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1 Einleitung

1.1 Hinfihrung zum Thema

.0er Wunsch nach Karriere ist bei den meisten Studenten in Deutschland gering.
Hohes Einkommen, berufliche Prestige oder leitende Funktionen — das ist den
angehenden Akademikern weit weniger wichtig als Familie, Freunde, Partner-

schaft und Freizeit.“*

Dieses zweifelsfrei Uberraschende Ergebnis geht aus einer Studie des Hochschul-
Informations-System (HIS) hervor. In einer reprasentativen Erhebung wurden deutschland-
weit 3.000 Studenten im Auftrag des neuen Studentenmagazins ,Zeit Campus’ befragt. Inte-
ressant erscheint auch, dass beim akademischen Nachwuchs das Streben nach einer per-
sonlichen Balance noch vor finanziellen Bedingungen und einer Internationalitat der Tatigkeit
steht.?

In der Tat, der Leitbegriff Work Life Balance (WLB) hat auch Deutschland erreicht und etab-
liert sich zu einem immer wichtigeren Thema.? Was unter dem Diktum der Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben tber Jahre hin ein eher an den Rand geschobenes Frauenthema
war, ist heute in den Mittelpunkt wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Debatten geriickt. Die
aktuellen politischen Diskussionen und zahlreiche Studien belegen, dass die Bedingungen
fur eine optimale Vereinbarkeit und die Familiengriindung in Deutschland schlechter als in
anderen Landern angesehen werden.” Besonders die gleichzeitige Kinderbetreuung und be-

rufliche Tatigkeit sind hierzulande enorm belastend.

Wenn infolgedessen geschétzte 40 Prozent der kinftigen Akademikergeneration ohne
Nachwuchs bleiben will, hat dies auch erhebliche Auswirkungen auf die wirtschaftliche und
soziale Entwicklung der gesamten Gesellschaft.> Unsere Nachbarldnder in Nord- und West-
europa machen uns vor, dass Familienfreundlichkeit in beachtlichem Mal3e zu einem nach-
haltigen Wachstum beitragen kann. Das Erwerbspersonenpotential wird dort viel mehr aus-
geschopft und es werden trotzdem mehr Kinder geboren — zwei Faktoren, die in der Kombi-

nation auch in Deutschland zunehmend an Aufmerksamkeit gewinnen.

! Managermagazin-Online (17. Oktober 2006), 0.S.

2 Zwar wiinschen sich fast alle Studenten einen Job, der ihnen Spal? macht (96 Prozent), und auch die Arbeits-
platzsicherheit ist ein wichtiges Kriterium (77 Prozent), dennoch méchten nur 26 Prozent und damit jeder vierte
auf jeden Fall Karriere machen. Ebenda; Focus-Online (16. Oktober 2006), 0.S.

3 Dahinter verbirgt sich der Trend, einen Ausgleich zwischen Arbeits- und Privatleben herzustellen, wobei das
Privatleben die Familie als einen Teil mit einschliet und sowohl Singles, kinderlose Paare und Verheiratete
ohne Kinder als auch getrennt Lebende und Geschiedene betrifft.

4 Vgl. Deutscher Bundestag (26. April 2006), S. 1ff.

® vgl. Lochte (ZDF: 30. Januar 2005), 0.S.



Generell stellt die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben immer mehr Beschaftigte und
Eltern vor erhebliche Probleme. Fir viele junge Frauen und Manner ist dies deshalb ein
wichtiger Aspekt bei der Entscheidung fir oder gegen Kinder. Die Brisanz und Notwendigkeit
neue Lésungen zu suchen, wurde auch auf politischer Ebene seit langem erkannt, wenn-
gleich die alleinigen Mal3hahmen des Staates zwar hilfreich, ohne eine aktive Mitwirkung der
Privatwirtschaft aber nicht in der Lage sind, dieses Problem zu I6sen. Politik und Staat mus-

sen also Hand in Hand gehen.

Oftmals stehen einer konfliktfreien Vereinbarkeit aber auch innerbetriebliche Hirden im Weg.
Die beste staatliche oder privat organisierte Infrastruktur nitzt wenig, wenn Eltern und Be-
schaftigte am Arbeitsplatz die Erfahrung machen, dass sie die zeitliche Planung fur ihr Fami-
lien- und Privatleben nicht mit den beruflichen Aufgaben in Einklang bringen kénnen. Des-
halb ist unter anderem eine an WLB orientierte Personalpolitik eine entscheidende Voraus-
setzung dafir, dass sich in Deutschland wieder mehr Menschen fiir Kinder entscheiden. Im
Jahr 2006 appellierte in diesem Zusammenhang die Bundesfamilienministerin Ursula von der
Leyen, dass Familienfreundlichkeit zum Markenzeichen der deutschen Wirtschaft gemacht
werden soll.® Alte Denkmuster miissten aufgebrochen werden, denn das Beschreiten neuer
Wege ist ein wesentlicher Erfolgsfaktor fiur WLB und damit fir Unternehmen, Beschétftigte

und die Gesellschaft.’

Gerade vor dem Hintergrund des demographischen Wandels, der Tatsache, dass Deutsch-
land eine der niedrigsten Geburtenraten weltweit aufweist, den strukturellen Veranderungen
der Arbeitswelt sowie den verdnderten Denk- und Werteeinstellungen der heutigen Genera-
tion wurde in Unternehmen ein Prozess des Umdenkens eingeleitet. Es wird aufgrund des
sinkenden Erwerbspersonenpotentials kiinftig schwieriger werden, passende Fach- und Fuh-
rungskrafte zu rekrutieren. Deshalb durften Unternehmen ein ureigenes Interesse daran ha-
ben, ihre qualifizierten Mitarbeiter langfristig zu halten, und nicht wegen inadaquater und
unzeitgemalfer Arbeitsbedingungen an die Konkurrenz zu verlieren. Nur jene zukunftsorien-
tierten Unternehmen, die sich auf solche Verédnderungen einstellen und die Dringlichkeit ei-
ner an WLB orientierten Unternehmenskultur erkannt haben, werden begehrte und attraktive
Arbeitgeber sein. Allein ihnen wird es gelingen, das bendtigte, qualifizierte Personal zu ge-

winnen und auch zu halten.

Eine gute Vereinbarkeit ist aul3erdem ein attraktiver Wirtschafts- und Standortfaktor und hat
entscheidenden Einfluss auf die Zukunftsfahigkeit und die 6konomischen Wachstumschan-

cen von Regionen und Unternehmen. Im Rahmen dieser Arbeit sollen speziell Unternehmen

6 Vgl. Von der Leyen (24. Januar 2006), 0.S.
! Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (Oktober 2006), S. 3.



der Region Mittelfranken in der européischen Metropolregion Nirnberg untersucht werden
mit dem Ziel, zu erfahren, wie den genannten Verdnderungen begegnet wird und inwieweit

WLB als Erfolgsfaktor erkannt wurde.

1.2 Zielsetzung der Arbeit und Vorgehensweise

Wie Abbildung 1 zeigt, werden betriebliche GestaltungsmalRnahmen zur Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben einen zentralen Bestandteil dieser Arbeit bilden. Anhand der voran-
gegangenen Ausfuihrungen sollte der Stellenwert der WLB-Debatte fir die Unternehmen
deutlich geworden sein. Effiziente und nachhaltige Lésungen fir alle Beteiligten kbnnen nur
in beiderseitigem Agieren von Politik und Wirtschaft erreicht werden. Die Akteure auf betrieb-
licher Ebene haben demnach entscheidenden Einfluss darauf, inwiefern individuelle, verein-
barkeitsfordernde Konzepte zum Erfolgsfaktor werden und fur alle in der Gesellschaft eine

Bereicherung darstellen.

Das Hauptziel der vorliegenden Untersuchung ist es, anhand einer Pilotstudie die verschie-
denen GestaltungsmalRnahmen, die von mittelfrankischen Unternehmen in der europaischen

Metropolregion Nurnberg zur besseren Vereinbarkeit ergriffen werden kénnen, aufzuzeigen.

Es soll unter anderem erforscht werden, welchen Stellenwert die WLB-Thematik in den be-
fragten Unternehmen generell einnimmt, welche MaRnahmen bereits zur Vereinbarkeitsfor-
derung angeboten werden und was von Seiten der Befragten fur eine gelungene Balance fir
die Beschaftigten als unabdingbar erscheint. Den Kern dieser Arbeit bildet eine Ist-Analyse
(so genannte ,Bestandsaufnahme’) zum Stand der aktuellen betrieblichen Entwicklungen fur

eine optimale Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben.

Bereits an dieser Stelle soll darauf verwiesen werden, dass es keine Standardkonzepte fur
WLB gibt und jedes Unternehmen individuell entscheiden muss, welche Gestaltungsmal3-
nahmen sinnvoll und fir Beschéftigte vereinbarkeitsférdernd wirken. Damit WLB auch tat-
sachlich zum Erfolgsfaktor werden kann ist es notwendig, anhand der Ergebnisse der Ist-
Analyse einen etwaigen Handlungsbedarf zu identifizieren und entsprechende Handlungs-
empfehlungen auszusprechen. Eine in allen Bereichen differenzierte Betrachtung der WLB-
Problematik ist im Rahmen der Untersuchung nicht méglich, weshalb thematische Abgren-

Zungen vorgenommen wurden.



Abbildung 1 : Veranschaulichung der Themenstellung dieser Arbeit
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Kapitel eins fihrt in das Thema der vorliegenden Arbeit ein und zeigt grundsatzlich die Not-
wendigkeit fir eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben. Des Weiteren werden

die Zielsetzung und die Vorgehensweise der Arbeit beschrieben.

Kapitel zwei beschéftigt sich mit der Ausgangssituation der WLB-Thematik. Konkret erfolgt
die Beschreibung einiger wichtiger Grundlagen. Es wird gleichzeitig versucht, WLB nicht de-
finitorisch einzugrenzen, sondern dem Leser ein ganzheitliches Verstandnis zu vermitteln.
Darauf aufbauend wird zudem der Einfluss der Makroebene (vgl. Abbildung. 1), das heif3t der
gesellschaftspolitischen Rahmenbedingungen auf die Vereinbarkeitsthematik nédher darge-
stellt. AuRBerdem sollen die verschiedenen Dimensionen des Erfolgsfaktors WLB fir Unter-
nehmen, Beschéftigte und die Gesellschaft aufgezeigt werden. Dieses Kapitel soll darUber
hinaus den Zusammenhang zwischen Veradnderungen auf der Makroebene, welche gleich-
zeitig Herausforderungen fur Unternehmen darstellen, sowie der Notwendigkeit fur betriebli-

che, vereinbarkeitsfordernde Gestaltungsmafinahmen verdeutlichen.

Kapitel drei , welches den Schwerpunkt dieser Arbeit bildet, beschaftigt sich explizit mit be-
trieblichen Gestaltungsmalnahmen zur Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben. Basie-
rend auf einer in der européischen Metropolregion Nirnberg von der Autorin durchgefiihrten
Pilotstudie soll gezeigt werden, inwiefern in mittelfrdnkischen Unternehmen WLB geférdert
wird. Bevor auf die praktizierten Gestaltungsmal3inahmen der Mikroebene (vgl. Abbildung 1)
naher eingegangen wird, erfolgen eingehende Ausfiihrungen, welche dem Leser die Region
Mittelfranken allgemein, in seiner Wirtschaftsstruktur und den Potentialen fir eine bessere
Vereinbarkeit vorstellen soll. Ziel ist es, die Handlungsfelder der WLB und jeweils deren kon-
krete Gestaltungsmafinahmen in den befragten Unternehmen Mittelfrankens in einer Art ,Be-
standsaufnahme’ darzustellen (vgl. Abbildung 1). Anschlielend soll ein Blick auf Europa ge-
worfen werden, mit dem dargelegt wird, welchen Stellenwert WLB in den Landern Grol3bri-
tannien, Frankreich und Danemark einnimmt und inwieweit dort Unternehmen ausgewahite

vereinbarkeitsfordernde MalRnahmen betreiben.

Kapitel vier setzt an den Ergebnissen der Pilotstudie an und erdrtert den konkreten Hand-
lungsbedarf zur Verbesserung der WLB-Situation. Beispielhaft sollen Moglichkeiten aufge-
zeigt werden, wie mit etwaigen Problemfeldern in Good-Practice-Unternehmen umgegan-
gen wurde. Dabei werden allerdings nur solche Handlungsbedarfe nédher betrachtet, welche
fur ein erfolgreiches und nachhaltiges Gelingen der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatle-
ben verantwortlich sind. Das Kapitel schliel3t mit einem Exkurs zur Familienfreundlichkeit

beziehungsweise WLB-Situation an der Georg-Simon-Ohm-Fachhochschule Nirnberg ab.



Kapitel finf greift zusammenfassend noch einmal die zentralen Fragestellungen und Ziele
dieser Arbeit auf. Mit einem Ausblick zur WLB beziehungsweise zur Familienfreundlichkeit,
welcher gleichzeitig das aktuelle politische Geschehen sowie kritische Ansatze berucksichtigt,

soll diese Arbeit geschlossen werden.

Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird auf die Nennung beider Geschlechter verzichtet.
Die maskulinen Formulierungen Mitarbeiter, Arbeitnehmer und so weiter umfassen somit

sowohl mannliche als auch weibliche Personen.



