmeféllen jemand einspringen muss, um das Kind von der hauseigenen

Kita abzuholen — ein Prinzip, das auf Gegenseitigkeit beruht. Eine solches Netzwerk starkt auBBer-

dem insgesamt den Zusammenhalt in der Organisation.
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Jobsharing bei Google: zwei Kolleginnen, eine Position

~Das Umdenken vom ICH zum WIR
ist unserer Erfahrung nach die Basis
fiir den Erfolg des Jobsharing — so-
wobhl fiir uns als Jobsharer als auch
fiir das gesamte Unternehmen, gerade
hinsichtlich der Themenbereiche
Performance Management und
Career Development.*

Birgit Ahlers und Alexandra GroPkurth teilen sich seit vergange-

nem Jahr eine Position bei Google.

Laut dem Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
arbeiteten 16 Millionen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer in Deutschland in Teilzeit {IAB, 2018a). Haufig
besteht die Angst, dass mit der Teilzeit die Karriere endet,
weil die Zeit nicht ausreicht, um eine Fihrungsrolle einzu-
nehmen und auszufillen. Hier ist Jobsharing eine Losung.

Den GoogleKolleginnen Birgit Ahlers und Alexandra
Grofkurth hat dieses Modell den Sprung in ein global
agierendes Team erméglicht. Sie sind eines der Tandems
bei Google in Deutschland, das von Beginn an zu 100%
auf Jobsharing gesetzt hat. Die Kolleginnen haben je einen
freien Tag und unterschiedlich lange Arbeitstage. Beide
verantworten alle Themen gleichermafen, stimmen sich
regelmdBig ab, vertreten sich im Falle der Abwesenheit
des jeweils anderen und sorgen damit dafir, dass die
Projekte konstant weitergefihrt werden und die Effizienz
gesteigert wird. Das funkfioniert mit drei gemeinsamen
Tagen im Biro und einer gemeinsamen E-Mail-Adresse.
Die Vorteile dieses Modells liegen auf der Hand: Da es
zwei Ansprechpartnerinnen gibt, istimmer eine addquate
Vertretung (Geschdftsreise, Urlaub, Krankheitsfall) sicher-
gestellt. Gleichzeitig sind zwei Jobsharer die idealen
Sparringspartner. Zwei Képfe denken mit und zwei Per-
sénlichkeiten bringen ihre Starken und Meinungen ein —
dies fuhrt zu besseren Arbeitsergebnissen.

Der Positionierung des eigenen Egos muss man sich im
Klaren sein: ,Entweder erreichen wir ein Ziel gemeinsam
oder gar nicht. Das Umdenken vom Ich” zum ,\Wir" ist
die Basis fur den Erfolg von Jobsharing — sowohl fir uns
als Jobsharer als auch fir das gesamte Unternehmen,
gerade hinsichtlich der Themenbereiche Performance
Management und Career Development”.

Die beiden Google-Kolleginnen arbeiten seit vergange-
nem Jahr sehr erfolgreich in diesem JobsharingModell.

Bei dessen Umsefzung war vor allem die Bereitschaft des
Unternehmens und der Fihrungsspitze entscheidend, sich
auf dieses neue Modell einzulassen. Klare Richtlinien und
Offenheit fir neue Arbeitsmodelle sind die wichtigsten
Erfolgsvoraussetzungen. Gibt es erste Vorbilder, zeigen sich
erfahrungsgemah mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
interessiert und ermutigt, innovative Arbeitszeitmodelle zu
erproben. Die Einfihrung von Jobsharing und das Vorleben
neuer Arbeitsmodelle — gerade in Fihrungspositionen —
kann so als Ansporn dienen, auf breiter Front aftrakfive
Lésungen fir flexibles Arbeiten zu entwickeln. Dieser VWeg
kénnte vor allem fir Fraven die Tiren zu Fihrungsrollen

neu &ffnen — und auch Méannem die Tiren zu mehr
Familienleben.

»Dual Career scheitert heute noch oft daran, dass die Frau den dualen Part nicht wahrnebmen
kann — vor allem, wenn sie Mutter ist. Das muss sich dndern, Frauen miissen genauso die
Moglichkeit haben, Fiihrungsrollen einzunebmen und ibre berufliche Laufbabn zu verfolgen,
wie Mdanner — sei es durch mehr Flexibilitdat in Vollzeitstellen oder neue Modelle wie z.B.

Jobsharing.”
Jost Schaper, TUV Rbeinland
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Bettina Weckesser, Fachexpertin im Betriebsverfassungsrecht, Siemens,

und Michael Weckesser, Persondlleiter, Siemens

Beide arbeiten in Vollzeit. Sie sind seit acht Jahren verheiratet,

haben zwei Kinder (drei und sechs Jahre) und leben in Miinchen.

., Weithin unterschitzte Faktoren

fiir Dual Career sind Vernetzung und
Eigeninitiative. Jeder muss seine Chan-
cen erkennen und sich aktiv um die
berufliche Entwicklung kiimmern — das
wird bei Siemens durch ein elektroni-
sches Organigramm unterstiitzt. Hier
kann sich jeder Mitarbeiter fiir einen
interessanten Job ,,taggen®, selbst bei
besetzten Stellen. Die entsprechenden
Fiihrungskrifte konnen Interessierte
daraufhin gezielt ansprechen.*

Bettina Weckesser

,»Dual Career wird primdr durch flexi-
ble Arbeitszeitgestaltungen ermoglicht
und kann durch entsprechende Tools
unterstiitzt werden. Hier gibt es bei-
spielsweise Gesprichsleitfaden und
Checklisten fiir Dual-Career-Paare und
deren Fiibrungskrifte — etwa zur Pla-
nung der Riickkebr aus der Elternzeit
oder zur Erarbeitung von Teilzeit- und
Homeoffice-Regelungen.*

Michael Weckesser

Viele der Angebote von Unternehmen haben sich lange Zeit vor allem an Mitarbeiterinnen bzw.

Mitter gerichtet. Inzwischen findet hier ein Umdenken statt. Auch Vater werden jefzt verstarkt

angesprochen und einbezogen. Mit gutern Vorbild geht das Unternehmen TUV Rheinland voran:

Es organisiert in Zusammenarbeit mit dem ,Vaternetzwerk” Events fur Vater und verschiedene

Informationsveranstaltungen fur Elternpaare.

3. Karrierepléne auf den Weg bringen

Diese breiter angelegten MaPnahmen sollten idealerweise durch Programme ergénzt werden, die

sich speziell an Partnerinnen und Partner in Dual-Career-Partnerschaften richten. Auch hier gilt als

Erfolgsvoraussetzung: Die Organisation muss jederzeit transparent machen, welche Maglichkeiten

bzw. Angebote es fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gibt.

« Programme zur Karriereférderung ausbauen. Zur gezielten Unterstitzung von Doppelkarrieren bie-

ten sich vor allem Mentoringprogramme an, die bereits vor der Ubemnahme der ersten Fihrungsrolle

ansefzen. In der akiuellen Chefsache-Umfrage hiellen 45% der Befragten Mentoringprogramme fir
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Abbildung 7

MafBnahmen zur Umsetzung der Karrierepléine von Dual-Career-Paaren

,Sie sehen hier einige Maf3nahmen, die Unternehmen fiir Doppelkarrieren anbieten. Wie wichtig sind die jeweiligen
MafBnahmen Ihrer Meinung nach fiir das Gelingen von Doppelkarrieren2” und ,Wie zufrieden sind Sie persénlich mit

&E@ Die MaPBnahme ist wichtig fir das [Iﬁ Ich bin zufrieden mit der Um-
fa@mz] Celingen von Doppelkarrieren’ setzung dieser MaPnohme?

der Umsetzung dieser Maf3nahmen in lhrem Unternehmen?”

in Prozent
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anderen Firmen

Quelle: Chefsache Umfrage ,Dual Career” in Deutschland, 2019, N = 1.002

1 Angabe der Befragten, die ,eher wichtig” oder ,sehr wichtig” angegeben haben
2 Angabe der Befragten, die ,eher zufrieden” oder ,sehr zufrieden” angegeben haben

wichtig (siehe Abbildung 7). Dabei solllen Unternehmen Karrieren insbesondere auch dann akiiv

férdemn, wenn es zu Abwesenheitszeiten durch Elternzeit und Familienbetreuung kommt. Beispiele fur

solche Forderprogramme sind das |, Stay in confacT"-Programm der Deutschen Telekom, das wéhrend

Abwesenheitszeiten greift, oder das ,Career+"-Programm der BASF, das Mentoring fir Mdtter und

Viter mit kleinen Kindern bereitstellt. Viele Chefsache-Unternehmen biefen zudem Coachings und

strukturierte Gespréiche an, um den Wiedereinstieg etwa nach einer Babypause frishzeitig zu planen

und vorzubereiten. Ein informellerer Austausch in Peerto-PeerCoachings biefet die Maglichkeit, Best

