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Die Durchfithrung dieser Studie wurde wissenschaftlich von Frau Prof. Dr. Jutta Rump, Direkto-
rin des Instituts fiir Beschaftigung und Employability in Ludwigshafen (IBE), und Herrn Prof. Dr.
Dr. Helmut Schneider, Leiter des Forschungszentrums ,,Familienbewusste Personalpolitik®, sowie
Professor an der Steinbeis School of Management and Innovation in Berlin, begleitet.

Frau Prof. Dr. Rump ist Expertin im Feld der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und war Mit-
glied der Sachverstindigenkommission der Bundesregierung zur Erstellung des 8. Familienbe-
richtes des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Mit Hilfe ihrer Praxis-
kontakte konnte ein aussagekriftiges Sample an Unternehmen fir die Studie gewonnen werden.

Prof. Dr. Dr. Schneider war ebenfalls Mitglied der Sachverstindigenkommission zum 8. Familien-
bericht und hat mit seinen Arbeiten die 6konomische Argumentation im Forschungsdiskurs zu
familienfreundlichen Angeboten in Unternehmen in Deutschland mafigeblich gepragt. Mit Hilfe
seiner Beitrdage konnte die Methodik der Berechnung validiert und weiterentwickelt werden.

Eine gelingende Vereinbarkeit von Familie und Beruf gehort zu den zentralen Wiinschen deut-
scher Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer: Fiir 96,1 Prozent der Beschiftigten mit Kindern
sowie 87,8 Prozent der Beschiftigten mit pflegebedtrftigen Angehorigen gehoren familien-
freundliche Angebote zu den wichtigsten Kriterien fiir einen attraktiven Arbeitgeber.

In welchem Mafle dieser Wunsch erfiillt werden kann, hangt sehr stark von den Rahmenbe-
dingungen ab. Auch wenn die finanziellen und infrastrukturellen Rahmenbedingungen weiter
verbessert wurden, wie z.B. mit der Einfithrung des Elterngelds und dem Ausbau der Betreu-
ungsinfrastruktur, liegen wichtige Ansatzpunkte flir eine weitere Verbesserung der Vereinbarkeit
auch im Gestaltungsbereich von Unternehmen.

Erst durch eine familienfreundliche Gestaltung des Arbeitsalltages mit passenden Angeboten
sowie einer familienfreundlichen Unternehmens- und Fiihrungskultur wird den Beschiftigten
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf tatsichlich ermoglicht.

1 BMFSFJ (2016): Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit
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Unternehmen treffen Entscheidungen auf Grundlage ihrer wirtschaftlichen Leistungsfihigkeit
und ihren Erwartungen an die kiinftige Entwicklung - positive betriebswirtschaftliche Effekte sind
deshalb ein wesentliches unterstlitzendes Argument fiir eine familienbewusste Personalpolitik.

Die vorliegende Studie liefert einen aktuellen Beitrag zur Vorteilsibersetzung einer modernen
familienbewussten Personalpolitik fiir die Unternehmen und liefert Daten zur Abschitzung
einer ,Vereinbarkeitsrendite“: Der Rendite auf familienfreundlichen Maffnahmen der Unterneh-
men. Sie aktualisiert damit die 6konomische Argumentation fiir eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf in Unternehmen.

Die Ergebnisse zeigen: Vereinbarkeit ist ein Win-Win fiir Beschiftigte und Unternehmen.
Wihrend die Beschiftigten von mehr Zeit und Flexibilitét fiir die Familie profitieren, reduzieren
Unternehmen ihre Kosten. Auferdem profitieren Unternehmen von einem besseren Arbeitge-
berimage und einer hoheren Mitarbeitermotivation.

Die ,Vereinbarkeits-Rendite® auf Investitionen zur Familienfreundlichkeit liegt nach den vor-
liegenden Berechnungen bei bis zu 25 Prozent. Positive Effekte ergeben sich zum Beispiel durch
die Reduktion von Fehlzeiten der Beschéftigten, sowie durch schnellere Riickkehr in den Beruf
nach einer familienbedingten Pause. Um die Potenziale der Vereinbarkeit realisieren zu kdnnen,
bedarf es jedoch auch einer unterstiitzenden, familienfreundlichen Unternehmenskultur.