3.4  Ergebnisse der Studie

Knapp 60 Prozent aller beteiligten Unternehmen sind GrofRunternehmen mit einem Jahres-
umsatz Uber 50 Mio. Euro, mehr als 500 Beschéftigten und einem durchschnittlichen Frau-

enanteil von rund 42 Prozent.

Knapp ein Viertel der Teilnehmer zéhlen zu den Kleinen und Mittleren Unternehmen (KMU).
Kleinunternehmen weisen hierbei mit bis zu 50 Beschéftigten einen Jahresumsatz von bis zu
zehn Mio. Euro oder mehr und einen durchschnittlichen Frauenanteil von rund 60 Prozent
auf. Mittlere Unternehmen verfligen Uber eine Beschaftigtenzahl bis 500, einen Jahresum-

satz bis 50 Mio. Euro sowie einen durchschnittlichen Frauenanteil von rund 50 Prozent.®®

Funf Organisationen zeigen zum grof3ten Teil eine Beschéftigtenzahl von mehr als 500 und
einen Jahresumsatz Uber 50 Mio. Euro sowie einen durchschnittlichen Frauenanteil von rund

61 Prozent auf.

Im Anschluss erfolgen Auswertungen und Kommentare, die sich an der Reihenfolge des
Fragebogens orientieren, wobei die einzelnen Fragen zur besseren Ubersichtlichkeit in die

Fragenkomplexe | bis IV zusammengefasst wurden:

- Fragenkomplex I: Fragen 1-2
- Fragenkomplex II: Fragen 4-5
- Fragenkomplex Ill: Fragen 6-8

- Fragenkomplex IV: Fragen 9-11

13 pie Klassifizierung der GroBunternehmen sowie der Kleinen und Mittleren Unternehmen erfolgte in Anlehnung

an die Kriterien der Europaischen Kommission sowie dem Institut fir Mittelstandsforschung (IfM) Bonn. Vgl. Eu-
ropaische Kommission (2007), o. S.; IfM Bonn (2007), o. S.



3.4.1 Fragenkomplex |
3.4.1.1 Motive fur die Einfuhrung von WLB-Gestaltun ~ gsmal3nahmen

Weshalb wiirden beziehungsweise haben Sie Work Life Balance-Mal3nhahmen einge-
fuhrt beziehungsweise lhre Personalpolitik darauf ausgerichtet?

Tabelle 3: Rangfolge der haufigsten Motive der Unternehmen (in Prozent, Mehrfach-

nennungen)
Motiv Alle Unternehmen

Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter erhdhen 96,6
Qualifizierte Mitarbeiter halten oder gewinnen 93,1
Mehr Zeitsouveranitat fur die Beschéaftigten 75,9
Kosteneinsparungen durch geringere Fluktuation und B
niedrigeren Krankenstand '

Kosteneinsparung durch héhere Produktivitat 27,6

Die Antworten auf diese Frage (vgl. Tabelle 3) verdeutlichen bei mittelfrankischen Unter-
nehmen erfreulicherweise den Trend zum Bewusstseinswandel, bezlglich der Einfihrung
von vereinbarkeitsférdernden GestaltungsmafRinahmen und dem zunehmenden Interesse
einer an WLB orientierten Personal- und Unternehmenspolitik. So steht die Etablierung als
attraktiver Arbeitgeber fur qualifizierte Mitarbeiter hoch im Kurs. Nahezu bei allen Befragten
wird die Erhéhung der Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten, was nachweislich auch mit
einer Produktivitatssteigerung einhergeht, als wichtigstes Motiv (96,6 Prozent) genannt, dicht
gefolgt vom Aspekt einer an WLB ausgerichteten Personalpolitik als Wettbewerbsfaktor, bei
welcher qualifizierte Mitarbeiter gehalten beziehungsweise fiir das Unternehmen dazu ge-
wonnen werden sollen (93,1 Prozent). An dritter Stelle mit 75,9 Prozent steht bei den Teil-
nehmern die Frage der Zeitsouverénitat, die den Beschaftigten mehr Flexibilitat bei der Ge-

staltung ihres personlichen Berufs- und Privatalltags gewahrleisten soll.

Ahnliche Ergebnisse ergaben sich auch aus der Studie Unternehmensmonitor Familien-
freundlichkeit 2006 des Bundesministeriums fur Familie. Hiernach gilt es fiir 83,4 Prozent der
Befragten als ausschlaggebend, Fach- und Fuhrungskréafte zu halten und zu gewinnen, 81,1

Prozent wollen die Arbeitszufriedenheit erhéhen, 78,4 Prozent Kostenersparnisse durch ge-



ringere Fluktuation und niedrigeren Krankenstand erzielen und 70,3 Prozent eine hohere

Arbeitsproduktivitat und mehr Zeitsouveranitat erlangen.'®

Nach einer Studie des IfM, bei welcher insgesamt 759 KMU befragt wurden, war das Haupt-
motiv fir eine eingehende Beschéftigung mit WLB-Malinahmen die Schwangerschaft qualifi-
zierter Mitarbeiterinnen. Demnach wird es auch im Mittelstand als unumganglich angesehen,
diese Mitarbeiterinnen zu halten beziehungsweise baldmdglichst zuriick zu gewinnen. Als
weitere Griinde wurden die Notwendigkeit zur Entkopplung von Betriebs- und Arbeitszeiten
sowie Arbeitsausfélle wegen Familienverpflichtungen genannt.*®

Gesetzliche Verpflichtungen wurden von einigen Befragten der Pilotstudie als weiteres Motiv
fur den Ausbau von vereinbarkeitsférdernden Optionen erwahnt. So unterliegen Unterneh-
men bei der Gestaltung von Arbeitsplatzangeboten gesetzlichen Regelungen, die ihnen ge-
Zielte familienpolitische Normen und Unterstitzungsleistungen auferlegen. Dementspre-
chend basieren zum Beispiel auf dem Grundgesetz (GG) und dem Mutterschutzgesetz
(MuSchG) die Gleichberechtigung von Méannern und Frauen'® sowie der Schutz von Ehe,

197 und Schwangeren.'® Auch das seit dem 18. August 2006 bestehende Allgemeine

Familie
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), auch Antidiskriminierungsgesetz genannt, soll ungerecht-
fertigte Benachteiligungen verhindern beziehungsweise beseitigen.'® Dariiber hinaus oblie-
gen Diskriminierungsverbote fur Teilzeittatigkeiten aus dem TzBfG, welches die Gleichset-

zung von Teil- und Vollzeitkréften vorsieht.'*

Als weitere Grinde fur die Implementierung sind neben der sozialen und gesellschaftlichen
Verantwortung aus der Unternehmensphilosophie, der gestiegene Frauenanteil in Fiihrungs-
positionen und eine groRere Flexibilitat bei der Abarbeitung von Projekten angefiihrt worden.
AbschlieRend kann daher festgestellt werden, dass die Hauptintention zur Einfiihrung von

WLB-GestaltungsmalRhahmen in Mittelfranken in erster Linie intrinsischer Natur ist und nicht

1% |nteressant ist auch der zu beobachtende Mentalitdtswandel in Deutschland gegeniuber dem Jahr 2003. War

es 2003 gerade einmal 28 Prozent der Befragten wichtig, zuriickkehrende Mitter und Vater aus der Elternzeit
schnell wieder zu integrieren, ergab sich bei einer erneuten Befragung in 2006 mit 53 Prozent ein deutlich ge-
wachsenes Interesse an einem raschen Wiedereinstieg nach der Elternzeit. Vgl. BMFSFJ (Dezember 2006), S.
19ff.

195 50 werden beim erst genannten Grund Betriebszeiten immer haufiger vom Trend zur Servicebereitschaft (Off-
nungszeiten bis 20:00; Ansprechzeiten 24 Stunden (Std.)) bestimmt, was eine Neuausrichtung bisheriger Ar-
beitszeitformen, verbunden mit der Einfiihrung flexibler Arbeitszeiten notwendig macht. Beim zweiten Grund ist
generell festzustellen, dass Unternehmen in Zukunft verstarkt auf familienbedingte Verpflichtungen Rucksicht
nehmen missen, wenn die Motivation aufrecht erhalten und Fehlzeiten reduziert werden sollen. Laut der Studie
sind zwei Drittel der Unternehmen von Arbeitsausféllen betroffen, wobei 47 Prozent auf Ausfalle wegen der
Kleinkindbetreuung, 16 Prozent durch die Pflege von alteren beziehungsweise behinderten Familienangehdri-
gen und zehn Prozent aufgrund von Belastungen durch Schulprobleme der Kinder entfallen. Vgl. Backes-
Gellner / Kranzusch / Schréer (2003), S. 5ff.

1% vgl. Art. 3 Abs. 2 GG.

7 vgl. Art. 6 Abs. 1 GG.

198 \/g1. § 2ff. MuSchG.

199 vgl. § 1 AGG.

H10vqgl. § 4 TzBfG.



auf gesetzlichen Vorgaben beruht. Das heilt, dass den Unternehmen die Arbeitszufrieden-
heit und die Bindung der Mitarbeiter fur den langfristigen und nachhaltigen Unternehmenser-

folg sehr wichtig sind.

3.4.1.2 Verankerung von WLB-Gestaltungsmafl3nahmen

Wenn Sie bereits Work Life Balance-Mal3inahmen praktizieren, wie sind diese bei

lhnen verankert?

Grafik 1 : Verankerung von WLB-MalRnahmen (in Prozent,

Mehrfachnennungen)
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Ein in der Wirtschaftspolitik viel diskutiertes Thema ist auch der Aspekt, inwiefern freiwillig
praktizierte betriebliche Leistungen zur WLB tariflicher oder gesetzlicher Ergdnzung bediir-
fen. Wie Grafik 1 zu entnehmen ist, wird den veradnderten Bedirfnissen der Beschaftigten
bereits nachgekommen, indem immerhin ein Viertel der befragten Unternehmen bezie-
hungsweise Organisationen das Thema WLB sowie implementierte GestaltungsmalRhahmen
und Handlungsspielraume formal, beispielsweise in Betriebsvereinbarungen, unternehmeri-

schen Leitlinien oder Tarifvertragen, institutionalisiert haben.***

Interessant ist allerdings die informelle Praxis, welche in der Befragung einen Anteil von 31
Prozent ausmacht, das heif3t die freiwillig betriebenen, vereinbarkeitsfordernden Mal3nah-

men, die nirgendwo schriftlich verankert sind, jedoch als Strukturelemente beispielsweise in

M Laut einer reprasentativen Unternehmensbefragung im Jahr 2003 fir die Studie Wie familienfreundlich ist

Deutschland?’ ergaben sich folgende Zahlen: 12,4 Prozent der Unternehmen verankern ihr Engagement in Be-
triebsvereinbarungen, 13,5 Prozent in unternehmerischen Leitlinien und 29,3 Prozent in Tarifvertragen. Vgl.
Fliter-Hoffmann / Solbrig (2003), S. 39ff.



Mitarbeitergesprachen, Ziel- oder Arbeitszeitvereinbarungen, Anforderungsprofilen von Fih-
rungskraften, TeamentwicklungsmalRnahmen oder der firmeninternen Informationspolitik
bertcksichtigt werden. Auch werden individuelle und flexible Einzelfallregelungen vorge-
nommen, die die jeweiligen privaten und familiaren Interessen bertcksichtigen. Diese LO-
sungen sind allerdings nicht Teil des strategischen Personalmanagements und vielmals auf
besonderes Engagement bestimmter Mitarbeiter angewiesen.

Eine Studie des Institut de Hautes Etudes en Administration Publiqgue (IDHEAP) von Schwei-
zer Unternehmen im Jahr 2003 konstatiert, dass WLB eine Saule nachhaltiger Personalpoli-
tik darstellt, und dass auf die Frage, ob denn vereinbarkeitsférdernde Mal3hahmen Bestand-
teil der Personalpolitik waren, fast die Hélfte der Befragten angaben, dass diese Thematik in
der Firmenpolitik integriert sei.**? Allerdings existiert bereits eine Vielzahl von Gestaltungs-
maflnahmen ohne dass diese formal verankert wurden beziehungsweise in Leitlinien oder
Politiken festgeschrieben sind. Auch werden in der informellen Praxis teilweise Mallhahmen
wie Gleitzeitregelungen oder Beachtung der geschlechtlichen Gleichberechtigung am Ar-
beitsplatz schon lange angeboten und als selbstverstandlich erachtet, so dass hierfir in der
Vergangenheit eine gemeinsame, explizite Definition als Work Life Balance nicht erforderlich

war.

Zusammenfassend muss darauf hingewiesen werden, dass neben einer formalen Beriick-
sichtigung von vereinbarkeitsfordernden GestaltungsmafRnahmen auch informelle und struk-
turell verankerte GestaltungsmalRnahmen einer offenen, transparenten und flexiblen Unter-
nehmenskultur sehr zu Gute kommen. Dadurch werden unter anderem Eigenverantwortlich-
keit bei der Aufgabeneinteilung, Zeitautonomie sowie zeitflexible Fortbildungsangebote er-

113

madglicht,”™ was laut der Pilotstudie knapp ein Funftel der Unternehmen beziehungsweise

Organisationen betrifft.