Practices aus dem Kollegium kennen zu leren und sich mit Sparringspartnern auf Augenhéhe tber

Karrierefragen auszutauschen. Da noch immer oft Frauen in Dual-CareerKonstellationen zurickste-

cken, wenden sich einige Mentoringprogramme direkt an Fraven, etwa das , TAFF"-Programm des TUV
Rheinland (,TUV Rheinland-Angebot fir Fach- und Fishrungsfrauen’] oder das ,GoAhead-Programm
der Lufthansa Group. Solche Angebote helfen Frauen, ihre Karriereplane zu reflekfieren, das eigene

Managementprofil zu scharfen und von erfahrenen Fihrungskraften Hilfestellung bei der Umsetzung

der néchsten Karriereschritte zu bekommen. Denkbar sind zudem Formate, die sich bewusst an

beide Partner eines Dual-CareerPaars gleichzeitig wenden. So kdnnen sich beispielsweise erfahrene

Fihrungskréftepaare zu Kamingespréichen mit jungen Fihrungskréftepaaren treffen, um ihnen mit

Ratschlégen zur Karriereplanung oder zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie zur Seite zu sfehen.
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Oberstarzt Dr. med. Lale Bartoschek, Referatsleiterin, Bundesministerium der Verteidigung (BMVg),
und Kapitén zur See Jérg Bartoschek, Referatsleiter, Bundeswehr

Ich beobachte, dass Manner und
Frauen unterschiedlich mit der
Herausforderung einer Dual Career
umgehen — wibrend Frauen hau-
fig in die Teilzeit wechseln, wihlen
Minner eber die Telearbeit. Wir
brauchen bhier eine Anderung des
Selbstverstindnisses; Frauen sollten
sich nicht per se in der Rolle sehen,
beruflich kiirzertreten zu miissen.*

" s \ o : " Dr. Lale Bartoschek

A

»Flexibilitit und Vertrauen in den
Mitarbeiter miissen vorgelebt wer-
den. Darum bemiibe ich mich als
Vorgesetzter. Und das Angebot gilt
fiir Mitarbeiter mit wie auch ohne
Beide arbeiten in Vollzeit. Sie sind seit zehn Jahren verheiratet, haben  Kinder.

Jorg Bartoschek

eine Tochter (sieben Jahre) und leben in der Néhe von Koblenz.

»Das ,TAFF’-Mentoringprogramm fiir

Frauen hat mir personlich sebr gehol-

fen. Es war fiir mich in der besonderen
Situation wihrend der Elternzeit sebr i den Wiedereinstieg nach der Babypause unterstitzt oder
spannend, hilfreich und mit Blick auf den sich bei Auslandsentsendungen und Beférderungen fir die
Wiedereinstieg auch richtungsweisend. :
Meine Mentorin ist selbst Mutter und die Rolle einer Begleiterin oder eines Begleiters hinaus auch ini-

hatte damals gleichzeitig einen verantwor- & ity fir die Foérderung und Platzierung einer Person einsetzen,
tungsvollen Posten. Wir waren ein Super-

gespann und sind bis heute in Kontakt.*
Nadine Schaper, TUV Rbeinland

........................................................................ P fir diese Rolle definieren. Beispiele fir erfolgreiche Falle akfiver

i« Sponsoren und aktive Unterstiitzer férdern. Die befrag-
i ten Karrierepaare befonen vielfach, wie wichtig einzelne
Vorgesetzte fir ihre Karriere waren. Sie haben beispielsweise

Nachwuchskraft stark gemacht. Akfive Sponsoren, die sich iber

werden als sehr hilfreich von den befragten Fihrungspersonen
empfunden. Unternehmen sollten Sponsoren und Unterstitzer
identifizieren und klare Befugnisse und Handlungsanweisungen

Unterstiitzer, die zu einer Dual Career beigetragen haben,
solltlen im Unternehmen transparent kommuniziert werden, um weitere aktive Unterstitzer zu gewinnen.
Eine Fihrungskraft, die einer Mitarbeiterin oder einem Mitarbeiter eine angestrebte Position beispiels-
weise an einem anderen Standort vermittelt, an dem auch die Dual-Career-Partnerin oder der Dual-
CareerPariner eingesefzt wird, kann so als Sponsorvorbild fir andere Fihrungskrafte fungieren.
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Interview mit Jill Zucker, Senior Partner und Griinderin der Duall
Career Initiative bei McKinsey & Company, und Dr. Julia Sperling,

Partner bei McKinsey & Company

Warum haben Sie eine Dual Career Initiative ins

Leben gerufen?2

Jill Zucker: Wir haben
gesehen, dass die Zahl der
Dual-Career-Paare in unserem
Unternehmen hoch ist und
weiter steigt. Vor allem unsere
Beraterinnen und Partnerinnen
leben fast alle in Dual-Career-
Situationen. Daher haben

wir 2017 die Dual Career
Initiative in den USA pilotiert.

Das Angebot wurde sehr gut angenommen, so dass wir
es auch auf andere Lénder in Europa und Lateinamerika
ausgedehnt haben.

Mit welchem Angebot begegnen Sie den Bediirfnissen
dieser Paare?

Jill Zucker: Wir unterstiitzen Dual-Career-Paare in drei
Bereichen ganz gezielt: Erstens wollen wir ihnen das
leben u.a. durch Concierge-Services und Backup-
Kinderbetreuung erleichtern sowie Assistenten darin
schulen, die Terminplanung laufend mit dem berufstétigen
Partner des Mitarbeiters abzustimmen. Zweitens wollen
wir die Partner unserer Mitarbeiter dabei unterstiitzen, ihr
Potenzial in ihrem Beruf voll auszuschépfen, und bieten
ihnen daher die Teilnahme an unseren Trainings und
WeiterbildungsmaPnahmen an. Drittens wollen wir durch

» Wir haben in den letzten Jabren einen
starken Wandel erlebt, was das Thema fle-
xible Arbeit sowie Vereinbarkeit von Beruf
und Familie angeht. Hier hat sich wirklich
viel bewegt und das ziebt sich durch die
gesamte Organisation durch. Der Ausloser
war, dass die Fiibrungsspitze es zur Chefsa-
che gemacht hat und notwendige Impulse
gesetzt hat.”

Bettina Weckesser

verschiedene Events den Austausch unter Dual-Career-
Paaren férdern und so eine Community aufbauen, in der
man sich gegenseitig mit Tipps und Tricks unterstitzt. Diese
Initiative hilft uns, die Wichtigkeit der Themen Vereinbarkeit
von Familie und Beruf und Flexibilitét fir alle, nicht nur fir
Frauen, auf eine ganz neue Weise zu betonen.

Gibt es besondere Angebote fir Dual-Career-Paare
mit Kindern?

Dr. Julia Sperling: Ja, Paare
mit Kindern gilt es gezielt zu
unterstitzen. Wir denken z.B.
Uber eine Art Familienservice
nach. Ahnlich wie ein Mobility
Service, der Mitarbeitern bei
einem berufsbedingten Umzug
mit administrativen Dingen hilft,
kann ein Familienservice Eltfern
beispielsweise helfen, wenn
es um die Recherche und Auswahl der verschiedenen
Kinderbetreuungsmaglichkeiten geht. Der Service kann
fachmannische Vorschlage fur Au-pairs, Kitas, Tagesmitter
und Schulen geben und dabei helfen, Platze formal zu
beantragen. Dariber hinaus kann er auch Tipps geben,
wie man einen Vertrag fir ein Beschaftigungsverhdlnis

fur eine Kinderfrau oder einen Babysitter richtig aufsetzt -
alles Fragen, die Paare viel Zeit kosten und bei denen sie
sich oft alleingelassen fihlen.

»Aus meiner Erfabrung miissen drei Dinge
erfiillt sein, um flexible Arbeitsmodelle

leben zu konnen: 1. Der Arbeitgeber muss
es ermoglichen, 2. der direkte Vorgesetzte
muss es unterstiitzen und 3. man selbst muss
es organisiert bekommen — denn Fiibren in
Telearbeit erfordert hiufig Phantasie und ist
eine Herausforderung fiir sich.”

Dr. Lale Bartoschek, BMVyg
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Dual Career Services in der Wissenschaft und dariiber hinaus

,Professionelle Beratungserfahrung und eine strategi-

sche Vernetzung in die unferschiedlichsten Branchen

sind entscheidend fir den Erfolg eines Dual Career
Service”, sagt Kerstin Dibner-Gee, Leiterin der Abteilung
,Personalentwicklung und Chancen” der Max-Planck-
Gesellschaft in Miinchen. In Deutschland gehérte sie
Anfang 2010 zu den Pionierinnen der Dual-Career-Arbeit
und griindete mit einigen Universitéten das Dual Career
Netzwerk Deutschland [DCND). Es gilt weltweit als Vorbild
for die fachliche Vernetzung und Professionalisierung
solcher Services. Mehr noch als fachliche Netzwerke
brauchen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, die neue
Mitarbeitende in Dual-Career-Herausforderungen
unterstiitzen wollen, solche Netzwerke mit anderen
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern in ihrer Region.