Zusétzlich zur Darstellung der Kosten und Nutzen bisheriger Angebote fir die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, prognostiziert die Studie exemplarisch die betriebswirtschaftlichen Potenzia-
le, die sich durch die Umsetzung der NEUEN Vereinbarkeit ergeben konnen: die weitere Moder-
nisierung der Arbeitskultur hin zu einer familienbewussten Arbeitszeitgestaltung fiir Frauen
und Méanner in verschiedenen Lebensphasen, die Beschiftigten mehr Optionen bei der Arbeits-
und Lebensgestaltung gibt und die Wiinsche der Beschiftigten mit den betrieblichen Erforder-
nissen in Einklang bringt. Im September 2015 haben sich Politik, Wirtschaft und Gewerkschaf-
ten auf Leitsétze einer solchen NEUEN Vereinbarkeit verstindigt.?

Durch die Umsetzung der NEUEN Vereinbarkeit in den Unternehmen lassen sich die Renditen
von familienfreundlichen Investitionen auf bis zu 40 Prozent erhéhen.

Im folgenden Kapitel wird nun eine thematische Einordnung in den Gesamtkontext der Verein-
barkeit von Familie und Beruf vorgenommen.

2 BMFSFJ (2015): Memorandum Familie und Arbeitswelt. Die NEUE Vereinbarkeit
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Das folgende Kapitel fiihrt in die Thematik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein und zeigt
dessen Entwicklungen im gesellschaftlichen Diskurs und in der gelebten Praxis von Familien auf
(1.1.). Darauf aufbauend werden die bisherigen wissenschaftlichen Erkenntnisse zu betriebswirt-
schaftlichen Effekten familienfreundlicher Mafdinahmen in Unternehmen skizziert (1.2.).

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist in den vergangenen Jahren zu einem zentralen
gesellschafts- und wirtschaftspolitischen Thema geworden. Politik, Arbeitgeberverbande und
Gewerkschaften sind sich einig, dass eine gute Vereinbarkeit und eine familienbewusste Arbeits-
welt sowohl gesellschaftlich gewilinscht als auch 6konomisch sinnvoll sind.

Politik und Wirtschaft messen der besseren Vereinbarkeit einen hohen Stellenwert zu. Die
gesetzlichen Rahmenbedingungen werden deutlich verbessert, zum Beispiel mit der Einfithrung
von Elterngeld und Elterngeld Plus und dem Ausbau der Kinderbetreuungsangebote. Unterneh-
men haben zunehmend familienfreundliche Angebote etabliert. Dies hat auch Auswirkungen
auf die Frauenerwerbsquote. Sie ist seit 2006 bestdandig, insgesamt um 7 Prozent?, die von Miit-
tern ist dabei sogar iberproportional um 10 Prozent, gestiegen.*

Nichtsdestotrotz ist eine gleichberechtige und partnerschaftliche Aufteilung von Familien- und
Erwerbsarbeit, wie sie sich immer mehr Familien wiinschen, noch nicht Realitat. Nur 16 Prozent
der Frauen préiferieren heute als Lebensmodell das ,traditionelle“ Erndhrermodell mit einem
allein arbeitenden Ehepartner.® Primaér sind es jedoch Frauen, die aufgrund von Betreuungs-
und Pflegeverantwortung ihre Arbeitszeit reduzieren und damit Gehalts- und Renteneinbufien
in Kauf nehmen. So ist die Teilzeitquote der Frauen in Deutschland mit 46 Prozent die zweit-
hochste in Europa. 54,7 Prozent der teilzeitbeschiftigten Frauen geben zudem an, aus familidren
Griinden ihre Arbeitszeit verkiirzt zu haben.®

3 Zwischen 2006 und 2014 ist die Erwerbsquote von Frauen um fast sieben Prozent auf 72,8 Prozent gestiegen,
Statistisches Bundesamt (2015): Mikrozensus - Stand und Entwicklung der Erwerbstatigkeit in Deutschland 2014

4 Zwischen 2006 und 2014 ist die Erwerbsquote von Miittern mit Kindern unter 6 Jahren um tiber 10 Prozent ge-
stiegen, Statistisches Bundesamt (2016): Mikrozensus - Erwerbsquoten von Personen zwischen 15 und 65 Jahren
mit minderjahrigen Kinder 2015