M2 ygl. Institut de Hautes Etudes en Administration Publique (IDHEAP) (2003), S. 9f.
113 vgl. Steinhauer (2000), S. 12ff.



3.4.2 Fragenkomplex Il
3.4.2.1 Handlungsfelder der WLB

In welchen Bereichen betreiben Sie Work Life Balance-MalRnahmen?

Tabelle 4 : Haufigkeit praktizierter WLB-Malinahmenbereiche (in Prozent, Mehrfachnen-

nungen)

Handlungsfelder Anteil der Unternehmen
Arbeitszeitgestaltung, und -flexibilisierung 100,0
Arbeitsortflexibilisierung 82,8
Informations- und Kommunikationspolitik 100,0
Fahrungskréafteentwicklung 69,0
Personalentwicklung 93,1
Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen 100,0
Flankierender Service fir Mitarbeiter und Familien 96,6

Wie in Tabelle 4 erkennbar, ziehen sich die Handlungsfelder der WLB durch fast alle Berei-
che der klassischen Personalpolitik. Innerhalb der einzelnen Handlungsfelder wird in dieser
Arbeit stringent von GestaltungsmalRnahmen zur Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

gesprochen, welche detailliert in den Abschnitten 3.4.2.2 bis 3.4.2.8 erlautert werden.

Die vom Bundesministerium fir Familie im Jahr 2004 veréffentlichte Studie ,Erwartungen an
einen familienfreundlichen Betrieb’ belegte, dass Beschéftigte die Arbeitszeitflexibilisierung
als wichtigstes Handlungsfeld und Voraussetzung zur Vereinbarkeit von Berufs- und Privat-
leben erachten.'* Diese Tatsache deckt sich hervorragend mit zahlreichen Umfrageergeb-
nissen. So gaben in der Pilotstudie nahezu alle befragten Unternehmen beziehungsweise
Organisationen an, sich dem Vereinbarkeitsproblem in diesem Bereich am starksten anzu-
nehmen und zunehmend Arbeitszeit nach Mal3 anzubieten, um somit den vorhandenen Be-
darf des Unternehmens mit den individuellen Bedingungen des Einzelnen oder der Familie in

115

Einklang zu bringen (vgl. Tabelle 4). Gleichrangig werden auch Gestaltungsmalnahmen in

den Handlungsfeldern Informations- und Kommunikationspolitik sowie Entgeltbestandteile

4 Diese Aussage wird von mehr als einem Drittel (35,6 Prozent) der befragten Frauen und 27,7 Prozent der

Manner vertreten. Vgl. BMFSFJ (April 2004), S. 8ff.

115 Waren es im Jahr 2003 schon drei Viertel (76,8 Prozent) der Unternehmen, welche flexible Arbeitszeiten und
Telearbeit anboten, ergaben sich in einer Folgestudie in 2006 schon bemerkenswerte 88,9 Prozent (mit Ten-
denz steigend). Vgl. BMFSFJ (Dezember 2006), S. 12ff.



und geldwerte Leistungen von den in Mittelfranken Befragten betrieben, worunter beispiels-
weise direkte Ansprechpartner zum Thema WLB und Anerkennungszahlungen bei familiaren
Ereignissen zahlen. Mit knapp 69 Prozent sind Gestaltungsmal3inahmen zur Fihrungskrafte-
entwicklung auf dem letzten Platz, was auch auf eine mangelnde direkte Unterstiitzung zum
Beispiel bei der Definition von Fihrungsprinzipien oder Beratungsangeboten zur WLB
schliel3en lasst, was sich, wie spater noch festzustellen ist, auch beim mitarbeiterorientierten

Verhalten von Fihrungskréften in Beurteilungen widerspiegelt.

Eine Tatsache steht in jedem Fall fest. Sobald WLB-MalRhahmen in Unternehmen eingefiihrt
werden, sollten flexible Arbeitszeitmodelle wie Arbeitszeitkonten, Vertrauensarbeitszeit, Sab-
baticals, Teilzeit oder individuell vereinbarte Arbeitszeiten, die nachweislich die Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben erleichtern, mit einhergehen.'*® Da in den nachstehenden Hand-
lungsfeldern und Gestaltungsmaflinahmen einer an WLB orientierten Personalpolitik eine
Vielzahl personalpolitischer Fachbegriffe erwahnt wird, erfolgen innerhalb der folgenden
Auswertungen zum ganzheitlichen Verstandnis entsprechende theoretische Erlauterungen

und Erganzungen.

3.4.2.2 Arbeitszeitgestaltung und -flexibilisierung

Welche der nachstehenden Maflinahmen beziehungsweise Aktionen zur Work Life

Balance werden bei lhnen angeboten beziehungsweise praktiziert?*!’

Grafik 2 : Haufigkeit konkreter Gestaltungsmaflinahmen im Handlungsfeld Arbeitszeitge-

staltung (in Prozent, Mehrfachnennungen)

Arbeitszeitgestaltung und -flexibilisierung

Teilzeit wahrend Erziehungsfreistellung ] 96,6
Teilzeitarbeit mit flexibler Stundenanzahl ] 82,8
Familienbedingte Arbeitszeitverkiirzung ] 82,8

Altersteilzeit ] 79,3
Familienfreundliche Urlaubsregelung ] 72,4
Gleitzeit ] 72,4
Zeitkonten ] 65,5
Vertrauensarbeitszeit ] 55,2
Abgestufte Teilzeit nach Erzehungsfreistellung ] 51,7
Job-sharing ] 51,7
Schichtarbeit ] 48,3
Sabbaticals [ 1241
Lebensphasenorientierte Zeitkonten [ ] 10,3
AutonomeTeams [ ] 6,9
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118 vgl. Fliiter-Hoffmann (2002), S. 8ff.
17 Diese Frage bezieht sich auf alle Handlungsfelder (Gliederungspunkte 3.4.2.2 bis 3.4.2.8).



Hinter dem Begriff flexible Arbeitszeitgestaltung verbergen sich sowohl Moéglichkeiten der
Arbeitszeitgestaltung mit variabler Dauer und Lage der Arbeitszeit als auch samtliche Ar-
beitszeitvereinbarungen, welche von der Normalarbeitszeit in irgendeiner Form abwei-
chen.''® Die groéRte Hirde hinsichtlich einer Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben stellt
ohne Zweifel ein Mangel an zeitlicher Flexibilitdt im Berufsalltag dar. Der Ursprung der Ar-
beitszeitflexibilisierung entstand aus dem Gedanken, die Arbeitszeit der Beschéftigten von
den Betriebszeiten'™® zu entkoppeln, somit mehr Arbeitszeitspielrdume und héhere Flexibili-
tat'?° zu schaffen, um dadurch den Mitarbeitern bei ihren persénlichen Bediirfnissen und der
Koordination beider Lebensbereiche mit variablen Arbeitszeiten, als wichtigstes Instrument,

entgegen zu kommen.

Absoluter Spitzenreiter bei konkreten GestaltungsmafRhahmen zur Arbeitszeitflexibilisierung
ist in der Befragung mit fast 97 Prozent (vgl. Grafik 2) die Mdglichkeit, als Mitarbeiter wah-
rend der Elternzeit weiterhin im Unternehmen in Teilzeit beschéftigt zu sein. Das Besondere
des seit dem 01. Januar 2007 neu regulierten BEEG'# ist, auch wéhrend der Elternzeit einer
Teilzeitbeschéftigung bis maximal 30 Wochenstunden (friiher 19 Std.) nachzugehen und
somit nicht zwangsléaufig wegen der Elternzeit den Beruf aufgeben zu missen. Wenn beide
Elternteile in Elternzeit gehen mdchten, kdnnen diese den festgelegten Rahmen von maxi-

mal 60 Wochenstunden gemeinsam ausschopfen.'??

Ein ebenso hohes Ergebnis mit jeweils 82,8 Prozent erzielten familienbedingte Arbeitszeit-
verkurzungen und Teilzeit mit flexiblen Stundenzahlen, wonach allerdings bisherige starre
Teilzeitmodelle erst durch eine Kombination mit flexiblen Arbeitszeitnormen zum Instrument
einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung werden.'* Eine abgestufte Teilzeit nach der Erziehungs-
freistellung praktizieren als weitere Form, immerhin mehr als die Halfte der Befragten, wobei
bei diesem Modell den Beschéftigten der Wiedereinstieg nach der Elternzeit durch eine stu-
fenweise Erhdhung der Arbeitszeit erleichtert werden und dem Unternehmen dadurch erneu-

5

te Personalbeschaffungskosten erspart bleiben sollen.*®* Job-sharing,'®® als eine andere

18 yigl. Schanz (2000), S. 415.

19 vgl. Becker (2002), S. 62.

120y/gl. Jung (2005), S. 221.

21 Ziel dieser Neuregelung ist eine Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und eine Verbesserung
der Voraussetzungen fur eine gemeinsame, partnerschaftliche Betreuung der Kinder ohne eine Beeintrachti-
gung der jeweiligen Erwerbstatigkeit (Doppelverdienerhaushalt). Vgl. Bundesministerium flr Wirtschaft und Ar-
beit (BMWA) (2005), S. 19.

Diese Regelung fand sich bereits in dem zum 31.12.2006 abgelaufenen Bundeserziehungsgeldgesetz
(BErzGG) wieder.

123 y/gl. Linnenkohl et alii (et al.) (2001), S. 32.

124 statistisch gesehen lasst sich in der Praxis bereits eine Zunahme von Teilzeittatigkeiten vermerken. So stieg
im Zeitraum 1991 bis 2005 der Anteil der Teilzeitbeschaftigten um 51 Prozent. Besonders hervorzuheben ist
der Anstieg der Teilzeit bei Mannern. Waren 1991 noch acht Prozent der Manner teilzeitbeschéftigt, konnten in
2005 bereits 15 Prozent gezahlt werden. Nach wie vor ist allerdings der Anteil der weiblichen Teilzeitkrafte mit
rund 85 Prozent sehr hoch, was wohl auf die traditionell geschlechterspezifische Arbeitsteilung zurtickzufiihren
ist. Vgl. Statistisches Bundesamt (2005), 0.S.; BMFSFJ (Februar 2004), S. 12f.



Teilzeitform, befindet sich bei mittelfrankischen Unternehmen mit 51,7 Prozent ebenso hoch
im Kurs und liegt nach § 13 Absatz 1 Satz 1 TzBfG dann vor, wenn der Arbeitgeber mit zwei
oder mehreren Arbeitnehmern vereinbart, dass sich diese die Arbeitszeit an einem Arbeits-
platz teilen, wobei allerdings entsprechende, individualvertragliche Regelungen mit den Be-
troffenen vorausgehen. Die Job-sharing-Partner kdnnen als Team innerhalb der normalen
Betriebszeit Dauer und Lage ihrer individuellen Arbeitszeit selbst bestimmen.*?®

Die vermutlich bekannteste Gestaltungsmaf3ihahme in diesem Handlungsfeld dirfte die glei-
tende Arbeitszeit sein, welche in den 70-er Jahren in vielen deutschen Unternehmen einge-
fuhrt wurde. Knapp drei Viertel der Befragten bieten ihren Beschéftigten die Mdglichkeit, Be-
ginn und Ende der taglichen Arbeitszeit autonom festzulegen, wonach allerdings noch in
einfache und qualifizierte Gleitzeit zu unterscheiden ist. Bei erstgenannter handelt es sich um
eine taglich gleich bleibende Arbeitszeit mit Abweichungen im Hinblick auf Arbeitsbeginn und
-ende. Qualifizierte Gleitzeit bedeutet, dass auch Lage und Dauer der taglichen Arbeitszeit
variabel gestaltet werden kdnnen, wobei sich unter Bertcksichtigung der gesetzlichen
Hochstarbeitszeiten (8 3 Arbeitszeitgesetz (ArbZG)) Zeitguthaben beziehungsweise -schul-

den anhand eines Gleitzeitkontos ergeben.?’

Auch mit Schichtmodellen, welche einen Anteil von 48,3 Prozent ausmachen, lassen sich in
vielen Fallen Berufs- und Privatleben besser vereinbaren, indem zum Beispiel Familien-
schichten mit festen, nicht rotierenden Zeiten, teaminterne Variationsmaoglichkeiten zwischen
verschiedenen Schichten oder Schichten mit unterschiedlicher Dauer existieren.*?® Uber die
Halfte der Befragungsteilnehmer flexibilisiert ihre Arbeitszeit durch so genannte Zeitkonten,
welche die Vergutung von der geleisteten Stundenanzahl abkoppeln. Die Mitarbeiter erhalten
ein fest vereinbartes Entgelt, wonach die jeweilige Differenz zwischen der tatsachlich er-
brachten Arbeitszeit und der vereinbarten Planarbeitszeit, auf einem Zeitkonto als Plus oder

Minus verbucht wird.*?®

Beliebt sind auch Vertrauensarbeitszeitmodelle, welche durch den Verzicht auf die automati-
sche Erfassung und Auswertung der Arbeitszeitdaten ein hohes Mal} an Flexibilitat bieten
und immerhin von 55,2 Prozent der Unternehmen genutzt werden. Dieses Vertrauensprinzip
basiert auf definierten Zielvereinbarungen, welche keine zeit-, sondern eine ergebnisorien-

tierte Arbeitsweise anstreben. Darlber hinaus beinhaltet es sowohl die Selbstaufzeichnung

125 peutschlandweit wurde Job-sharing im Jahr 2002 nur von jedem zehnten Unternehmen praktiziert (9,1 Pro-

zent), wahrend es in 2006 dann schon 14,3 Prozent waren. Vgl. BMFSFJ (Dezember 2006), S. 14. Vgl. Arnold
(2002), S. 1ff.