Inzwischen gibt es bundesweit Gber 50 professionelle
Dual Career Services, fast alle organisiert im DCND.
Meist wurden die Services von Universitaten eingerichtet.
Einige sind in regionale Wirtschaftsforderungsverbinde
infegriert, in denen auch Unternehmen den Service fir ihre
Fachkraftegewinnung nutzen. Beraten werden nicht nur
Frauen, sondern zunehmend auch Ménner, da der Anteil
an Professorinnen und weiblichen Fihrungskréften stetig
steigt. Die Ziele, die mit der Einrichtung eines Dual Career
Service verfolgt werden, sind vielfaltig. Hauptséchlich
sind es: 1. Rekrutierung der Besten im internationalen

Wettbewerb, 2. Verbesserung von Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fur beide Elternteile, 3. Erhdhung von

Chancengleichheit und Diversity sowie der Infernationalitét.

Dual Career Services unterstiitzen Dual-Career-Part-
nerinnen oder -Partner bei der Stellensuche. Ahnlich

wie eine Outsourcing-Agentur erarbeiten sie gemein-
sam mit der betreffenden Person Ziele fir die berufliche
laufbahn, entwickeln Stellensuchstrategien, bauen das
persdnliche Netzwerk aus, recherchieren potenzielle
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, fihren eine indivi-
duelle berufliche Standortbestimmung durch und helfen
beim Bewerbungsprozess. Durch das Nutzen ihrer
regionalen Netzwerke kénnen Dual Career Services

oft frihzeitig passende Vakanzen — auch aus dem Pool
noch nicht offiziell ausgeschriebener Stellen — identifi-
zieren. In Ausnahmeféllen werden in der Wissenschaft
Uberbriickungsstellen finanziert oder Paare, die z.B.

im Tandem forschen, als ,Dual Hire” eingestellt. Da
Forschungseinrichtungen in der Regel &ffentlich finanziert
sind, diirfen sie Stellen nur nach &ffentlicher Ausschreibung
anhand der Bestenauslese besetzen.

Fir weitere Informationen: http://www.dend.org
Marlar Kin, Welcome, Dual Career &
Infegrationsservices, Max-Planck-Gesellschaft

« Internationale Mobilitat unterstiitzen. Immer mehr Unternehmen bieten Dual Career Services an,

&hnlich wie sie in der akademischen Welt schon fest verankert sind. Rekrutiert ein Arbeitgeber eine

neue Mitarbeiterin oder einen neuen Mitarbeiter aus dem Ausland, hilft er der gesamten Familie

beim Ankommen und bei der Infegration. Dabei unterstiitzen Arbeitgeber die Lebenspartnerinnen

und -partner bei deren Jobsuche sowie bei der Unterbringung der Kinder in Schule oder Kita. Auch

im umgekehrten Fall, also bei Auslandsentsendungen, werden solche Services fir den Entsende-

ort angeboten. Dariiber hinaus stellt ein Arbeitgeber ein Budget fir Heimreisen bereit. Fir beide

Richtungen — internationale Rekrutierungen nach Deutschland sowie Entsendungen ins Ausland -

gewinnt die Vemetzung zwischen verschiedenen Arbeitgebern an Bedeutung und sollte daher von

den Unternehmen aktiv geférdert werden. Laut der akiuellen Chefsache-Umfrage halten 43% der

(angehenden| Fihrungskrafte solche Netzwerke fir wichtig, mit der Umsefzung sind nur 17%

zufrieden (siehe Abbildung 7).
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Ein neues Angebot — die Chefsache Dual Career Platform

Die Mobilitat insbesondere hochspezialisierter Fachkréfte ist ein
wichtiger Erfolgsfakfor fir globale Unternehmen. Als Anreiz soll-
ten Unternehmen nicht nur den entsandten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, sondern auch der jeweiligen Parinerin oder dem
Partner attraktive berufliche Optionen biefen.

Das Chefsache-Partnerunternehmen BASF hat eine Dual Career
Platform ins Leben gerufen und betreibt sie gemeinsam mit anderen
Unternehmen. Die Plattform soll es Dual-Career-Paaren leichter
machen, gemeinsam mobil zu sein, ohne dass einer der Partner
berufliche Rickschritte oder Einbufen hinnehmen muss.

Cheryl Fulmore ist bei BASF als Human Resource Executive fir das Thema Dual Career zustandig. Ein wichtiges
Puzzleteil ihrer Strategie ist eine Plattform, iber die die BASF und andere Unternehmen Jobs fir den ndchsten
Karriereschritt der Partnerinnen und Partner ihrer Talente finden kénnen.

Was waren die Griinde ins Spiel. Sie loggen sich dort ein und finden dann
fur die Initiative der Jobangebote, die auf ihre Karriereambitionen zuge-
BASF und der beteiligten ~ schnitten sind. Dabei geht es nicht darum, die exakt
Unternehmen? gleiche Position anzubieten, in der sich eine Person
derzeit befindet, sondern Angebote zu finden, die gut
Cheryl Fulmore: Dual fur ihre Karriere sind: Marketing, Wissenschaft — dann
Career ist ein wich- kann beispielsweise auch eine lehrende Tatigkeit an
tiges Thema und wir einer Universitdt ein sinnvoller Schritt sein. Ein weiterer

brauchen dringend positiver Effekt: Indem wir diese Plattform gemeinsam

bessere Instrumente zur betreiben, kdnnen wir mehr Vielfalt an Positionen und
Unterstitzung der Dual-Career-Paare. Denn wir stellen  Karriereschritten biefen.

fest, dass viele Talente heute weniger mobil sind -

und das liegt an ihrer individuellen Lebenssituation.
Mittlerweile leben 70% unserer Arbeitskrafte in Ehen
oder Partnerschaften, in denen beide Partner dhnlich
ausgebildet, ambitioniert und karriereorientiert sind.
Das heibt: Wenn ein Jobangebot nicht auch die
Karriere des Partners oder der Parinerin beriicksichtigt,
werden neue Herausforderungen héufig nicht ange-
nommen. Und genau hier liegt der Ansatz der Dual
Career Solutions, den wir bei BASF vorantreiben.

Wie funktioniert die Plattform?

Cheryl Fulmore: Wenn die lebenspartner bereit
sind, die Jobsuche zu beginnen, kommt die Plattform

Was ist aus lhrer Sicht die gréfte Herausforderung
beim Entwickeln von Lésungen fir Dual Careers?

Cheryl Fulmore: Aus meiner Sicht geht es vor allem
darum, bestehende Vorschriften und Prozesse

unter die Lupe zu nehmen, zu iberlegen, wie man
flexibles Arbeiten auch anders interpretieren und
leben kann, und nach Alternativen zu suchen, um
nicht nur die BASF-Talente, sondern vor allem auch
deren lebenspartnerinnen und Lebenspartner zu
unterstitzen. Das funkfioniert am besten mit viel
Kommunikation und Weiterbildung.
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Anne L3bel, Director Global HR Performance Chemicals, BASF,
und Dr. Johannes Lobel, Director Process Catalyst Production, BASF

»Eine Dual Career steht und fdllt mit
der Unterstiitzung und dem Commit-
ment des Managements und vor allem
der Fiibrungskraft. Wenn man die
Unterstiitzung der Vorgesetzten hat,
wird vieles moglich.

Anne Lobel

»Flexible Arbeitszeiten und mobiles
Arbeiten von zu Hause aus sind in
vielen Bereichen und fiir viele Posi-
tionen bereits Standard. Wenn man
Flexibilitat einfordert, muss man
allerdings auch bereit sein, selbst
flexibel zu sein. Das heifst, dass man
auch mal abends erreichbar ist und
das Team unterstiitzt, wenn gerade

Beide arbeiten in Vollzeit. Sie sind seit sieben Jahren verheiratet, Not am Mann ist.”
haben einen Sohn (finf Jahre) und leben in Mannheim. Dr. Jobannes Lobel

4. Unternehmenskultur weiterentwickeln

Leistungsbereitschaft wird in Unternehmen héufig noch immer gleichgesetzt mit hohem Arbeitspensum
und t&glicher Anwesenheit vor Ort (BMFSFJ, 2018). Gerade von Fihrungskraften wird in der Regel
erwartet, dass sie rund um die Uhr verfiigbar sind, um jederzeit Entscheidungen treffen zu kénnen.
Meist mussen sich alle anderen Aspekte des Lebens den Anforderungen der Arbeit unterordnen. Diese
Erwartungshaltung steht im Widerspruch zu den Vorstellungen der meisten Dual-Career-Paare. Hier ist
nicht nur ein Umdenken auf den verschiedenen Ebenen einer Organisation erforderlich. Auch Systeme
und Ablaufe missen entsprechend angepasst werden.