5 BMFSFJ (2010): Perspektive Wiedereinstieg. Ziele, Motive und Erfahrungen

6 Bundesagentur fir Arbeit (2015): Der Arbeitsmarkt in Deutschland. Frauen und Manner am Arbeitsmarkt 2015
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Im Rahmen des Unternehmensprogramms ,,Erfolgsfaktor Familie“ des BMFSF] haben Politik,
Wirtschaft und Gewerkschaften die bestehenden Herausforderungen erkannt und sich im Jahr
2015 auf zehn Leitsatze’ fiir eine NEUE Vereinbarkeit verstindigt. Gemeinsamer Konsens ist
dabei das gleichwertige Nebeneinander von beruflichen und familidren Verpflichtungen. Ziel der
NEUEN Vereinbarkeit ist es, die Arbeitswelt und -kultur weiter zu entwickeln und eine familien-
bewusstere Arbeitszeitgestaltung fiir Frauen und Manner in verschiedenen Lebenssituationen
und -phasen zu ermoglichen. Beschéftigte sollen innovative Rahmen-bedingungen und Arbeits-
modelle vorfinden, um als Eltern, Alleinerziehende, getrennt Lebende oder Pflegende Privates
und Berufliches bestmoéglich miteinander zu verbinden. NEUE Vereinbarkeit soll im Sinne eines
Qualitatssprungs gleichberechtigte partnerschaftliche Teilhabe von Frauen und Mannern am
Erwerbsleben, wie auch eine nachhaltige Balance der Lebens- und Arbeitswelt ermoglichen.

Konkret bedeutet die NEUE Vereinbarkeit, dass Unternehmen ihre familienfreundlichen Maf-
nahmen bedarfsgerecht und auf individuelle Lebensumstinde zuschneiden. Die Vereinbarkeit
wird von Fiihrungskréften vorgelebt und ist somit fest in der Unternehmenskultur verankert.

Dartiber hinaus zeichnet sich die NEUE Vereinbarkeit durch eine deutlich breitere Zielgruppe
und damit eine steigende Anzahl an Nutzenden von Mafdnahmen aus. Angebote zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf erreichten in den vergangenen zehn Jahren vor allem Miitter (im
Folgenden ,Klassische Vereinbarkeit). Die NEUE Vereinbarkeit legt dagegen ein lebensphasen-
orientiertes Verstandnis zugrunde und richtet sich mit ihren Mafnahmen und einer gezielten
Ansprache an breitere Beschaftigtengruppen, insbesondere auch Viter und pflegende Angehori-
ge. In der vorliegenden Studie werden zum ersten Mal auch diese betriebswirtschaftlichen Effek-
te exemplarisch analysiert und abgebildet.

Seit den ersten Erhebungen zu betriebswirtschaftlichen Effekten familienfreundlicher MafRnah-
men in Unternehmen sind Gber zehn Jahre vergangen.? Seitdem haben sich die betrieblichen
und die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen stark weiterentwickelt. In der Folge haben sich
nicht nur Art und Umfang der angebotenen familienbewussten Mafdinahmen und der damit
verbundene Aufwand verdndert, sondern auch deren Inanspruchnahme und die adressierten
Zielgruppen.

Auf der gesellschaftlichen Ebene haben sich neue Lebensentwiirfe entwickelt: Miitter méchten
nach einer familienbedingten Pause schneller in das Berufsleben zuriickkehren und nach einer
Phase der familienbedingten Teilzeit wieder mehr arbeiten konnen. Einmal erlangte Qualifika-

7  BMFSFJ (2015): Memorandum Familie und Arbeitswelt. Die NEUE Vereinbarkeit
8 BMFSFJ (2003): Betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher Manahmen - Kosten-Nutzen-Analyse
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tionen sollen nicht mehr durch lange Pausen entwertet werden. Viter wiinschen sich mehr Zeit,
um familidre Aufgaben iibernehmen zu kdnnen.® Dieser Trend spiegelt sich in aktuellen Befra-
gungen wider: 60 Prozent der Eltern von Kleinkindern wiinschen sich eine Erwerbstétigkeit in
gleichem Umfang und damit die Méglichkeit, zu gleichen Teilen auch die Verantwortung fiir
Haushalt und Familie ibernehmen zu kénnen.*°

Dartiber hinaus benétigen zunehmend mehr Beschiftigte neben der Zeit fiir Kinder auch Zeit
fiir zu pflegende Angehorige. Immer mehr Frauen und Ménner versorgen ihre dlteren Angeho-
rigen. Bereits heute ist die Zahl der Pflegebediirftigen hoher als die Zahl der Kinder unter drei
Jahren! - mit steigender Tendenz. Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes wird es im Jahr
2020 2,9 Millionen Pflegebediirftige geben, im Jahr 2030 3,4 Millionen. Ihr Anteil an der Gesamt-
bevolkerung wird bis zum Jahr 2030 auf 4,4 Prozent ansteigen - dies entspricht dann in etwa
dem Anteil aller Kinder unter sechs Jahren.'

Neue Wiinsche und Bediirfnisse jiingerer Generationen kommen hinzu. So legt z.B. die die ,,Ge-
neration Y“*, die Generation der jungen Berufseinsteiger unter 30 Jahren, besonderen Wert auf
Work-Life-Balance und flexible Arbeitsbedingungen.