125vgl. BMWA (2005), S. 16.

127 ygl. Jung (2005), S. 223.

128 y/gl. Steibl (2005), S. 17.

129 yigl. Maess / Franke (2002), S. 310f.



der taglichen, flexibel einzuteilenden Arbeitszeit als auch den gewéhrten Freizeitausgleich

durch Verwendung der geleisteten Mehrstunden.**

Nur rund jedes vierte befragte Unternehmen bietet seinen Beschéftigten Sabbaticals an.***
Dabei handelt es sich um einen bezahlten oder unbezahlten Langzeiturlaub zwischen drei
und zwolf Monaten, der bei fortlaufendem Arbeitsverhaltnis zur freien Verfigung steht** und
beispielsweise fur Weiterbildungen, neben- oder auRRerberufliche Qualifizierungsmafinah-
men, zusatzliche Erziehungszeiten, langere Auslandsaufenthalte, Forschungstatigkeiten,
Regeneration oder die Verwirklichung sonstiger berufsfremder Projekte genutzt werden
kann.™® Zu unterscheiden sind Sabbaticals mit vollem Entgeltausgleich durch den Aufbau
von Plusstunden, Sabbaticals mit Gehaltsverzicht durch reduzierten Entgeltausgleich®** und

Sabbaticals ohne Entgeltzahlung als unbezahlter langfristiger Sonderurlaub.**®

Trotz positiver Resultate vorangegangener Studien ist zu erwéhnen, dass laut dem IfM gera-
de einmal jedes zweite mittelstandische Unternehmen (51 Prozent)**® flexible Arbeitszeitre-
gelungen anbietet und nur 42 Prozent von familienfreundlichen Urlaubsregelungen Gebrauch
macht.”*” Somit lasst sich feststellen, dass nicht jedes flexible Arbeitszeitmodell als Gestal-
tungsmal3nahme grundsatzlich vereinbarkeitsférdernd wirkt. Vielmehr ist es von aul3eror-
dentlicher Bedeutung, Arbeitszeitregelungen abhangig vom Mitarbeiter und Einsatzbereich
zu schaffen, welche die zeitlichen Bedirfnisse der Beschéftigten und Familien in der Form
bertcksichtigen, dass durch ein ausgewogenes Verhéltnis der Bereiche Berufs- und Privat-
leben auch die innerbetriebliche Koordination effizienter gestaltet beziehungsweise verbes-

sert wird.

130 50 hat sich laut der Studie Unternehmensmonitor 2006 die Verbreitung von Vertrauensarbeitszeit in deutschen

Unternehmen im Vergleich zum Jahr 2003 nahezu verdoppelt (51,4 Prozent). Vgl. BMFSFJ (Dezember 2006),
S. 14; Linnenkohl et al. (2001), S. 62; Maess / Franke (2002), S. 315.

31 In Deutschland hat sich das Anbieten von Sabbaticals im Jahr 2006 zu 2003 sogar verdreifacht (auf 12,3 Pro-
zent). Vgl. BMFSFJ (Dezember 2006), S. 14.

132 ygl. Brockermann (2003), S. 191.

133 ygl. Cassens (2003), S. 190; Gutmann / Hiisgen (2005), S. 63; Hamm (2001), S. 193.

134 vgl. Rost / Vaskovics (2004), S. 38.

135 vgl. Brockermann (2003), S. 192; Hamm (2001), S. 193.

Vgl. hierzu FuBnote 105.

Vgl. Backes-Gellner / Kranzusch / Schréer (2003), S. 26f.



3.4.2.3 Arbeitsortflexibilisierung

Grafik 3 : Haufigkeit konkreter Gestaltungsmaf3nahmen im Handlungsfeld Arbeitsortflexibi-

lisierung (in Prozent, Mehrfachnennungen)

Arbeitsortflexibilisierung
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In deutschen Unternehmen beziehungsweise Organisationen kénnte das Motto der Zukunft
lauten, statt eine Anwesenheitskultur zu propagieren, den Arbeitsort dort zu lokalisieren, wo
auch tatsachlich gearbeitet wird. Immerhin, bei knapp 62 Prozent (vgl. Grafik 3) der Befrag-
ten besteht die Mdglichkeit, dass Beschaftigte Arbeiten mit dem Laptop gelegentlich zu Hau-

138 \wohinter sich ein hohes

se erledigen kdnnen. Die verschiedenen Formen der Telearbeit,
Flexibilisierungspotential verbirgt und bei der diejenigen Tatigkeiten gemeint sind, welche auf
einer Informations- und Kommunikationstechnik gestitzten Basis beruhen und zeitweise
aul3erhalb des Unternehmens verrichtet werden kdénnen, sind auch deutschlandweit sehr
haufig vorzufinden.’® Fast jedes zweite Unternehmen betreibt alternierende Telearbeit, wo-
nach ein bestimmter Prozentsatz der Arbeitszeit im Betrieb verbracht wird und mit dem Ziel
der Kommunikation und einer informellen Anbindung an unternehmensinternes Geschehen
verbunden ist. Ortsunabhangige Flexibilitat, also die Arbeit im Au3endienst beispielsweise im
Flugzeug oder Zug, bietet die mobile Telearbeit, die mit immerhin 37,9 Prozent auf Platz vier

liegt.**°

In der mittelfrdnkischen Wirtschaftsregion ist hinsichtlich der einst starren Arbeitsortkultur ein
Umdenken bemerkbar. Dies wird verdeutlicht, indem erstens die Mobilitdt der Beschéftigten
allgemein unterstitzt wird — beispielsweise durch Vermittlung von Wohnraum am jeweiligen
Arbeitsort (51,7 Prozent) — und zweitens die Telearbeit als ein wirkungsvolles Gestaltungsin-

strument entdeckt wurde, um zum Beispiel Potentialtrager gerade wéahrend der Elternzeit zu

138 50 hat sich deren Verbreitung im Vergleich zum Jahr 2003 nahezu verdoppelt (auf 18,5 Prozent). Vgl.

BMFSFJ (Dezember 2006), S. 14.
139 vgl. Cassens (2003), S. 187.
140 vgl. Schmitz (2006), S. 66ff.



binden'** oder grundsétzlich eine bessere Vereinbarkeit durch eine véllig freie Arbeitszeitein-

teilung und den Wegfall von Anfahrtszeiten zu férdern.

3.4.2.4 Informations- und Kommunikationspolitik

Grafik 4 : Haufigkeit konkreter Gestaltungsmaflinahmen im Handlungsfeld Informations-

und Kommunikationspolitik (in Prozent Mehrfachnennungen)

Informations- und Kommunikationspolitik

Ansprechpartner zum Thema WLB I 93,1

Kontakt zu Mitarbeitern in der Elternzeit I 82,8

Bekanntmachung der Unternehmensphilosophie I 79,3

Tage der offenen T, Betriebsfeste etc. I 75,9

Schwarze Bretter, Newsletter, Intranet I 65,5

Projektgruppen, Kommunikationsforen I 58,6

Beriicksichtigung von WLB bei Stellenausschreibungen I 58,6

Teilnahme an Wettbewerben fir WLB I 44,8

Unternehmenszertifizierung I 41,4

Offentliches Engagement oder Sponsoring I 34,5

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Das zentrale Ziel dieses Handlungsfeldes ist in erster Linie das Bestreben, bei den eigenen
Beschaftigten und bei Kunden des Unternehmens beziehungsweise der Organisation ein
entsprechendes WLB-Image aufzubauen. Dies geschieht, indem einerseits von der Unter-
nehmensleitung den Mitarbeitern klare und verbindliche Aussagen tUber Mdglichkeiten und
Grenzen von vereinbarkeitsférdernden Gestaltungsmalinahmen vermittelt werden und ande-
rerseits auch an eine Inanspruchnahme beziehungsweise Nutzung seitens der Mitarbeiter
appelliert wird.*** Neue Lodsungen aufgrund verénderter Bedingungen des Einzelnen und
dem permanenten Wandel der Situation in Familien sind zunehmend gefragt.*** Daher ist es
hochst erfreulich, dass Gestaltungsmafinahmen in diesem Handlungsfeld von allen Unter-

4

nehmen entsprechend beriicksichtigt werden'* und laut Befragung innerbetriebliche An-

sprechpartner zum Thema WLB in knapp 93 Prozent (vgl. Grafik 4) der Unternehmen vor-

I Ependa, S. 69.

142 yig1. Gemeinniitzige Hertiestiftung (Mai 2001), S. 39ff.
143 yigl. BMFSFJ (Februar 2004), S. 21.

144 Siehe 3.4.2.1: Handlungsfelder der WLB.



handen sind.** Diese Personen sind firr alle Belange, die eine gute Balance beider Lebens-

bereiche férdern, verantwortlich und somit Schnittstelle zwischen Berufs- und Privatleben.

Auch die Option, wéhrend der Elternzeit mit betroffenen Mitarbeitern in Kontakt zu bleiben,
steht mit fast 83 Prozent bei mittelfrdnkischen Unternehmen hoch im Kurs. Diese MaRhahme
ist keine Frage der finanziellen Mittel, sondern vielmehr eine organisatorische Herausforde-
rung, beispielsweise Informationen zu aktuellen Entwicklungen des Unternehmens Uber Be-
triebszeitungen, Intranet oder sonstigen Medien den sich in Elternzeit befindlichen Beschéaf-
tigten in regelmafligen Abstédnden zukommen zu lassen. Allerdings sollte die nachhaltige
Wirkung des persdnlichen Kontakts nicht unterschatzt werden, da dieser mit daftir verant-
wortlich ist, dass Betroffene aus der Elternzeit nicht isoliert, sondern gut informiert und gern

wieder an ihren Arbeitsplatz zuriickkehren.**

Schwarze Bretter, Newsletter und Intranet sind wichtige und preiswerte Methoden, um die
innerbetriebliche Kommunikation aufrecht zu erhalten, denn diese regen die Beschéftigten
dazu an, sich selbst zu organisieren und kollegiale Unterstiitzungsinitiativen voranzutreiben.
Mehr als die Halfte der Befragten hat erkannt, mit einfachen Mitteln viel und viele zu errei-
chen, da beispielsweise Terminankindigungen, Aktionen des Betriebsrates und Stellenaus-
schreibungen, aber auch Kauf- und Verkaufsgesuche von Mitarbeitern oder die Bildung von
Fahrgemeinschaften dariiber publiziert werden kénnen.'*’ Betriebsfeste und Tage der offe-
nen TuUr sollen den Beschéftigten Zugehorigkeit und ein Gefuhl der Identifikation mit dem
Unternehmen vermitteln. Immerhin drei Viertel der Befragten signalisieren Interesse, am pri-
vaten Umfeld der Mitarbeiter zu partizipieren, indem betriebsinterne Veranstaltungen auch
fur Familienangehdrige zuganglich gemacht werden. Diese gleichzeitig vertrauensvolle Dar-
stellung des Unternehmens nach aul3en, impliziert auch intern gewinnbringende Effekte auf
die Unternehmenskultur und setzt eindeutige Zeichen fur eine sozial verantwortungsvolle

Personalpolitik.

Trotz einer etablierten Informationskultur, welche relevante und fur Beschéftigte interessante
Informationen transportiert und transparent darstellt, sowie einer vorbildlichen Verbreitung
von Ansprechpartnern im Unternehmen sind innerbetriebliche Projektgruppen, Kommunika-
tionsforen oder Gesprachskreise zur WLB-Thematik nur bei 58,6 Prozent der Unternehmen
anzutreffen. Dies verdeutlicht die Notwendigkeit, in Zukunft starker den Austausch im Unter-

nehmen zu foérdern, der sowohl Fiuihrungskrafte als auch Mitarbeiter gleichermalRen auf einer

145 50 fand zum Beispiel eine reprasentative Studie der Hertiestiftung heraus, dass im Jahr 2002 nur sehr sparlich

Ansprechpartner zur Vereinbarkeitsproblematik in Unternehmen zu finden waren. Vgl. Gemeinnitzige Hertie-
stiftung (Januar 2003), S. 16.

145 \igl. BMFSFJ (Februar 2004), S. 22.

" Ebenda, S. 22f.



kommunikativen und gleichberechtigten Ebene zusammenbringt. Auch bei Stellenausschrei-
bungen wird noch nicht in vollem Umfang auf die Attraktivitat einer an WLB orientierten Per-
sonalpolitik verwiesen (58,6 Prozent), obwohl dies zukinftig ein wichtiger Baustein beim An-

werben gut qualifizierter Nachwuchskrafte sein wird.