Fir mehr Vorbilder und Befirworter sorgen. Die interviewten Dual-Career-Paare waren sich in
einem Punkt einig. Sémiliche Unterstitzungsprogramme und -angebote bleiben letzilich wirkungs-
los, wenn nicht eine notwendige Bedingung erfillt ist: Der oder die direkte Vorgesetzte muss
flexibles Arbeiten offen befirworten — oder idealerweise sogar selbst vorleben — und so ein deut-
liches Signal sefzen. Zwei von drei der befragten (angehenden) Fihrungskréfte halten eine solche
Foérderung durch die Vorgesetzte oder den Vorgesetzten fir wichtig (siehe Abbildung 7). Ein Ansatz
ist es, Fihrungskrafte fir das Thema zu sensibilisieren, vor allem, wenn sie selbst noch keine Kinder
oder pflegebedirftigen Familienmitglieder versorgen missen. In speziellen Coachings erfahren sie,
wie flexibles Arbeiten gelingen kann und welche Besonderheiten bei der Fihrung der betreffenden
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Worauf es in Unternehmen ankommt — ein Interview mit Jennifer
Petriglieri, Professorin an der INSEAD und Autorin von ,Couples
That Work” und , Talent Management and the Dual-Career Couple”

Was befliigelt lhren der Belegschaft und ihre Bediirfnisse ging. Es gibt viele
Forschungen zufolge eine Hypothesen, was die durchschnitiliche Frau will. Aber
erfolgreiche Dual Career? zeigen Sie mir mal eine durchschnittliche Frau — ich habe
noch keine getroffen. Unternehmen sollten nicht verallge-
Prof. Jennifer Petriglieri: meinern, sondern die einzelnen Personen ganz individuell
Wichtig ist zu erkennen, fragen, was sie bendtigen, um eine Doppelkarriere zu
dass es nicht den einen verfolgen. Laut meiner Forschung erzielt ein Unternehmen
Weg oder die eine [&sung die besten Ergebnisse, wenn es klare Gespréche mit seinen
gibt, die fir alle Paare passt.  Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern dariber fihrt, was sie
Paare, die im Beruf und in brauchen und was fiir sie am besten funkfioniert. Dann gilt
der liebe erfolgreich sind, unterscheiden sich in vielerlei es, Wege zu finden, um diese Bedirhisse zu erfillen.
Hinsicht. Sie verfolgen unter
schiedliche Karrieren, Rollen, . Erfolgreiche Dual-Career- Sehen Sie auf internationaler Ebene
Familienbetreuungsmodelle. Die Paare managen ibre Karriere so, Unferschiede in Bezug auf den Erfolg
einzige Gemeinsamkeit besteht als wiirden sie ein Arbeitspro- von Dual Careers?
darin, dass sie ganz bewusst jekt leiten: Sie planen mit grofSer
miteinander sprechen: Sie erzie-  Sorgfalt, wobei sie regelmafSig Prof. Jennifer Petriglieri: Der maPgeb-
len eine Einigung dariber, wie ihre eigenen Ziele beziiglich liche Unterschied liegt in der Kultur und
sie sich gegenseitig unterstitzen Karriere und Privatleben auf der Einstellung gegeniiber berufstctigen
und ihr Leben und ihre Karriere den Priifstand stellen.” Ellern. In einigen landern wird es als nor-
so gestalten kénnen, dass beide mal angesehen, dass beide Elternteile
zufrieden sind. Solche eindeutigen Vereinbarungen sind ein  arbeiten, in anderen nicht. In solchen landem kénnen
echter Erfolgsfakior. Doppelkarrierepaare dazu gebracht werden, sich schuldig
zu fohlen, was das Leben ziemlich anstrengend machen
Was sind typische Fallstricke fir Unternehmen? kann. Sehr fortschrittlich zeigt sich beispielsweise die
Region um den Genfer See: Dort gibt es ein internationales
Prof. Jennifer Petriglieri: Unternehmen haben immer Netzwerk von Unternehmen, die sich gegenseitig dabei
viele Annahmen getroffen — z.B., wenn es um Frauen in helfen, Doppelkarrierepaare einzustellen und zu férdem.

» Vorbilder sind wichtig fiir die Akzeptanz von Vollzeitpaaren: Wenn im direkten Umfeld beide
Partner arbeiten, sieht die heutige Generation, was maoglich ist. Das Rollenverstandnis, dass
Frauen auch arbeiten, wenn sie Miitter sind, muss gelebt werden. Alles andere ist streng genom-
men volkswirtschaftliche Verschwendung.

Wolfgang Riither, Siidwestdeutsche Salzwerke
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wDie Tatsache, dass ich in meinem Team
Telearbeit fordere und selbst auch ortsun-
abhdngig arbeite und fiihre, ist sicherlich
ein Faktor, der mir bei der Rekrutierung

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu beachten sind. Zusdtzlich
solltfen Rollenvorbilder aktiv kommuniziert werden, um so den
Kreis der Befirworter zu erweitern.

neuer Talente hilft. Es ist heutzutage
einfach ein essenzieller Faktor.”

Jorg Bartoschek, Bundeswehr

- Ergebnisorientierung im System und im Mindset verankern.
Haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mehr Freiheiten,
sich selbst zu organisieren und ihre Arbeitszeit bedarfsge-
recht einzuteilen, muss sich das auch im Beurfeilungssystem

widerspiegeln. Enfscheidend ist nicht der Prozess, also wer, wo, wie lange gearbeitet hat, son-

dern das Ergebnis: Wurde das gesteckte Ziel erreichte Gleichzeitig muss sich die Einstellung der

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der Fihrungskréfte veréndern: Ergebnisorientierung beginnt

in den Kopfen der Menschen. 65% der befragten (angehenden| Fihrungskrafte sprachen sich in

der akiuellen Chefsache-Umfrage fir leistungsorientierte Arbeitsmodelle aus, nur 26% sind mit der

bisherigen Umsetzung zufrieden (siehe Abbildung 5).

Kultur des Gebens und Nehmens etablieren. Allen Beteiligten muss klar sein, dass Flexibilitét
keine EinbahnstraBe ist. Raumt die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber den Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern mehr Flexibilitat ein, kann sie oder er erwarten, dass diese bereit sind, in
Ausnahmesituationen spontan einzuspringen oder auch am Abend aufzuarbeiten, was méglicher-
weise am Tag zu kurz kam. Ein solches Geben und Nehmen kann entscheidend dazu beitragen,
die Unternehmenskultur voranzubringen. Klar ist aber auch: Zeitliche Flexibilitat darf nicht mit der
Erwartung standiger Verfigbarkeit einhergehen.

Dual-Career-Paare: an einem Strang ziehen

Naturlich liegt es nicht nur an den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern, sondern auch an den Dual-
CareerPaaren selbst, inwieweit sie ihr gewiinschtes lebensmodell realisieren kénnen. Ohne ein

Hachstmaf an Engagement und Einsatzbereitschaft geht es nicht — da sind sich die befragten Dual-

CareerPaare, egal aus welchem Unternehmen, einig. Entscheidend ist zudem, dass sich die beiden

Partner auf Augenhdhe begegnen. Jenseits iberkommener Rollenmuster missen sie individuelle

Strategien fur ihre Familie finden. Dabei kénnen ein paar einfache Regeln helfen.

Karrieren gemeinsam planen. Beide Partner sollten so frih wie méglich gemeinsam mégliche
Karrierewege abstecken und z.B. Auslandsaufenthalte abstimmen. Auch mit der oder dem Vorge-
setzten sind berufliche Ziele frihzeitig abzukléren. Die gemeinschaftliche Planung und Umsetzung
ist besonders wichtig, wenn ein Paar Kinder hat oder haben will. Die Mehrheit der fir diesen
Report befragten (angehenden) Fihrungskréfte gibt an, Einbuben in der Schnelligkeit der berufli-
chen Weiterentwicklung beider Partner in Kauf zu nehmen, wenn sich dadurch eine Dual Career
verwirklichen lasst. So kann eine intensive berufliche Phase des einen Partners mit einer ruhigeren
Phase des anderen Pariners einhergehen und umgekehrt. Bei einem solchen abwechselnden

Karrieremodell missen die Partner gemeinsam kléren, wann beispielsweise eine Beférderung oder

eine angestrebte Position am besten mit der Familienplanung vereinbar ist.

Richtig organisieren. Eine ausgewogene Aufteilung familienbezogener Tétigkeiten ist eine wichtige

Voraussetzung fir die erfolgreiche Organisation von Beruf und Familie. Dazu gehért die klare

Absprache von Terminen genauso wie das gemeinsame Treffen aller wichtigen Entscheidungen im

Alltlag (z.B. wer zu Hause bleibt, wenn ein Kind krank ist, oder wer bedirftige Eltern pflegf).
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»Als personliche MafSnahme sebe ich
Geduld und Kompromissbereitschaft
und nicht zu hart und perfektionistisch
mit sich selbst zu sein. Letzteres musste
ich auch erst lernen: Gut ist oft auch
gut genug. Etwas, das mir personlich
sehr wichtig ist, egal wo auf der Welt ich
gerade beruflich unterwegs bin, ist der
morgendliche Anruf, wenn meine Kinder
aufsteben und in den Tag starten. Dafiir
stelle ich mir einen Wecker — auch wenn
es mitten in der Nacht fiir mich ist.”

Géraldine Nolens, Umicore

»Man muss sich selbst eingesteben, dass
nicht alles gleichzeitig moglich ist. Dazu
muss man sich mit dem eigenen Partner
gut absprechen, sich zeitlich abstimmen
und haufig klare Prioritdten setzen. Und
wenn es gar nicht funktioniert, dann
hilft manchmal der Joker GrofSmutter.

Dr. Johannes Lobel, BASF

»Was wirklich wichtig ist, ist die Bezie-
hung selbst. Man muss Respekt haben
voreinander und darf dem anderen
nicht reinreden. Ein solches Modell
funktioniert nur obne Dominanz und
ohne Konkurrenz. Und ganz entschei-
dend: 1br Erfolg ist auch mein Erfolg —
und umgekebrt.“

Holger Senzel, NDR

»Als Frau sollte man auch selbst darauf
achten, nicht in alte Rollen zu verfallen,
weil man sich denkt: Das mache ich
einfach schnell selbst.

Lena Bodewein, NDR

,» Fiir eine Doppelkarriere ist es wichtig,
eine gleichberechtigte Partnerschaft zu
fithren. Das beifSt, man muss sich auf
Augenhohe begegnen, miteinander ab-
stimmen und gemeinsam entscheiden.
Und man sollte dem jeweils anderen

die Erfolge und Karriereschritte gonnen.
Dann kann man intellektuell miteinan-
der wachsen. Wenn einer zuriicksteckt,
entsteht ein Ungleichgewicht. Und damit
gebt Unzufriedenbeit einber.”

Wolfgang Riither, Siidwestdeutsche
Salzwerke

»Es gibt auch Phasen, in denen es nicht
so einfach ist — wenn beispielsweise ein
Kind krank ist und zu Hause bleiben
muss. Dann werden auch mal beide Ter-
minkalender verglichen und die jeweili-
gen Termine an dem Tag gegeneinander
abgewogen. Mal kiimmert sich der eine,
mal der andere.”

Yvonne von de Finn, Deutsche Telekom
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Die Absprache von Aufgaben und Terminen sowie das eigene Zeitmanagement sehen auch die fur
diesen Report befragten (angehenden| Fihrungskréfte als eine wichtige persénliche MaBnahme.
54% setzen darauf bei der Verwirklichung ihrer Dual Career (Chefsache, 2019).

Unterstiitzungsméglichkeiten nutzen. Zeit ist fir Dual-Career-Paare ein duPerst knappes Gut. Die
Partner sollten daher alle Méglichkeiten nutzen, die fir Entlastung im Alllag sorgen — von der pro-
fessionellen Kinderbetreuung iber die Haushaltshilfe bis hin zur Einbindung anderer Familienmit-
glieder. Tatscichlich sind das fir die befragten (angehenden) Fihrungskréfte wichtige MaBnahmen:
42% geben an, haufig von der Familie unterstitzt zu werden, ein Drittel der Paare mit Kindern zahlt
for Kinderbetreuung (Chefsache, 2019). Kurzfristige finanzielle Investitionen in die Organisation
des Alllags zahlen sich mittelfristig durch berufliches Fortkommen und langfristig durch héhere
Renten oder Pensionen aus. Dual-Career-Paare sollten sich informieren, welche fur sie passende
Unterstitzungsangebote es gibt, und diese dann auch aktiv nutzen.

Traditionelles Rollenbild Gberwinden. In Deutschland ist noch immer héufig von der ,Rabenmutter”
die Rede — im Sprachgebrauch anderer Lander ist ein solcher Begriff uniblich. Untersuchungen der
Konrad-Adenauer-Stiftung (2015) zeigen, dass vor allem erwerbstatige Mitter mit einem traditionel-
len Verst&ndnis von Familienaufgaben Schuldgefthle entwickeln. Diese sind geringer ausgepragt,
wenn die erwerbstatigen Mitter Beruf und Familie als vereinbar wahrmehmen und mit der erfahre-
nen Unferstitzung im Alllag zufrieden sind. Dies spiegeln auch die interviewten Dual-Career-Paare
wider. Sie pladieren dafir, klassische Rollenverstandnisse zu Gberwinden und den Anspruch aufzu-
geben, ,perfekt” sein zu wollen. Hierbei ist auch die Gesellschaft als Ganzes gefragt.

Politik und Gesellschaft: den VWandel beschleunigen

,, Viele Viter nebmen bereits zwei Monate
Elternzeit; gesellschaftlich und auch in
vielen Unternehmen ist es aus meiner
Sicht jedoch noch nicht akzeptiert, wenn
ein Mann linger Elternzeit nimmt.*

Jost Schaper, TUV Rbeinland

Die vergangenen Jahre haben gezeigt, dass die Politik gesell-
schaftliche Verénderungen ber die Gesetzgebung vorantreiben
kann — Stichwort Elternteilzeit fir Vater. Gleichzeitig kénnen aber
auch gesellschaftliche Entwicklungen neue Gesetze ansfofden —
wie der Kampf der Suffragetten vor 100 Jahren zum Wahlrecht
fur Frauen gefihrt hat. Angesichts dieser VWechselwirkung

sollten Politik und Gesellschaft gemeinsam daran arbeiten, die
Bedingungen fur Dual-Career-Paare weiter zu verbessern. Zwei

Drittel der befragten (angehenden) Fihrungskréfte sehen die gesellschafiliche Anerkennung unterschied-

licher Arbeitsmodelle als eine wichtige Voraussetzung — sei es, dass beide Partner in Vollzeit arbeiten,

oder sei es, dass Frauen und/oder Manner in Teilzeit arbeiten (siehe Abbildung 8). Das klassische Bild

des Mannes als Familienernahrer und der Frau als Zuverdienerin hat als immer geltende Losung ausge-

dient. Bendtigt werden neue Zielbilder und Modelle, die beiden Partnern erméglichen, gleichberechtigt

zu arbeiten und Karriere zu machen.

«  Anreize fur Dual Care und damit Dual Career setzen. Dual Careers funktionieren bei Paaren

mit Kindern letztlich dann am besten, wenn der Mann einen gerechten Anteil an der Haus- und

Familienarbeit tbernimmt. Eltern sollten Gber die bisherigen Regelungen der Elternzeit hinaus

ermutigt werden, Aufgaben gleichmaBig aufzuteilen (Dual Career und Dual Care). Das erhoht

die gesellschaftliche Anerkennung von Vétern bei der Kinderbetreuung und erleichtert es den
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Yvonne von de Finn, Head of Culture, Diversity, Survey, Deutsche Telekom,
und Dirk Kénen, Head B2C Business, Executive Committee Member, BNP Paribas S.A., Consors Finanz

~Duale Karrieren sind keine Selbstliu-
fer. Es erfordert Willen und gemein-
sames Entscheiden und Abwdgen und
auch die Bereitschaft, manchmal etwas
abzusagen oder zu delegieren.”

Yvonne von de Finn

LIch denke, die Diskussion wird
aktuell ausschliefSlich problemorien-
tiert gefiibrt. Wir sollten uns vielmehr
auch die Chancen bzw. Vorteile anse-
hen, die entstehen, wenn beide arbei-
ten. Ich geniefSe es beispielsweise, mit
meiner Frau auf Augenhébe zu sein.
Ich kann mich auch iiber berufliche

Beide arbeiten in Vollzeit. Sie sind seit 16 Jahren verheiratet und Themen mit ihr austauschen und ge-

haben eine Tochter (13 Jahre) und einen Sohn (11 Jahre). Die

Familie lebt in Bonn.

Sie arbeiten beide Vollzeit — wie ist die Akzeptanz?

Dirk Kénen: Unter Freunden und von der Familie wird es
akzeptiert, aber gesellschaftlich nicht. Wir werden immer
wieder gefragt, warum wir Kinder bekommen haben, wenn
wir doch eh nur arbeiten. In Frankreich ist es vollkommen
normal, dass beide Partner voll arbeiten. In Deutschland ist
die Akzeptanz einfach nicht so hoch — sicherlich auch aus
historischen Grinden.