41,4 Prozent der Befragten sind nach dem Audit ,Beruf & Familie’ zertifiziert. Das Audit ,Be-
ruf & Familie’ ist ein Analyseinstrument, mit dem Unternehmen und Organisationen gemein-
sam mit ihren Beschaftigten den personalpolitischen Status Quo erheben kénnen und Impul-
se fur innovative vereinbarkeitsfordernde Personalstrategien erhalten. Mit dem Grundzertifi-
kat, welches gleichzeitig nach innen und nach auf3en signalisiert, dass sich bewusst fir die
Balance von Berufs- und Privatleben engagiert wird, hat das Unternehmen dariber hinaus
ein Unterscheidungsmerkmal sowie die Anerkennung und Aufmerksamkeit der Beschéftigten

und potentiellen Mitarbeitern inne.**

Dieses Handlungsfeld soll insgesamt drei Zielgruppen ansprechen: den Mitarbeiter als Tra-
ger der Unternehmenskultur, die Familien der Beschaftigten, die ndher an das Unternehmen
heranzubringen sind, um auch das Verstandnis fur berufliche Belange zu férdern, und zu
guter Letzt die Offentlichkeit, der ein modernes, sympathisches und attraktives Firmenimage
prasentiert werden soll. Eine auf WLB ausgerichtete Informations- und Kommunikationspoli-
tik zeichnet sich vor allem dadurch aus, eine offene Einstellung gegentiber dem Privatleben
beziehungsweise den Bedurfnissen der Mitarbeiter als positive Werte der Unternehmenskul-
tur zu verankern und auch zu leben.'*® Hierfiir ist nachfolgendes Handlungsfeld von ent-

scheidender Bedeutung.

148 yigl. Gemeinniitzige Hertiestiftung (Mai 2001), S. 51ff.; Rost / Vaskovics (2004), S. 51ff.
19 Ebenda, S. 39ff.



3.4.2.5 Flhrungskrafteentwicklung

Grafik 5 : Haufigkeit konkreter Gestaltungsmafnahmen im Handlungsfeld Fuihrungskraf-

teentwicklung (in Prozent, Mehrfachnennungen)

Fuhrungskrafteentwicklung

Maf3nahmen zur Sensibilisierung

von Fuhrungskraften 69,0

WLB in Weiterbildung von

Flhrungskréaften 41,4

Mitarbeiterorientiertes Verhalten
ist in Beurteilung von 34,5
Fihrungskraften enthalten

Bereits die Verbreitung der einzelnen Handlungsfelder konstatiert,”® dass in mittelfranki-
schen Unternehmen mit MaBnahmen zur Fuhrungskrafteentwicklung und generell definierten
Fuhrungsprinzipien fur eine vereinbarkeitsférdernde Personalpolitik noch sehr stiefmdtterlich
umgegangen wird. Hier muss kiinftig ein Umdenken stattfinden, wenn das Ziel einer Mitar-
beiter- und einer an WLB orientierten Flihrungskultur sowie die erhéhten Anforderungen an
Personal- und Sozialkompetenzen erreicht werden sollen. Knapp 70 Prozent (vgl. Grafik 5)
der Befragten bieten ihren FUhrungskraften die Mdglichkeit, in Seminaren oder mittels Coa-
ching Fuhrungsqualitdten und Mitarbeiterorientierung als Sozialkompetenzen zu entwickeln.
Nur 41,4 Prozent berticksichtigen Themen wie an WLB ausgerichtete Flihrungsprinzipien in
der Weiterbildung und nur bei jedem dritten Unternehmen spielen mitarbeiterorientiertes
Verhalten, welches eine Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben der Beschéftigten tole-

riert, als Kriterium bei der Fiihrungskraftebeurteilung eine Rolle.**

Fakt ist, Fihrungskrafte sind unmittelbare Reprasentanten der jeweiligen Unternehmenskul-
tur. Folglich sind alleinige Festschreibungen einer WLB-Orientierung in Leitlinien nicht ziel-
fuhrend, wenn sich die Vorgesetzten in ihren Denkweisen und Handlungsschemata nicht als
Vorbild zeigen. Hierfur sollten FUhrungskrafte die Mdglichkeit haben und natirlich auch
selbst die Notwendigkeit ersehen, ihre eigenen personlichen Bedlrfnisse im beruflichen und
privaten Bereich zu reflektieren, um somit ihren Mitarbeitern als selbst betroffener, authenti-

scher und verstandnisvoller Ansprechpartner und Vorgesetzter gegentiber zu treten.

%0 Sjehe 3.4.2.1: Handlungsfelder der WLB.
51 vgl. Gemeinniitzige Hertiestiftung (Mai 2001), S. 41f.



3.4.2.6 Personalentwicklung

Grafik 6 : Haufigkeit konkreter Gestaltungsmaflinahmen im Handlungsfeld Personalent-

wicklung (in Prozent, Mehrfachnennungen)

Personalentwicklung

Gleichberechtigte Teilnahme an Weiterbildungsmaf3nahmen auch 89.7
fur Mitarbeiter in Teilzeit !
Kontakthaltemdglichkeit fur Mitarbeiter in Elternzeit 89,7

Teilzeit und Pflichten fir Familie/Privates sind kein

Hinderungsgrund fur Neueinstellung/Befoérderung 793

Unterstitzung aktiver Vaterschaft 55,2
W eiterbildungsmaRnahmen fir Mitarbeiter in Elternzeit 51,7
Beriicksichtigung auRRerbetrieblichen Engagements 41,4
Eingliederungsprogramme fur Wiedereinsteiger 37,9
Frauenférderung 31,0
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Auch im Rahmen der Personalentwicklung kénnen Unternehmen langfristig eindeutige Zei-
chen in Richtung WLB setzen, um somit gut ausgebildete und potentielle Beschéftigte im
Sinne einer Zukunftssicherung nicht nur materiell an das Unternehmen zu binden. In erster
Linie sind bei den mittelfrankischen Befragten zu jeweils 89,7 Prozent (vgl. Grafik 6) gleich-
berechtigte Teilnahmemdglichkeiten an Weiterbildungsmal3nahmen auch fur Teilzeitbeschéaf-
tigte sowie diverse Kontakthalteprogramme fir Mitarbeiter in Elternzeit vorzufinden, wobei
mit letzteren vorrangig Wiedereingliederungsschwierigkeiten vermieden und dber anstehen-
de Weiterbildungsméglichkeiten informiert werden soll.™®* Eingliederungsprogramme, die
gerade einmal von knapp 38 Prozent der Befragten praktiziert werden, sollen fur einen
schnellen und reibungslosen Wiedereinstieg sorgen sowie Kenntnisse und Fahigkeiten an

zwischenzeitlich verénderte berufliche Anforderungen angleichen.'*® Jedes zweite Unter-

12 Diese Tatsache korreliert wunderbar mit den Ergebnissen einer Studie im Jahr 2003 zu den Erwartungen der

Mitarbeiter an einen familienfreundlichen Betrieb. Um so genannte Wiedereingliederungsschwierigkeiten zu
vermeiden, beflrworten demnach rund drei Viertel (78 Prozent) der Beschéftigten in Elternzeit Angebote des
Arbeitgebers, die die Elternzeit mit Teilzeit, beispielsweise durch flexible Formen der Telearbeit kombinieren.
Vgl. BMFSFJ (April 2004), S. 35ff.; BMFSFJ (Februar 2004), S. 22.

153 Nach einer reprasentativen Studie der Hertiestiftung im Jahr 2003 wurden dagegen im Handlungsfeld Perso-
nalentwicklung Reintegrationsprogramme fur Beschaftigte nach der Elternzeit mit 50,3 Prozent am haufigsten
angeboten. Vgl. Gemeinnitzige Hertiestiftung (Januar 2003), S. 18f.; BMFSFJ (Februar 2004), S. 16.



nehmen erachtet es als wichtig, in Elternzeit befindlichen Mitarbeitern Weiterbildungsmal3-

nahmen anzubieten.™®*

Eine explizite Frauenférderung wird nur von jedem Dritten betrieben, ist aber bedauerlicher-
weise auch deutschlandweit selten vorzufinden. Hier missen in Zukunft deutliche Akzente
hinsichtlich groRerer Flexibilisierungspotentiale gesetzt werden, zumal in den nachwachsen-
den Altersjahrgéangen die Qualifikationen von Frauen in manchen Bereichen die der Manner
bereits Uberholt haben oder gleichgezogen sind. Gerade auch der sich durch demographi-
sche Entwicklungen bereits heute vollziehende Fach- und Fuhrungskraftemangel wird Unter-

nehmen kinftig dazu zwingen, das Potential der Frau noch mehr heranzuziehen.

Fur 79,3 Prozent der Befragten stellen Teilzeitbeschaftigungen und private oder familiare
Verpflichtungen — theoretisch — keinen Hinderungsgrund fir Neueinstellungen oder bei Be-
férderungen dar. Auch der Unterstitzung einer aktiven Vaterschaft stehen mehr als die Half-
te der Unternehmen offen gegeniiber.*® AuRerbetriebliches Engagement der Beschéftigten
wird als wertvolle Schlisselkompetenz immerhin von knapp 42 Prozent der Unternehmen

geschéatzt und bei der Mitarbeiterférderung bertcksichtigt.

Schlief3lich soll noch das Ergebnis einer Studie vom Jahr 2003 des IfM angefiihrt werden,
nach der einige Unternehmen deshalb eine hohe Personalfluktuation haben, weil die in El-
ternzeit gehenden Mitarbeiter fir diesen Zeitraum ganz aus dem Unternehmen aussteigen.
Daher ist es fast unverstandlich, dass gerade einmal zwei Prozent dieser Betriebe Gestal-
tungsmal3nahmen zur Kontakthaltung vornehmen und die Intention einer vereinbarkeitsfor-
dernden Personalpolitik mit ihren vielseitigen Facetten anscheinend noch nicht erkannt ha-

ben 156

154 Zum Vergleich, seit dem Jahr 2003 hat sich dieses Engagement deutschlandweit mehr als verdoppelt (2006:

15 Prozent). Vgl. BMFSFJ (Dezember 2006), S. 15.

%% Nach wie vor Uberwiegt das traditionelle Elternzeitmodell, das heif3t in Westdeutschland kehren 60 Prozent der
Mutter erst nach drei Jahren, meist als Teilzeitkraft, in den Beruf zurtick, wahrend 18 Prozent sogar noch langer
aussteigen. Dennoch konnten mehr und mehr Véter insgesamt neun Prozent im Jahr 2006 zur Elternzeit und
Teilzeit wahrend der Elternzeit animiert werden (2003: 3,5 Prozent). Vgl. BMFSFJ (Dezember 2006), S. 15;
Gender-Datenreport (2005), S. 310ff.

1%6 vigl. Backes-Gellner / Kranzusch / Schroer (2003), S. 27.



3.4.2.7 Entgeltbestandteile und geldwerte Leistunge n

Grafik 7 : Haufigkeit konkreter Gestaltungsmaflnahmen im Handlungsfeld Entgeltbe-

standteile und geldwerte Leistungen (in Prozent, Mehrfachnennungen)

Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen

Anerkennungszahlungen zu familiaren Ereignissen | 55,2

Anrechnung von Elternzeit bei der betrieblichen Altersversorgung | 48,3

Finanzielle Unterstiitzung in Notsituationen | 48,3

Zuschisse zu Kosten der Familienversorgung | 41,4

Firmenwagen zur privaten Nutzung | 41,4

Personalverkauf | 31,0

Soziale Vergitungsbestandteile | 24,1

Kantinenversorgung fiir Familienmitglieder | 20,7

Sozialleistungen wahrend der Erziehungsphase I 17,2
Moderne Entgeltgestaltung (Cafeteria-Systeme) I 13,8

Ein besonders wirksames Instrument, um Engagement und Uberzeugung fur eine an WLB
orientierte Unternehmenspolitik zu demonstrieren und gleichzeitig die Bedurfnisse der Mitar-
beiter ernst zu nehmen, ist die Entgeltpolitik, wobei zwischen direkten finanziellem Transfer,

" und geldwerten Leistungen unterschieden

so genannten betrieblichen Sozialleistungen,®
werden kann. Die am haufigsten genannte betriebliche Sozialleistung ist mit 55,2 Prozent
(vgl. Grafik 7) die Anerkennungszahlung®® zu familidren Ereignissen beziehungsweise kleine
Geschenke bei Geburten oder Hochzeiten, welche eine ganz besondere Anteilnahme und
soziale Verantwortung des Unternehmens ausdriicken. Des Weiteren stellt nahezu jedes
zweite Unternehmen seinen Beschéftigten finanzielle Unterstiitzung in Notsituationen zur
Verfligung — beispielsweise durch Kredite, die Moglichkeit zu Aushilfstatigkeiten und sonstige
finanzielle Hilfen — und rechnet bei der betrieblichen Altersversorgung Elternzeiten als Be-

triebszeiten an.

Zuschiisse zur Familienversorgung zum Beispiel fiir Fahrtkosten oder Kinderbetreuung, was
mit einer finanziellen Entlastung fir Familien einhergeht, werden von 41,4 Prozent der Be-

fragten praktiziert, wahrend eine moderne Entgeltgestaltung im Rahmen so genannter Cafe-

157 Betriebliche Sozialleistungen kénnen sowohl freiwillig vom Unternehmen, als auch aufgrund verabschiedeter

Betriebsvereinbarungen an die Beschéftigten gewahrt werden.

%8 |n Deutschland leisten rund ein Drittel der befragten Unternehmen Geldleistungen beziehungsweise geldwerte
Leistungen in Form von Kinderzulagen und Einmalzahlungen nach der Geburt. Vgl. BMFSFJ (April 2004), S.
26f.



teria-Systeme™® mit nur 13,8 Prozent sehr schwach verbreitet sind. Dies ist aber auf Schwie-
rigkeiten beziehungsweise Hemmnisse der Unternehmen zuriickzufiihren, alternative Ent-
lohnungsformen zu implementieren, die eine Verdnderung der Firmenkultur und Mentalitat

der Mitarbeiter voraussetzen.

Bei den geldwerten Leistungen ergaben sich folgende Ergebnisse: 41,4 Prozent der Befrag-
ten bieten ihren Beschaftigten die Méglichkeit, den Firmenwagen auch fir private Angele-
genheiten zu nutzen, und fast jedes flinfte Unternehmen férdert das familiare Zusammenge-
hdrigkeitsgefihl, indem Mitarbeiterkinder an der taglichen Kantinenversorgung partizipieren
kénnen, wobei Zuschisse oder die Option, Essen auch in Verpackungen mitzunehmen,
groRziigig gehandhabt werden.*® AuRRerhalb der im Fragebogen vorgegebenen Antwortmég-
lichkeiten wurden als geldwerte Leistungen vereinzelt auch die Nutzung von betriebseigenen

Wohnungen sowie Einkaufs- und Freizeitverglinstigungen bei lokalen Anbietern genannt.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass laut der Studie ,Erwartungen an einen familienfreundli-
chen Betrieb’ im Jahr 2003'®* bei der Rubrik ,dringender Handlungsbedarf’, die finanzielle
Unterstitzung durch den Arbeitgeber beziehungsweise das Handlungsfeld Entgeltbestand-
teile und geldwerte Leistungen nach der Arbeitszeitflexibilisierung an zweiter Stelle steht. Im
Gegensatz zu Gesamtdeutschland'® sind alle an der Befragung beteiligten Unternehmen mit
betrieblichen Sozial- und geldwerten Leistungen vertraut beziehungsweise bieten ihren Be-

schéftigten entsprechende Beihilfen an.

9 Hiernach kann der Mitarbeiter aus einer Palette von Sozialleistungen innerhalb eines bestimmten individuellen

Budgets seine Entgeltbestandteile selbst wahlen beziehungsweise zusammenstellen. Mit Cafeteria-Systemen
sollen die betrieblichen Zusatzleistungen mit den individuellen Bediirfnissen der Mitarbeiter optimal abgestimmt
werden. Vgl. Olfert / Rahn (2005), S. 703ff.

%0 pas deutschlandweite Engagement der Kantinenversorgung fur Mitarbeiterkinder hat sich allerdings von sie-
ben Prozent im Jahr 2003 auf flinf Prozent im Jahr 2006 reduziert. Vgl. BMFSFJ (Dezember 2006), S. 17.

61 vigl. BMFSFJ (April 2004), S. 8ff.

182 Ependa, S. 25.



3.4.2.8 Flankierender Service fur Mitarbeiter und F  amilien

Grafik 8 : Haufigkeit konkreter Gestaltungsmafnahmen im Handlungsfeld Flankierender

Service fur Mitarbeiter und Familien (in Prozent, Mehrfachnennungen)

Flankierender Service fir Mitarbeiter und Familien

Sport- und Freizeitangebote | 69,0

Gesundheitsvorsorge und -programme | 65,5

Ferienangebote | 48,3

Mdoglichkeit, in Notfallen Kinder mit in den Betrieb zu nehmen | 48,3

Belegplatze fur Kindergarten | 41,4

Vermittlung von Tagesmdttern und Babysittern | 37,9

Betriebseigene Kinderbetreuungseinrichtung | 27,6

Vermittlung von Haushaltshilfen I 17,2

Forderung von Elterninitiativen und gemeinsamer Kinderbetreuung I 17,2

Kinderbetreuung in Kooperation mit anderen Betrieben I 13,8

Reinigungsservice | 10,3

Hausaufgabenbetreuung I 6,9
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Flankierende GestaltungsmalRnahmen haben ein grol3es Potential zur praktischen Unterstit-
zung von WLB, da diese unmittelbar zu einer besseren Vereinbarkeit von Berufs- und Privat-
leben beitragen. 97 Prozent der Befragungsteilnehmer engagieren sich in diesem Hand-
lungsfeld, welches insbesondere Kinder- und Angehdrigenbetreuung, Familienservice und

Beratungsangebote beinhaltet (vgl. 3.4.2.1).

Nach vorliegender Befragung (vgl. Grafik 8) stehen Sport- und Freizeitangebote fur die Be-
schaftigten mit 69 Prozent auf Platz eins. Rund zwei Drittel der Unternehmen haben die zu-
nehmende Unvereinbarkeit von Berufs- und Privatleben und damit einhergehende gesund-
heitliche Ungleichgewichte erkannt, da Gesundheitsvorsorge und -programme sowie ein ge-
nerell nachhaltiges Gesundheitsmanagement immer mehr an Bedeutung gewinnen. Es gilt,
arbeitsbedingten Erkrankungen vorzubeugen sowie Gesundheit und Leistungsfahigkeit zu
fordern und zu erhalten,*®® weshalb laut der Pilotstudie beispielsweise Yogakurse, Massa-
gen, Gesundheitschecks, Rickenschulen beziehungsweise Wirbelsaulengymnastik, kosten-
freie Impfungen gegen Grippeviren, Sehtests, Rauchentwéhnungsprogramme, Gesundheits-
tage oder Seminare zum Stressabbau angeboten werden, aber auch immer mehr betriebsei-

gene Sportzentren zur Nutzung bereitstehen.

183 vgl. Rudow (2004), S. 11.



Die wohl schwierigste Aufgabe und damit Vereinbarkeitshemmnis Nummer eins stellt fur El-
tern ohne Zweifel die Kinderbetreuung fur unter Dreijahrige dar, wo Deutschland hinsichtlich
der Versorgung mit Betreuungsplatzen und Kindereinrichtungen noch sehr mangelhaft aus-
gestattet ist. Davon betroffen sind die Menge der angebotenen Platze sowie die Qualitat und
Flexibilitat der Institution in Sachen Ganztagsbetreuung, Offnungszeiten, Ferienzeiten und so

weiter.

Der Bereich betriebliche Kinderbetreuung wird von deutschen Unternehmen ebenfalls nicht
in ausreichendem MalRe bedient. So sind davon zum einen die betriebseigenen Kinder-
betreuungseinrichtungen, Belegplatze fir Kindergarten und die Kinderbetreuung in Koopera-
tion mit anderen Unternehmen betroffen:'** wenngleich 24 der 29 befragten mittelfrankischen
Unternehmen betriebliche Kinderbetreuungsmoglichkeiten organisieren. Belegplatze bezie-
hungsweise -rechte fur Kindergéarten — mit 41,4 Prozent auf Platz vier — stellen gerade fir
KMU eine gute Alternative zur betriebseigenen Kinderbetreuungseinrichtung dar, denn hier
wird eine bestimmte Anzahl von Platzen reserviert, woflr die Betreuungseinrichtung als Ge-

genleistung finanzielle Férdermittel vom Unternehmen erhalt.'®®

Weit weniger verbreitet, und
vorrangig von GrofRunternehmen praktiziert, sind mit 27,6 Prozent betriebseigene, meist auf
dem Firmengelande oder in unmittelbarer Nahe anséssige Kinderbetreuungseinrichtungen,
wo das Unternehmen die alleinige Tragerschaft innehat und Kinder im Alter von null bis zwolf

Jahren von Betriebsangehdrigen betreut werden.'®®

Kinderbetreuung in Kooperation mit anderen Unternehmen wird mit 13,8 Prozent meist aus
Kostengrinden von KMU gefdrdert, wobei in vielen Fallen die hohe Kostenintensitat als ein
Argument gegen betriebseigene Kinderbetreuungseinrichtungen ausgesprochen wird. Dabei
kénnen gerade Mittelstandler mit vielfaltigen anderen Mdglichkeiten und oft geringerem per-
sonellen und finanziellen Einsatz ihren Beitrag leisten, indem zum Beispiel Kinder im Notfall
mit an den Arbeitsplatz genommen werden dirfen, was laut der Befragung bei 48,3 Prozent
der Unternehmen mdglich ist und dadurch eindeutige Zeichen setzt, dass Probleme und
Sorgen der Mitarbeiter ernst genommen werden. Auch die Betreuung der Kinder wahrend
der, den Jahresurlaub Uberschreitenden Schulferien bereitet vielen Eltern grol3es Kopfzer-
brechen. Hier herrscht in Deutschland nach wie vor gro3er Nachholbedarf; wenngleich jedes

zweite mittelfrankische Unternehmen seine Beschéftigten durch adaquate Ferien- und

84 peutschlandweit organisieren gerade einmal 3,5 Prozent der Unternehmen betriebliche Kinderbetreuung,

wahrend eine andere représentative Studie zu dem Ergebnis kam, dass insgesamt 64,4 Prozent der deutschen
Unternehmen keine Lésungen zur betrieblichen Kinderbetreuung anbieten. Vgl. Gemeinnltzige Hertiestiftung
(Januar 2003), S. 21f.; BMFSFJ (Dezember 2006), S. 17.

% Dies entlastet die Beschéaftigten — meist von KMU’s — bei der Suche nach geeigneten Betreuungsplatzen und
unterstiitzt auBerdem den Fortbestand der sowieso schon unzureichenden Kinderbetreuungseinrichtungen.
Vgl. BMFSFJ (Februar 2004), S. 27f.

186 vgl. Janke (2004), S. 124f.



Betreuungsangebote entlastet. Jedes sechste Unternehmen fordert durch Geld- und Sach-
mittel auf Vereinsbasis gegrindete Elterninitiativen, welche die Tragerschaft fir eine Betreu-

ungseinrichtung tbernehmen.

Ein Reinigungsservice, der Mitarbeiter mit Gberlangen und ungiinstigen Arbeitszeiten vom
Waschen, Bugeln und so weiter entlasten soll, wird von einem Zehntel der Befragten ange-
boten, wobei dieser Service entweder kostenfrei oder mit entsprechender Selbstbeteiligung
genutzt werden kann. Trotz vielfaltiger vereinbarkeitsfordernder, flankierender Gestaltungs-
maflnamen bleibt die Tatsache generell fehlender Ganztagsbetreuungseinrichtungen fur
Kinder im und aufRerhalb des Unternehmens unbestritten und gilt daher auch in Anbetracht
der demographischen Entwicklung als dringendstes Handlungsfeld zuktinftiger politischer

und wirtschaftlicher Bestrebungen.*®’

3.4.3 Fragenkomplex I

3.4.3.1 Hinderungsgrinde fur die Einfuhrung von WLB -
Gestaltungsmal3nahmen

Welche wesentlichen Hinderungsgriinde zur Einfihrung beziehungsweise zur Erwei-
terung von Work Life Balance-MalRnahmen existieren aus Sicht Ilhres Unterneh-

mens/Organisation fur folgende Bereiche?

Tabelle 5: Hinderungsgriinde (in Prozent, Mehrfachnennungen)

Hinderungs- Fehlender Fehlender Be- Keine be- | Hohe Kosten, org.
grund | betrieblicher | darf der Mitar- triebliche Aufwand, man-
Bereich Bedarf beiter Aufgabe gelnde Kapazitét
Arbeitszeitgestaltung,
-flexibilisierung und Ar- 10,3 17,2 6,9 20,7

beitsortflexibilisierung

Flankierender Service fir
10,3 31,0 17,2 20,7
Mitarbeiter und Familien

Personalentwicklung 10,3 13,8 6,9 17,2

%" Den dringenden Handlungsbedarf verdeutlichen einige Zahlen des Statistischen Bundesamtes. Im Jahr 2002

boten in Westdeutschland nur 24 Prozent der insgesamt vorhandenen Kindergartenplatze die Mdglichkeit einer
Ganztagsversorgung an, in Ostdeutschland hingegen 98 Prozent. Die Versorgung der unter Dreijahrigen mit
einem Krippenplatz betrug in Westdeutschland im Jahr 2002 gerade einmal drei Prozent und die mit einem
Hortplatz fiir Kinder zwischen sechs und elf Jahren magere fiinf Prozent. Vgl. Henry-Huthmacher (2005), S. 4.



Gegenstand der bisherigen Auswertungen waren die bereits praktizierten WLB-
Gestaltungsmafinahmen in mittelfrAnkischen Unternehmen. Im Folgenden soll nun der Frage
nachgegangen werden, welche Grinde und Hemmnisse gegen eine Neueinfihrung bezie-

hungsweise weitere Implementierung seitens der Befragten existieren.

Ein sich mittlerweile in vielen deutschen Unternehmen beziehungsweise Organisationen
vollziehender Paradigmenwechsel wird durch nachstehende Ergebnisse veranschaulicht.