Yvonne von de Finn: Schon als ich schwanger war und
sagfe, dass ich nach sechs Monaten wieder arbeiten
gehen wollte, habe ich haufig zu héren bekommen:
,Warum bekommst du Gberhaupt Kinder und gehst dann
auch noch nach Paris?” In Frankreich war das einfacher.
Dort hat es eine grofdere Normalitét, dass Kinder auch
schon friher in den Kindergarten gehen. Da habe ich mich
auch in der Tat nicht so schlecht gefihlt. In Deutschland ist
mein Sohn mit acht Monaten in die Kita gekommen. Da
hatte ich immer ein lafent schlechtes Gewissen.

nauso Sparringspartner fiir sie sein.
Dirk Konen

Welche Angebote machen lhre Arbeitgeber?

Yvonne von de Finn: Die Telekom ist sehr breit aufgestellt:
Unterschiedlichste Teilzeitmodelle, aber auch Arbeiten im
Homeoffice oder von unterwegs sind bei der Deutschen
Telekom schon beruflicher Alltag. [...] Wir bieten dariber
hinaus unterschiedliche Mentoringprogramme, ,Stay in
contacT"Programme in der Elfernzeit sowie ,Family Ap-
proach” bei Auslandsentsendungen. Geholfen hat mir
immer das Vertrauen der Vorgesetfzten: dass mir Jobs ange-
boten wurden, obwohl ich Kinder habe, das Selbstver-
stéindnis, Menschen zu ermutigen, was Neues zu wagen —
frotz Kindern.

Dirk Kénen: Neben den vielen Programmen geht es vor
allem um die kulturelle Frage: Wie wird Flexibilitat im
Unternehmen gelebt2 Welche Vorbildfunktion haben die
Vorgesetzten — angefangen beim CEO bis hin zu den
Fihrungskraften auf den unteren Ebenen? Wenn alle es vor-
leben und akzeptieren, und das ist bei uns der Fall, dann
braucht es auch nicht unbedingt 72 Modelle.
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Isabelle Busse, Managerin Marketing Platform Partnerships, Deutschland, Osterreich und Schweiz, Google,

und Dr. Hendrik Busse, Oberarzt Anéisthesie und Leitung Kardioanéisthesie, Asklepios Klinikum Harburg

/d

Beide arbeiten in Vollzeit. Sie sind seit einem Jahr verheiratet und

leben in Hamburg.

Was ist lhre grofite Herausforderung im Hinblick auf
Dual Career? Und wie gehen Sie damit um?

Isabelle Busse: Als Andsthesist ist mein Mann an 24-Stun-
den- und Wochenenddienste mit hohem emotionalem
Stress im Krankenhaus gebunden, wéhrend ich beruflich
haufig reise. Da missen wir weit vorausplanen. Die Flexi-
bilitat, die mir Google mit flexiblen Arbeitszeiten und der
Méglichkeit bietet, Videokonferenzen auch von zu Hause
aus wahrzunehmen, hilft uns sehr, unsere gemeinsame
Zeit zu maximieren.

Dr. Hendrik Busse: Um ein Dual-Career-Modell umset-
zen zu kénnen, bedarf es aus meiner Sicht Kompro-
missbereitschaft und Verstandnis von beiden Partnern —
privat wie auch beruflich. Ich bin fir den Job meiner Frau
umgezogen. Als Arzt habe ich glicklicherweise in den
meisten Stadten gute Chancen, eine passende Stelle

zu finden. Andererseits muss sich meine Frau flexibel
zeigen, wenn es um meine Arbeifszeiten geht — auch am

Wochenende oder wenn eine OP dann mal léanger davert.
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»Unsere Herausforderung besteht
darin, dass wir zwei sehr unter-
schiedliche Berufe mit sebr unter-
schiedlichen Arbeitszeiten und Kul-
turen haben.”

Isabelle Busse

»Als Dual-Career-Paar hat man
auch als Mann viele Vorteile — die
klassische Rolle des Familiener-
ndibrers hat friiber viele Verpflich-
tungen mit sich gebracht. Ich kann
heute viel eher meinen beruflichen
Wiinschen nachgehen und muss
meine Jobwabhl nicht auf Grund
von Gebhaltsfragen einschranken.

Dr. Hendrik Busse

K&nnen Sie eine konkrete Dual-Career-Maf3nahme emp-
fehlen, die man als Paar direkt umsetzen kann2

Isabelle Busse: Unser gemeinsamer Terminkalender

und die digitale Standortibermitilung erleichtern uns
den Alliag ungemein. Ich weif3 hieriiber, ob bei Nicht-
erreichbarkeit mein Mann noch im OP-Saal steht, und
gleichzeitig weil er Bescheid, wann mein letzter Termin
endet oder wann ich mit dem Flieger zurick bin.

Dr. Hendrik Busse: Unseren gemeinsamen Kalender
pflegen wir fatséchlich regelmaBig und planen frihzeitig
Freirdume entflang des Krankenhausdienstplans und der
Dienstreisen meiner Frau. Ohne die monatlich eingestell-
fen festen Zeitblocker wére es schwierig, beide Berufe
und unser Privatleben zu vereinbaren.

Abbildung 8

Gesellschaftliche Anerkennung

,Sie sehen hier die gesellschaftliche Anerkennung unterschiedlicher Konstellationen. Wie wichtig ist die Anerkennung

der jeweiligen Konstellation Ihrer Meinung nach fir das Gelingen von Doppelkarrieren2” und , Wie zufrieden sind Sie

personlich mit der Anerkennung der jeweiligen Konstellation in unserer Gesellschafte”

e %) Die Anerkennung ist wichtig fir das Ich bin zufrieden mit der Aner-
(s Gelingen von Doppelkarrieren’ kennung dieser Konstellation?

in Prozent
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Quelle: Chefsache Umfrage ,Dual Career” in Deutschland, 2019, N = 1.002
1 Angabe der Befragten, die ,eher wichtig” oder ,sehr wichtig” angegeben haben
2 Angabe der Befragten, die ,eher zufrieden” oder ,sehr zufrieden” angegeben haben

»Aus meiner Erfabrung ist die Ein-

stellung entscheidend. Beispielsweise
merkt man manchmal bei dlteren
Fiibrungskrdften, dass sich deren
Mindset weg von dem klassischen
Rollenmodell verschiebt, wenn die
eigenen Tochter erwachsen werden
und in die Arbeitswelt eintreten. Ein
positiver Effekt, denn genau dieses
Bewusstsein und diese Verinderung

der eigenen Einstellung brauchen wir

fiir den Wandel.

Anne Lobel, BASF

- Dual Career steuerlich incentivieren. Eine Dual-Careerférderliche Besteuerung halten 75% der fir
diesen Report befragten ([angehenden) Fuhrungskrafte fir eine wichtige MaBnahme. Nur 18% der

Frauen, am Arbeitsmarkt zu partizipieren. Konkret konnte der
Cesetzgeber einen Anreiz schaffen, die Elternzeit und damit

das Elterngeld gleichermafen auf beide Elternteile zu verteilen.

Beispiele sind Lander wie Schweden oder Island. Dort ist die
Auszahlung eines GroBteils der finanziellen Férderung davon

abhéngig, wie ausgeglichen die Kinderbetreuung zwischen
beiden Partnern aufgegliedert ist (OECD, 2016a). Auch die
Europdische Union hat diesen Bedarf erkannt und will durch

eine neue EU-Richtlinie fir eine bessere Balance zwischen Eltern

sorgen. So sollen in Zukunft bezahlter Vaterschaftsurlaub, eine

langer bezahlte und gerechter zwischen den Elternteilen aufge-

teilte Elfernzeit sowie das Recht auf flexible Arbeitszeiten und

-orfe verbindlich in den EU-Mitgliedsstaaten eingefihrt werden

(Europdische Kommission, 2019).

Befragten sind zufrieden mit der akiuellen Regelung in Deutschland (Chefsache, 2019). Das heutige

Ehegattensplitting geht vom tradierten Modell mit nur einer das (Haupt|Einkommen beziehenden

Person aus und férdert somit steverlich nicht die Erwerbstatigkeit von Frauen. Hinzu kommt, dass in

Deutschland nicht erwerbstatige Ehepartnerinnen und Ehepariner in der gesetzlichen Krankenkasse
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Géraldine Nolens, Executive Vice President, Umicore,
und Martin Huber, Senior Partner, McKinsey & Company

Beide arbeiten in Vollzeit. Sie sind verheiratet, haben zwei

Tochter (zwolf und zehn Jahre] und leben in Brissel.

., Wenn man als Mitarbeiter bereit ist,
Flexibilitat zu geben, gibt der Arbeit-
geber einem diese Flexibilitat zuriick.
Das erlaubt es, eine Balance zwischen
beruflichem und privatem Leben herzu-
stellen. Ich bin z.B. jeden Donnerstag-
morgen in der Schule meiner Tochter
eingespannt. Da ist es klar, dass ich erst
spdter ins Biiro komme — dafiir bin ich
aber auch spdt noch erreichbar.*

Géraldine Nolens

»Ich bemiihe mich, auch personlich
ein Vorbild zu sein und zu zeigen, dass
Dual Career moglich ist — wir reisen
beide haufig beruflich und haben ein
erfiilltes Familienleben mit zwei Kin-
dern. Meine Teams sehen das auch,
denn meine Familie ist bei Events mit
dabei. Meine Frau ist ebenso wie ich
Ansprechpartner fiir Dual-Career-Fra-
gen. Wir geben unsere Erfabrungen
gern an junge Paare weiter und helfen,
Dual Careers zu unterstiitzen.

Martin Huber

kostenlos mitversichert sind sowie Mini- und Midijobs steuerlich bevorzugt werden (OECD,

2016a). Viele europaische Lander haben hier eine andere Gesetzgebung als Deutschland. Nach

den Steuer- und Transferberechnungen der OECD zahlt es sich in gut zwei Dritteln der OECD-

L&nder fur Paarfamilien aus, wenn beide Partner erwerbstatig sind (OECD, 2016a). In Schweden

wurde die Individualbesteuerung 1971 auf Initiative gut ausgebildeter, junger Frauen eingefihrt;

sie wird gesehen als zentrale MaBBnahme zur Gleichstellung von Mann und Frau, zur Teilhabe

verheirateter Frauen am Erwerbsleben und zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Friedrich-Ebert

Stiftung, 2012). Auch Osterreich hat bereits in den 1970er Jahren eine Individualbesteuerung mit

Steuerfreibetrégen fur Kinder eingefihrt (DIVV, 2014). Aktuelle Vorschlége des Bundesministeriums

der Finanzen fir eine Reform der Besteuerung von Ehegatten liegen vor (BMF, 2018).

. Betreuungsinfrastruktur ausbauen. Damit Miitter nach der Geburt eines Kindes friher in den

Beruf zuriickkehren und mehr Stunden in Vollzeit arbeiten kénnen, muss die Kinderversorgung

geregelt sein — nicht nur von Unternehmensseite, sondern auch von politischer Seite. Dazu gilt es
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Was die Politik tun kann — ein Interview mit Dr. Katharina VWirohlich,
Forscherin im Bereich Gender Studies am DIVV Berlin

Was kann die Politik zur
Férderung dualer Karrieren

aus wissenschaftlicher
Sicht tun?

Dr. Katharina Wrohlich:

Dazu muss man zundichst
verstehen, woher wir kommen:
Lange Zeit lebten vor allem in

Westdeutschland die meisten
Familien nach dem 1-VerdienerModell, in der DDR herr-
schte das 2-Verdiener-Modell vor. Heute leben die meisten
Familien — zumindest in Westdeutschland — nach dem
1,5Verdiener-Modell, bei dem meist der Mann Vollzeit
und die Frau Teilzeit arbeitet. Und das hat Nachteile — vor
allem fir Frauen. Denn die Forschung hat gezeigt: Wenn
Frauen iber einen Iéngeren Zeitraum in Teilzeit, also bis zu
30 Wochenstunden, arbeiten, dann ist das leider wirklich
ein Karrierekiller.

Ich persénlich halte die so genannten Parterschafts-
modelle fir sehr spannend: Kénnte die Lésung nicht
vielleicht ein 2-mal-0,75-VerdienerModell sein, bei dem
beide fir eine Zeit lang im Berufsleben ein wenig kir-
zertreten? Dieses Modell, das auch unter dem Namen
,Familienarbeitszeit” diskutiert wird, ist charmant, weil
hier eine finanzielle Leistung fir privat erbrachte Sorge-
arbeit gezahlt wird, aber nur, wenn sich beide Elternteile
engagieren.

Es gibt dazu auch bereits erste Studien, die wir am DIW
fur die Friedrich-Ebert-Stiftung erstellt haben. VWenn beide
Eltern ihre Arbeitszeit auf 28 bis 32 Stunden pro VWoche
reduzieren und hierfir eine Lohnersatzleistung von 65%
(gedeckelt bei 360 EUR pro Elternteil und Monat) erhal-
fen, kann eine Steigerung der Frauenbeschaftigungsquote
von 0,4 Prozentpunkten erreicht werden und das gesamte
Arbeitsvolumen von Frauen um durchschnitilich gut 1%

steigen. Mdanner wiirden im Durchschnitt um gut O, 1%
weniger arbeiten — insgesamt wirde dies aber durch den
Anstieg der Arbeitszeit von Frauen Gberkompensiert.

Was halten Sie von den Partnerschaftsbonusmonaten,
die seit 2015 ins Elterngeld integriert sind?

Dr. Katharina Wrohlich: Die Idee der Familienarbeitszeit
wird hier aufgegriffen. Das ElterngeldPlus mit den Part-
nerschaftsbonusmonaten ist ein erster Schritt in diese
Richtung: Entscheiden sich Mitter und Véter, zeitgleich
for vier Monate in Teilzeit zu gehen, erhalten sie jeweils
vier zusaizliche ElterngeldPlus-Monate. Damit bleiben
Familien wahrend einer Teilzeittatigkeit Iénger finanziell
abgesichert und finden leichter in eine partnerschaftliche
Aufgabenteilung hinein. Ein Ausbau solcher Programme
kénnte der Geschlechtergerechtigkeit zusatzliche Impulse
geben.

Welche steuerlichen Anreize kénnten grundsétzlich
sinnvoll sein?

Dr. Katharina Wrohlich: Die vielen verschiedenen Maf3-
nahmen — etwa die beitragsfreie Mitversicherung in

der Krankenversicherung fur Ehepartner plus die Mini-
jobregelung und das Ehegattenspliting — fihren derzeit
dazu, dass es sich fir Frauen mit einem Ehemann mit
gutem Einkommen teilweise nicht lohnt, eine Teilzeitstelle
oberhalb des Minijobs anzunehmen, gerade wenn

auch noch Kinderbetreuungskosten dazukommen.
Sprich: Viele missen dann wirklich auf eine hohe Teilzeit-
oder Vollzeitstelle gehen, um Uberhaupt das gleiche
Haushaltsnettoeinkommen zu erreichen, das sie in der
Variante ,Mann Vollzeit/Frau Minijob” haben. Das ist
anreiztechnisch vollkommen absurd. VWenn man die
Gelegenheit hatte, das Stevertransfersystem komplett neu
zu entwickeln, ware Individualbesteuerung die bessere
Variante.

»Ich wiirde mir eine zeitgemdfSe Anpassung des Arbeitszeitgesetzes wiinschen. Streng genommen
verbieten die aktuellen gesetzlichen Pausenregelungen selbst eine abendliche E-Mail — und hin-
dern so Mitarbeiter daran, die notwendige Flexibilitit fiir ibre Familienzeit zu haben.”

Michael Weckesser, Siemens
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Abbildung 9

MaBnahmen in der Politik

,Sie sehen hier einige Maf3nahmen, die von der Politik fir Doppelkarrieren angeboten werden. Wie wichtig sind die
jeweiligen Maf3nahmen Ihrer Meinung nach fir das Gelingen von Doppelkarrieren2” und ,Wie zufrieden sind Sie
persdnlich mit der Umsetzung dieser Maf3nahmen?”

in Prozent

.m Die Mafnahme ist wichtig fur das Ich bin zufrieden mit der Um-
IIHLI\ Gelingen von Doppelkarrieren' setzung dieser MaPnahme?
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Quelle: Chefsache Umfrage ,Dual Career” in Deutschland, 2019, N = 1.002
1 Angabe der Befragten, die ,eher wichtig” oder ,sehr wichtig” angegeben haben
2 Angabe der Befragten, die ,eher zufrieden” oder ,sehr zufrieden” angegeben haben

zum einen, die bestehende Licke gerade bei Platzen fir kleine Kinder zu schlieBen. Zum ande-
ren sollte das bestehende Betreuungsangebot erweitert werden (Ganztagsbetreuung). Drei von
vier der fir diesen Report befragten (angehenden) Fihrungskrafte (mit und ohne Kinder) halten
Ganztagsbetreuung fir eine wertvolle MaBnahme zur Unferstitzung von Dual Careers [siehe
Abbildung 9). Die heutige Umsetzung bezeichnef noch nicht einmal ein Finftel der Befragten

als gut. Bei den Ausgaben fir Kinderbefreuung liegt Deutschland mit 0,6% seines BIP nur im
europdischen Durchschnitt — Vorbildlander investieren deutlich mehr. Island beispielsweise gibt
1,8% seines BIP fur Kinderbetreuung aus (OECD, 2016b). Nicht zuletzt sollten angemessene
Betreuungsschlissel — differenziert nach Altersgruppen — eine hohe Qualitét der Kinderversorgung

sicherstellen.