3'%8 noch der fehlende betriebliche Be-

Stand nach einer reprasentativen Studie im Jahr 200
darf als wichtigster Hinderungsgrund in allen abgefragten Handlungsfeldern im Mittelpunkt,
war er in der Pilotstudie nur bei jedem zehnten Unternehmen von Bedeutung (vgl. Tabelle 5).
Demgegenuber wurden der hohe finanzielle und organisatorische Aufwand sowie die man-
gelnde Kapazitat mit jeweils mehr als 20 Prozent in zwei Handlungsfeldern'®® als groRtes
Hemmnis zur weiteren Einflhrung von vereinbarkeitsfordernden GestaltungsmalRnahmen
konstatiert, wohingegen im Jahr 2003 diesem Aspekt deutschlandweit noch geringe Beach-
tung geschenkt wurde. Die Orientierung am Bedarf der Mitarbeiter befindet sich zwischen
13,8 und 31 Prozent und damit in &hnlichem Verhaltnis zu den Ergebnissen vom Jahr 2003.
Hier stellt sich die Frage, ob denn deshalb kein Bedarf seitens der Mitarbeiter angemeldet
wird weil Unternehmenskultur und Verhalten von Vorgesetzten nicht dazu animieren, WLB-
Gestaltungsmaflinahmen in Anspruch zu nehmen. Dieser Aspekt soll zu einem spéateren

Zeitpunkt noch einmal aufgegriffen werden.

Aus diesen Resultaten lasst sich schlussfolgern, dass in Mittelfranken ein genereller betrieb-
licher Bedarf nach mehr WLB-Gestaltungsmalnahmen gegeben ist, wobei sich Informa-
tions-, Organisations- und Kostenaufwand in dem MalRe erhthen, je starker gesetzliche
Rahmenbedingungen und rechtliche Regelungen die zwangsweise Implementierung neuer
Handlungsoptionen erfordern. So unterliegen zum Beispiel freiwillige materielle Zuwendun-
gen wie bezuschusstes Kantinenessen, Werksverkaufe oder zusatzliche Freistellungen
steuerlichen und sozialversicherungsrechtlichen Regelungen, die eine Einfiihrung stark er-
schweren kénnen.'”® Derartige, rechtliche Implementierungshiirden sind jedoch durch einen
gezielten Erfahrungsaustausch mit anderen Unternehmen Uberwindbar. AuRerdem lassen
sich WLB-GestaltungsmaRnahmen durch individuelle und informelle Wege fir unterneh-

mensinterne Lésungen weniger kompliziert realisieren.

188 v/gl. Fliiter-Hoffmann / Solbrig (2003), S. 42ff.

%9 Die hier angesprochenen Hinderungsgriinde stehen stellvertretend fir alle bisher angesprochenen Handlungs-
felder.

17950 sind zum Beispiel Telearbeit und Kindergartenplatze starker von Organisationsbarrieren und Kostensteige-
rungen (Investitionen, Betriebskosten) durch rechtliche Normen betroffen, da gemaR Kinder- und Jugendhilfe-
gesetz (KJHG) und anderen Landesgesetzen spezifische Auflagen erfiillt werden miissen sowie eine Betriebs-
erlaubnis des Landesjugendamtes, Auflagen des Gesundheitsamtes, des Bauaufsichtsamtes und der Brand-
schutzbehoérde einzuhalten sind. Vgl. Schréer / Huhn (1998), S. 135ff. und S. 246ff.; Gesetz liber Tageseinrich-
tungen fur Kinder (GTK); Betriebskostenverordnungen (BKVO).



Die Forderung nach mehr Unterstitzung der Familien, beispielsweise durch betriebliche Kin-
derbetreuung, ist letztendlich eine prompte Reaktion auf ungiinstige, wenig vereinbarkeits-
fordernde wirtschaftliche Rahmenbedingungen. Unnétige rechtliche Auflagen erschweren
unverhaltnismaRig die Fortentwicklung der Familienférderung, welche gesellschaftlich zwar
erwinscht wird, wobei der geltende Rechtsrahmen jedoch den beruflichen Ausstieg werden-
der Eltern fordert und betriebliche Investitionen in Humankapital letztendlich entwertet. Auch

bei dieser Entwicklung missen Unternehmen und Politik Hand in Hand gehen.

3.4.3.2 Voraussetzungen und Rahmenbedingungen fur e  ine bessere Verein-
barkeit

Als néchstes soll erdrtert werden, was Unternehmen beziehungsweise Organisationen fir
eine langfristig funktionierende WLB-Unternehmenspolitik als unabdingbar erachten. Da die-
se Frage den Unternehmen offen gestellt wurde, erfolgt hierzu ausschlief3lich eine verbale
Auswertung der Ergebnisse. Fir die Mehrheit der befragten Teilnehmer ist die gréf3te Her-
ausforderung in diesem Zusammenhang die Etablierung eines eindeutigen Commitment
beim Management, was bedeutet, dass die Notwendigkeit einer an WLB orientierten Unter-
nehmens- und Personalpolitik durch gewonnene Einsicht der Geschéaftsfilhrung sowie der
gesamten Fihrungsetage untersttitzt wird. Ein glaubwiirdiges Commitment ist auch vielmals
von der Person des Entscheidungstragers und seinem personlichen Lebensumfeld abhan-
gig. Hat dieser beispielsweise selbst ein Vereinbarkeitsproblem aufgrund privater oder fami-
ligzrer Verpflichtungen, kann eher mit einer positiven Einstellung zu diesem Thema gerechnet
werden. Aus diesem Grund sind der Fuhrungskréafteentwicklung sowie der Neudefinition von
Fuhrungskonzepten und -prinzipien eine hohe Bedeutung zuzumessen, welche auch fur den

Erfolg einer gelungenen WLB in Unternehmen von entscheidender Bedeutung sind.

Die finanziellen Mittel spielen bei den meisten Unternehmen keine unwesentliche Rolle, um
mehr Handlungsspielraum im facettenreichen Korridor WLB zu erhalten.*”* Da in vielen,
meist KMU die Vereinbarkeitsproblematik eher auf informeller Ebene geschieht, wurde der
Wunsch nach mehr formellerer Handhabung gedulRert, wobei sich dadurch auch mehr Be-

achtung der bestehenden WLB-MaRnahmen auf allen Ebenen erhofft wird.'"

" Nach einer reprasentativen Studie ,Strategien einer familienbewussten Personalpolitik’ aus dem Jahr 2002

waren hingegen fehlende Geldmittel der Hinderungsgrund Nummer eins zur Umsetzung des Themas WLB in
Unternehmen. Vgl. Gemeinnutzige Hertiestiftung (Januar 2003), S. 28.

172 piese Tatsache wird in einem ahnlichen Kontext des IfM noch einmal verstérkt, wonach eine generelle Bereit-
schaft nach mehr WLB unabhé&ngig von der Unternehmensgrof3e eruiert wurde. Mit wachsender Grol3e reichen
informelle Handhabungen, auf ,Zuruf' nicht mehr aus, was folglich eine gut funktionierende organisatorische
Struktur fir die erhéhten Anforderungen von WLB-Gestaltungsmafinahmen bei grof3eren Unternehmen not-
wendig macht. Vgl. Backes-Gellner / Kranzusch / Schréer (2003), S. 60f.



Zwei wichtige Aspekte fir eine bessere Vereinbarkeit sollen in diesem Zusammenhang auf
keinen Fall au3er Acht gelassen werden, auch wenn sie von den Befragten nicht genannt
wurden; zum einen die Partizipation der Beschéftigten an neu einzufiihrenden WLB-
Prozessen im Unternehmen und zum anderen die Einbeziehung von professionellen Bera-
tern, um gerade bei groReren Unternehmen die Komplexitat an Méglichkeiten durch umfas-

sende Kompetenz zu erschliel3en.

Bei dieser Frage konnten bedauerlicherweise eine Vielzahl der Antworten fir eine adaquate
Beurteilung nicht verwendet werden. So gaben sechs Unternehmen an, dass keine weiteren
Voraussetzungen geschaffen werden muissten beziehungsweise dass bereits alle Rahmen-
bedingungen erfillt sind. Derartige Kommentare schlielBen demnach auf eine Optimalsituati-
on in den jeweiligen Unternehmen, welche keinen weiteren Verbesserungsbedarf erforderlich
macht. Es ist nach Meinung der Autorin allerdings zu hinterfragen, inwiefern in Anbetracht
der derzeitigen regionalen und nationalen Vereinbarkeitsproblematik von einer Optimalsitua-
tion in Unternehmen gesprochen werden kann. Etliche Unternehmen &ufRerten sich jedoch
gar nicht zu dieser Frage, was womaoglich auf die relativ allgemein gestellte Fragestellung

zurickzufuhren sein kann.



3.4.3.3 Weitere Bedingungen fir die Einfuhrung von WLB-

Gestaltungsmal3nahmen
Wann wirden Sie (weitere) Work Life Balance-Mal3hahmen einfihren?

Tabelle 6 : Bedingungen fur weitere WLB-MalRRnahmen (in Prozent, Mehrfachnennungen)

(Weitere) Work Life Balance-MaRBnahmen wirden eingefi  hrt, wenn...
... eine Vielzahl der Mitarbeiter den entsprechenden Bedarf anmelden. 62,1
... sich die Standortbedingungen verbessern. 3,4
... wir eine hohe Fluktuation im Unternehmen aufgrund von mangelnder Vereinbar- _—
keit von Berufs- und Privatleben hatten. ’
... unsere Mitarbeiter aufgrund von mangelnder Vereinbarkeit von Berufs- und Pri- o
vatleben unzufrieden waren. ’
... der Staat betriebliches Engagement fir Kinderbetreuung starker durch steuerli- 7
che Anreize férdern wiirde. ’
... der Krankenstand rapide stiege und wir feststellen, dass die Betreuung der Kin- 414
der / Angehdrigen der wirkliche Grund war. :
... sich die konjunkturelle Lage verbessert. 3,4
... die Konkurrenz uns gut qualifizierte Mitarbeiter abwerben kénnte, nur weil sie 55
Work Life Balance-MaRhahmen anbdten und wir nicht. ’
... Wir genauer wussten, wie die Kosten-Nutzen-Bilanz von Work Life Balance- -
MalRRnahmen bei uns aussahe. '

Anhand der Ergebnisse dieser Frage (vgl. Tabelle 6), welche in &hnlichem Kontext eben dis-
kutiert wurden und nun in geschlossener Form vorliegen, wird ersichtlich, dass den Befrag-
ten der Region Mittelfranken die Motivationseffekte der Beschaftigten und daraus resultie-
rende Produktivitdtssteigerungen auch wettbewerbspolitisch wichtig sind. Gleichfalls kénnen
Ruckschlisse zu vorangegangen Hinderungsgriinden gezogen werden, da weit mehr als die
Halfte der Unternehmen erst dann reagieren, wenn dringender Handlungsbedarf fir mehr
WLB von den Beschéftigten als Initiatoren gefordert wird. Allein die Tatsache, dass Beschaf-
tigte wegen unzureichender Balance von Berufs- und Privatleben unzufrieden ware, spornt
58,6 Prozent der befragten Unternehmen an, dem Thema mehr Beachtung zu schenken.'”

Eine hohe Fluktuation der Mitarbeiter aufgrund mangelnder Vereinbarkeit ist fur rund 62 Pro-

3 Epen erwahnte Aspekte befinden sich deutschlandweit in genau umgekehrter Reihenfolge. An erster Stelle

steht die Unzufriedenheit und an zweiter die Bedarfsanmeldung seitens der Belegschaft. Vgl. BMFSFJ (De-
zember 2006), S. 20.



zent der Befragten ein weiterer Grund, sich mehr fir WLB zu engagieren. Die konjunkturelle

Lage und Standortbedingungen sind gemal der Befragung fur zusatzliche WLB-Initiativen

weniger ausschlaggebend.'™

3.4.4 Fragenkomplex IV
3.4.4.1 Konkrete Mal3Bnhahmen zur Forderung der WLB

Nennen Sie drei konkrete Mal3nahmen, die Ihrer Meinung nach besonders wichtig

sind, um eine ausgewogene Balance zwischen Berufs- und Privatleben zu schaffen.

Grafik 9 : Konkrete Gestaltungsmaflinahmen (in Prozent, Mehrfachnennungen)

Konkrete MaRnahmen zur Forderung der Work Life Bala  nce

Flexible Arbeitszeitmodelle 48,3

Kinderbetreuung (Belegpléatze, Kinderbetreuungseinrichtung) 31,0

MaRnahmen zur Personalentwicklung 17,2

Flexibler Arbeitsplatz (Telearbeit) 17,2

I

Ferienbetreuung 13,8

Sensibilisierung der Fuhrungskrafte 13,8

Ansprechpartner zu WLB 13,8

I

Gesundheitsvorsorge und -programme 10,3

Positive Einstellung der Geschéftsfiihrung 10,3

il
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Die bereits erwahnte hohe Verbreitung von flexiblen Arbeitszeitmodellen in mittelfrankischen
Unternehmen lasst deren hohen Stellenwert fir eine bessere Vereinbarkeit erkennen. Laut
Grafik 9 ist knapp jedes zweite Unternehmen der Meinung, dass voll flexibilisierte Arbeitszei-
ten fUr Mitter und Vater wie beispielsweise Vertrauensarbeitszeit, Teilzeit und Schichtarbeit,
welche sich an die Kinderbetreuung anpassen, in der WLB-Debatte gar nicht mehr wegzu-
denken sind. In Sachen Kinderbetreuung haben mittelfrankische Unternehmen dagegen
enormen Aufholbedarf. Jeder dritte Befragte sieht in der Mehrschaffung von Belegplatzen
und Kinderbetreuungseinrichtungen sowie der Méglichkeit, Kinder mit an den Arbeitsplatz zu

nehmen, eine deutliche Verbesserung der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben.