Wichtig wéaren zudem erweiterte Betreuungszeiten: Nur 1% aller deutschen Kitas hat langer als
18:00 Uhr gedfinet (Bertelsmann Stiftung, 2017). Und lediglich rund 60 Einrichtungen biefen eine
24 Stunden verfiigbare Kinderbetreuung an (MDR, 2018). Dabei kénnte eine Ubernachtbetreuung

nicht nur Schichtarbeiter entlasten, sondern auch Paare, die viel reisen missen.

Um eine flachendeckende Betreuungsinfrastrukiur zu gewdhrleisten, sind zusdtzliche staatli-
che Investitionen notwendig. Wéhrend Deutschland aktuell 3,0% seines BIP fir familienpoliti-
sche MaBnahmen aufwendet, sind es in Frankreich beispielsweise 3,7% (OECD, 2017) - ein
Mehraufwand, der Dual Careers zugutekommt.
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Nadine Schaper, Global Program Manager Operational Excellence, TUV Rheinland,
und Jost Schaper, Director Marketing Mobility Global, TUV Rheinland

Er arbeitet Vollzeit — sie arbeitet 80%, also vollzeitnah. Sie sind
verheiratet, haben einen Sohn (fiinf Jahre) und leben in Kaln.

»Der gesellschaftliche Wandel ist ein
Generationenthema: Meine Mutter
war bis zur Einschulung ihrer Kinder
zu Hause. Ihr Lebensmodell und

ihr Verstindnis von der Mutterrolle
waren damals noch ein anderes als
das Modell, das ich heute lebe.

Nadine Schaper

»Am Ende steht und fdllt die Verein-
barkeit von Familie und Beruf mit der
Kultur, die in der Organisation gelebt
wird — von Fiibrungskriften, direkten
Vorgesetzten, Kollegen und letztlich
jedem einzelnen Mitarbeiter.

Jost Schaper

Dr. Carina K&gler, Werkleiterin FAW-Volkswagen Qingdao (entsandt von der AUDI AG),

und Wolfgang Riither, Vorstand Sidwestdeutsche Salzwerke

Beide arbeiten in Vollzeit, haben zwei vollighrige Kinder und

stammen aus Neckarsulm.

»Ich mochte als Fiibrungskraft Im-
pulse setzen: Frauen durch personli-
ches Coaching und Mentoring belfen,
eine Doppelkarriere umzusetzen.
Dabei muss ich selbst Vorbild sein
und aufzeigen, welche vielfaltigen
Moglichkeiten es gibt, Doppelkarrie-
ren zu verwirklichen.”

Dr. Carina Kogler

»Bei dualen Karrieren geht’s auch um
die finanzielle Absicherung — beider
Partner. Bei Schicksalsschligen oder
auch Trennungen ist der Partner, der
nicht arbeitet, schlecht abgesichert.
[...] Beriicksichtigt man kiinftige
Gebhaltssteigerungen und Rentenzah-
lungen, lohnt es sich auch finanziell,
in Kinderbetreuung zu investieren.

Wolfgang Riither
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Fazit

Dual-CareerFérderung bringt uns der Chancengerechtigkeit einen Schritt néher: Sie sorgt fir ein aus-
geglicheneres Verhdlinis zwischen Mannern und Frauen im Erwerbsleben und mehr gesellschaftliche
Akzeptanz individueller Lebensentwiirfe.

Dual-CareerPaare stehen vor der Aufgabe, zwei Karrieren und ein gemeinsames Privatleben —

oft mit Kindern — unter einen Hut zu bringen. Sie missen genauver planen und kénnen oft weniger
spontan agieren. Von der Arbeitgeberin oder vom Arbeitgeber bendtigen sie mehr Flexibilitét, um
alles vereinbaren zu kénnen. Das heift jedoch nicht, dass sie im Beruf weniger Leistung bringen als
Paare, die in Beziehungen mit eher klassischer Rollenverteilung leben. Im Gegenteil: Wer Flexibilitat
fordert, bringt sie selbst auch ein — innerhalb der eigenen Méglichkeiten.

Fir Unternehmen und Organisationen bedeutet die Unterstitzung von Dual Careers mehr, als nur
flexible Wochenarbeitszeiten anzubieten. Es geht darum, die Unternehmenskultur so zu veréndern,
dass berufliche Laufbahnen individuell gestaltet werden kénnen. Bedirfnisse wie die Versorgung
von Kindern oder die Pflege von Angehérigen finden dabei ganz selbstverstandlich ihren Platz.
Das heifit aber auch, Abschied zu nehmen von einem iberkommenen Arbeitsethos: Kontinuierliche
Vollzeitarbeit tber viele Jahre hinweg darf nicht langer Voraussetzung fir eine Fihrungslaufbahn
sein. Arbeitszeit und Arbeitsweise gehen auf verschiedene Lebensabschnitte ein und lassen Raum,
wann und wo er bendtigt wird.

Nicht zulefzt mussen die gesetzlichen Voraussefzungen stimmen. Bessere Dual-Career-Bedingungen
erdffnen Frauen mehr Aufstiegsmaglichkeiten und Ménnern bessere Chancen auf beruflich-priva-
ten Ausgleich (z.B. ausgeglichene Elternzeit). Profitieren wird die gesamte Gesellschaft: Mehr
Verdienende bedeuten volkswirtschaftlichen Gewinn, mehr finanzielle Unabhangigkeit fir beide
Partner und einen geringeren Gehaltsunterschied. Das Ziel der Chancengerechtigkeit fur beide
Ceschlechter rickt naher.
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Die ndchsten Schritte:

ein 5-Punkte-Plan zur Duadl
Career Readiness

Unternehmen kommt bei der Férderung von Dual Careers eine besondere Verantwortung zu. Diesen
5-Punkte-Plan kénnen Vorsténde und Personalverantwortliche direkt umsetzen:

1. Erfahrungen multiplizieren und Netzwerke stérken

Identifizieren Sie mindestens finf Dual-Career-Paare (je nach Unternehmensgréfe) aller Altersklassen
und Fihrungsebenen in lhrem Unternehmen. Fragen Sie sie nach den Eckpunkten und Erfolgsrezepten
ihrer Karriere- und Lebensplanung. Kommunizieren Sie die Ergebnisse prominent auf allen internen
Kandlen — wenn Sie zeigen, wie es funkfioniert und dass es Unterstiitzung gibt, entscheiden sich
andere auch dafir.

2. Flexibilitat fordern

Verpflichten Sie sich gemeinsam als Vorstand, Befirworter flexibler Arbeitsmodelle zu werden und
dies auch sffentlich deutlich zu machen. Definieren Sie im Vorstand Grundregeln fir flexible Arbeits-
modelle und halten Sie diese schrifflich in Form von Commitments fest. Die Aufgabe aller Vorsténde

ist es, diese Grundregeln und Commitments in ihrem Bereich einzufthren, Fihrungskrafte sowie Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter davon zu iberzeugen und die Vorteile offen zu kommunizieren - so gibt
es einen Schneeballeffekt im Unternehmen.

3. Wechsel von Teilzeit zu Vollzeit ermoglichen

Befragen Sie Ihre Teilzeitkrafte, welche Bedingungen erfiillt sein missten, damit sie in Vollzeit arbeiten
kénnten. Brauchen sie beispielsweise eine langere Kinderbetreuung oder mehr orfsunabhangiges
Arbeiten? Einzige Voraussetzung: Der Vorschlag muss innerhalb von einem Monat umsetzbar sein —
haufig sind es die kleinen Dinge, die den Unterschied machen.
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4. Administrative Hilfestellungen geben

Erstellen Sie eine Ubersicht der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die flexible Arbeitszeitmo-

delle in Fihrungspositionen nutzen und von Interessierten kontaktiert werden kannen. Stellen Sie
Fihrungskraften zudem Checklisten zur Verfigung, die auf einen Blick zeigen, welche Punkte fiir
(werdende) Eltern relevant sind und wann diese mit dem Unternehmen abgestimmt werden sollten
(z.B. Elternzeit, Arbeitszeitregelungen, Wiedereinstieg, Kinderbetreuungsangebote). Bieten Sie
einen Family Service an, der Dual-Career-Paaren den Ubergang in die Elternschaft erleichtert
und bei administrativen Fragen (z.B. Finden einer Kita, Anstellung eines Babysitters) unterstitzt -
absolute Transparenz fir alle und tber alle Angebote ist die erste Pflicht.

5. Dual-CareerNetzwerke nutzen

Melden Sie Ihr Unternehmen bei einem der bestehenden Dual-CareerNetzwerke an. So machen
Sie lhre freien Positionen iberall auf der Welt sichtbar fiir andere Unternehmen und verbessern
die Chancen der Partnerinnen oder Partner lhrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, auch bei einem
Wohnortwechsel beruflich voranzukommen — eine Win-win-Situation fur alle Beteiligten.
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