74 peutschlandweit anscheinend schon, denn immerhin mehr als die Halfte der Befragten sah darin eine wichtige

Triebfeder. Ebenda.



Fiur jedes sechste Unternehmen sind GestaltungsmalRnahmen in der Personalentwicklung
von entscheidender Bedeutung. So ist demnach Teilzeit auch bei Fihrungskréften mehr zu
fordern, was folglich bedeutet, dass Leistungserbringung nicht immer gleichzeitig mit perma-
nenten Uberstunden assoziiert wird. Auch die Stilisierung der Elternzeit als alleiniges Frau-
enthema sollte durch eine aktive Forderung der Vaterschaft abgeschafft und ein problemlo-
ser Wiedereinstieg als Selbstverstandlichkeit erachtet werden. Sensibilisierungsmaflnahmen
wie entsprechende Informationsforen oder Arbeitskreise sind nicht nur bei Fihrungskréften,

sondern auch in gleichem Maf3e bei der Belegschaft durchzuftihren.

Ansprechpartner fir WLB, Ferienbetreuung und Flhrungskraftesensibilisierung erachtet je-
des siebte Unternehmen als vereinbarkeitsfordernd, wobei bereits bekannte Forderungen
nach mehr Flahrungskrafteentwicklung durch eine neu definierte Fihrungskultur mit kontinu-
ierlicher Information und Verstandnis der direkten Vorgesetzten erganzt wird. Rund zehn
Prozent der Befragten empfinden eine positive Grundeinstellung der Unternehmensleitung
als unumganglich, um bei den Mitarbeitern mehr Eigeninitiative und Inanspruchnahme zu
fordern sowie eine Akzeptanz initiierter WLB-Gestaltungsmalinahmen zu erreichen. Auch
hier gilt, eine offene Unternehmens- und Vertrauenskultur zu etablieren und einen positiven

Dialog zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiter voranzutreiben.

3.4.4.2 Rechtliche Schwierigkeiten

Aufgrund der komplexen Rechtslage, die mit der EinflUhrung von WLB-
Gestaltungsmaflinahmen einhergeht, werden zu erwartende Rechtsproblematiken bei den
befragten Unternehmen nur kurz genannt, eine weitere Vertiefung und Stellungnahme aus
themenspezifischer Sichtweise allerdings unterlassen. Nachstehende rechtliche Implemen-

tierungsschwierigkeiten wurden eruiert:

- Datenschutzproblematik durch das Hantieren mit personenbezogenen Daten,

- Diskriminierungsproblematik, da ggf. Klagen tiber Ungleichbehandlung eingereicht werden
koénnen,

- Unzahlige behordliche Genehmigungen bei Malznahmen zur Kinderbetreuung in Bezug auf
Réaumlichkeiten, Betriebserlaubnisse, Bedarfsanerkennungen sowie Finanzierungs- und
Forderungsmaglichkeiten,

- Vertragliche Vereinbarungen zwischen dem Unternehmen und dem Trager der Kinderbe-
treuungseinrichtung konfligieren mit sozialen Schutzgesetzen fir Kinder und Jugendliche,

- Probleme bei der steuerlichen Gestaltung der Bezuschussung von Kinderbetreuungsmaog-

lichkeiten und Ausgleichszahlungen zwischen den Kommunen,



- Modelle zur Arbeitszeitflexibilisierung kdnnen durch Tarifvertrag eingeschrankt werden,
- Aufzeichnungs- und Dokumentationspflicht des Arbeitgebers bei Vertrauensarbeitszeit Uber
einer gesetzlich festgelegten werktaglichen Regelarbeitszeit von acht Stunden,*”

- Aufwendige sozialversicherungsrechtliche Behandlung bei Zeitkontenmodellen.

Nichtsdestotrotz konstatieren elf der 29 befragten Unternehmen keinerlei rechtliche Schwie-
rigkeiten bei der Implementierung von vereinbarkeitsfordernden GestaltungsmalRnahmen,
was wie schon bei den Hinderungsgriinden diskutiert, auf eine vermehrt informelle Praxis

von WLB schliel3en lasst.

3.4.4.3 Bedeutung der WLB

Welche Bedeutung messen Sie Work Life Balance und damit einer an Vereinbarkeit

von Berufs- und Privatleben orientierten Personalpolitik zu?

Tabelle 7: Bedeutung der WLB (in Prozent)

"Das Interesse der Wirtschaft an Work Life Balance beziehungsweise der Vereinbar-
keit von Berufs- und Privatleben ist in den letzten Jahren stark gestiegen. Unser Un- 72,4

ternehmen ist ein gutes Beispiel dafur."

»In den letzten Jahren hat sich in der Wirtschaft schon einiges getan, um die Verein-

barkeit von Berufs- und Privatleben zu férdern. Allerdings hat unser Unternehmen aus

13,8
verschiedenen Grunden noch keine umfangreichen Work Life Balance-Mal3nahmen
eingefthrt.”

.Das Thema Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben hat in vielen Unternehmen .

noch eine niedrige Prioritat. Auch bei uns sind andere Themen wesentlich wichtiger.*

Deutschlandweit hat sich das Blatt zugunsten einer starkeren Beachtung der Vereinbarkeits-
problematik beeindruckend gewendet. Waren es im Jahr 2003 noch 46,5 Prozent, so gaben
im Jahr 2006 immerhin 71,7 Prozent der Unternehmen an, dass WLB bei ihnen mittlerweile
enorm an Bedeutung zugelegt hat.'’® Doch von der Erkenntnis der Wichtigkeit bis hin zum
Vorleben einer WLB ist es ein langer Weg, der Akzeptanz auf allen gesellschaftlichen Ebe-
nen, Mut seitens der Beschéftigten, ihren Bedarf anzukiindigen und nicht zuletzt gelockerte

rechtliche und steuerliche Rahmenbedingungen erfordert.

5 50 ist nach § 16 Abs. 2 Satz 1 ArbZG ein vollstandiger Verzicht der Zeiterfassung unzuléssig, das heif3t der

Arbeitgeber muss die Uber der tdglichen Hochstarbeitszeit hinausgehenden Arbeitsstunden aufzeichnen.
76 vigl. BMFSFJ (Dezember 2006), S. 10.



In der Region Mittelfranken sind Sensibilitat und Engagement fir dieses Thema eindeutig
erkennbar, da sich tber 70 Prozent der Befragten als ein Unternehmen bezeichnen, welches
mit gutem Beispiel vorangeht (vgl. Tabelle 7). Nur bei jedem siebten Unternehmen fanden
WLB-GestaltungsmalRhahmen aus diversen Griinden bisher weniger Beachtung bezie-
hungsweise genie3en andere Themenstellungen eine hdhere Prioritét. Ebenso besteht kein
Zusammenhang zwischen dem Anbieten und der bereits diskutierten Verankerung von WLB-
Gestaltungsmaflinahmen. Sowohl Unternehmen mit ausschlie3lich formaler Verankerung
(41,4 Prozent) als auch diejenigen, welche informelle WLB mit keinerlei Verpflichtungen
betreiben (31 Prozent), schatzen sich und ihr Engagement hinsichtlich einer besseren Ver-

einbarkeit von Berufs- und Privatleben Uberwiegend positiv und zukunftsweisend ein.

35 Fazit der Studie

Im Ergebnis lieferte die Pilotstudie in der Wirtschaftsregion Mittelfranken zufrieden stellende
und ermutigende Resultate. Die Befragung hat gezeigt, dass Chancen, Perspektiven, Prob-
leme und Risiken der Region erkannt wurden, indem sich ein Bewusstsein fir eine an WLB
orientierte Personalpolitik bei Unternehmen beziehungsweise Organisationen etabliert hat
und das Spektrum fir weitere vereinbarkeitsfordernde GestaltungsmafRnahmen nach und

nach erweitert wird.

Auf Grundlage der zentralen Fragestellungen der Studie, beginnend mit den bereits initiierten
Gestaltungsmalinahmen, den Motiven und Hinderungsgrinden, den organisatorischen

Rahmenbedingungen und den konkreten Handlungsansétzen ist Folgendes festzuhalten:

- Es konnte in allen abgefragten Handlungsfeldern festgestellt werden, dass mittelfréankische
Unternehmen sensibilisiert sind und es fir bedeutsam halten, WLB oder diesbezlgliche
Aktivitdten zu praktizieren, wobei nahezu jedes Unternehmen mit den flexiblen Arbeits-
zeitmodellen die wichtigste MalRnahme und damit den Dreh- und Angelpunkt einer verein-

barkeitsorientierten Personalpolitik anbietet.

- Ebenso stark ausgepragt sind Aktionen in den Handlungsfeldern Informations- und Kom-
munikationspolitik sowie Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen. Allerdings wird in
diesem Zusammenhang dem Thema Fihrungskrafteentwicklung beziehungsweise einer
Sensibilisierung des Managements bisher noch wenig Beachtung geschenkt, obwohl dies
nach vorherrschender Meinung in Fachkreisen als Voraussetzung fir eine ganzheitliche

und zukunftsorientierte Personalpolitik gilt.



- WLB als Wettbewerbsfaktor nutzen viele Befragte, um sich als attraktiver Arbeitgeber zu
prasentieren und somit qualifizierte Fach- und Fuhrungskrafte zu halten beziehungsweise
zu gewinnen sowie die Motivation und Zufriedenheit der Beschéftigten und damit auch de-
ren Arbeitsproduktivitat zu steigern. WLB verhilft den Beschéftigten ebenso zu einem Plus
an Zufriedenheit und Wohlbefinden, aber auch zur Stressreduktion, um deren berufliches

und privates Engagement zu erleichtern und im Umfeld effizient interagieren zu kénnen.

- Hohe Kosten, organisatorischer Aufwand und mangelnde Kapazitat sind die grof3ten Hor-
den, weitere GestaltungsmalRnahmen einzufthren, wobei der fehlende betriebliche Bedarf

kaum einen Hinderungsgrund darstellt.

- Langfristig steht und féllt das WLB-Engagement und eine darauf ausgerichtete Unterneh-
mensphilosophie mit einem glaubwirdigen Commitment der oberen Fihrungsetage. Das
bedeutet, dass GestaltungsmafRnahmen zur Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben nur
dann ihren nachhaltigen Charakter entfalten, wenn die Unternehmensspitze die Wichtigkeit

und den gesellschaftspolitischen Nutzen von WLB verinnerlicht hat.

- Ein Grof3teil der Befragten ist auch der Meinung, dass durch Modelle der flexiblen Arbeits-
zeiteinteilung und MalRnahmen der betrieblichen Kinderbetreuung fiir eine ausgewogene

Balance zwischen den beiden Lebensbereichen Beruf und Privates gesorgt werden kann.

Diese ,Bestandsaufnahme’ der bereits praktizierten Gestaltungsmafinahmen verdeutlicht,
dass nicht in jedem Unternehmen das gleiche Standardprogramm an Handlungsoptionen
implementiert werden kann. Hier spielen vielmehr Aspekte wie die Gro3e des Unterneh-
mens, die Branche, der Anteil ménnlicher und weiblicher Mitarbeiter, die Unternehmensor-
ganisation und nicht zuletzt Unternehmenspolitik, -philosophie und -kultur eine entscheiden-
de Rolle. Vereinbarkeitsfordernde Aktionen des einen Unternehmens kénnen bei anderen
hingegen wenig hilfreich fir eine angestrebte Balance sein. Um somit einen individuellen und
direkt aufs Unternehmen zugeschnittenen WLB-Charakter zu erlangen, sollten in den Unter-
nehmen jeweils entsprechende Bedarfsanalysen beziehungsweise -abfragen gestartet wer-
den, damit MaRnahmen im Dialog mit den Winschen der Mitarbeiter initiiert werden. Gestal-
tungsmaflinahmen, ganz gleich welcher Art, ziehen sich in jedem Fall durch fast alle Bereiche

beziehungsweise Handlungsfelder der klassischen Personalpolitik:

* Arbeitszeitgestaltung und -flexibilisierung
» Arbeitsortflexibilisierung

* Informations- und Kommunikationspolitik



» Fuhrungskrafteentwicklung
» Personalentwicklung
» Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen

* Flankierender Service fur Mitarbeiter und Familien

Es ist ein groRRer Fortschritt, dass mittelfrankische Unternehmen ebenso ihren Beitrag dazu
leisten, die Region fur junge Leute und Familien attraktiv zu gestalten. Ein Arbeitsumfeld,
welches WLB unterstiitzt, ist ein kleiner, jedoch wichtiger Baustein hin zu mehr Vereinbar-
keit. Trotzdem kommt es letztendlich auch hier auf die Kombination beziehungsweise das
Zusammenspiel verschiedener gesellschaftspolitischer Faktoren im Gesamtkonzept an, um

die Region Mittelfranken nachhaltig mitarbeiter- und familienfreundlicher auszurichten.
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