Die bisherige Diskussion tiber betriebswirtschaftliche Effekte fu’t daher z.T. auf mittlerweile
veralteten Pramissen. Dies gilt z.B. auch fiir die Betrachtung der Investitionen. Beispielsweise
galt in entsprechenden Untersuchungen die Errichtung von flexiblen Arbeitsplatzen als wesent-
licher Kostentreiber familienfreundlicher Maffnahmen. Mittlerweile belaufen sich diese Kosten
jedoch aufgrund von technischen Neuerungen auf einen Bruchteil dessen, was sie damals aus-
machten. Ahnliche Effekte sind z.B. bei Kosten fiir extern eingekaufte Familiendienstleistungen
zu beobachten, da es inzwischen zahlreiche Anbieter und damit ein grofieres Angebot gibt.

Veranderte Pramissen und Wertmaf3stiabe sowie die bisher nicht quantifizierten Auswirkungen
der NEUEN Vereinbarkeit machen eine neue Studie zu den betriebswirtschaftlichen Effekten
familienfreundlicher Personalpolitik sinnvoll und notwendig, um so die 6konomische Argu-
mentation flr eine verbesserte Vereinbarkeit in Wirtschaft und Gesellschaft zu aktualisieren.

9 Roland Berger (2014): ThinkAct: Die Neue Vereinbarkeit

10 Schroéder, Siegers & Spief? (2012): ,,Familien in Deutschland“ - FiD: Enhancing Research on Families in Germany.
SOEP papers, Nr. 556

11 Im Dezember 2013 waren es ca. 2,6 Millionen Pflegebediirftige und 2,0 Millionen Kinder, Statistisches Bundes-
amt (2016): Pflegestatistik 2013

12 Statistisches Bundesamt (2016): Pflegestatistik 2011

12 Enactuse.V. & SVI - Stiftungslehrstuhl fiir Marketing der HHL Leipzig Graduate School of Management (2014):
Executive Summary - Das Arbeitgeberwahlverhalten der Generation Y
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Die vorliegende Studie berechnet die Renditepotenziale von Vereinbarkeitsmafinahmen in Un-
ternehmen. Zur Ermittlung wurden zehn Unternehmen zu ihren Vereinbarkeitsmafinahmen und
deren Umsetzungskosten befragt.!* Die grundlegende Methodik wird in Kapitel 2.1 erldutert.

Die folgenden Kapitel zeigen auf, welche Renditepotenziale von den Unternehmen in der Klassi-
schen Vereinbarkeit (2.2) und bei Umsetzung der NEUEN Vereinbarkeit realisiert werden konnen
(2.3). Es wird jeweils erlautert, welche Kosten in den betrachteten Unternehmen fiir Vereinbar-
keitsmafdnahmen anfallen, welche Nutzenpositionen diesen gegentiber stehen und wie hoch der
Nutzungsgrad der Mafinahmen durch die Belegschaft ist. Abschlief3end wird gezeigt, wie verein-
barkeitsfreundlich die betrachteten Unternehmen sich selbst einschétzen (2.4).

Die Wirtschaftlichkeit von familienfreundlichen Angeboten ist eine zentrale Frage fiir jedes Un-
ternehmen. Die vorliegende Studie quantifiziert beispielhaft die moglichen betriebswirtschaft-
lichen Effekte von familienfreundlichen Mafnahmen und weist eine ,Vereinbarkeits-Rendite“
aus. Dazu wurden zunichst zehn familienfreundliche Unternehmen ausgewihlt und hinsicht-
lich der Kosten und Nutzen ihrer familienfreundlichen Mafdnahmen betrachtet. Die Studie hat
entsprechend einen exemplarischen Charakter und bildet anhand einer Kosten-Nutzen-Gegen-
Uberstellung Naherungswerte tiber mogliche Renditen ab.

Kostenpositionen
Im Rahmen der Fokusinterviews wurden zwolf Kostenpositionen abgefragt, die bei der Einfiih-
rung und Umsetzung der betrachteten zehn Vereinbarkeitsmafinahmen entstehen kénnen. Zu
den Kosten gehoren in diesem Zusammenhang unter anderem Betreuungs- und Beratungskos-
ten, Kosten fiir die Bereitstellung von flexiblen Arbeitszeitmodellen und Home-Office-Angebo-
ten sowie der Aufwand von Fihrungskriften fiir die Steuerung und Kommunikation. Die fol-
gende Abbildung zeigt eine Ubersicht iiber die Kostenpositionen, sowie deren Beschreibungen.

14 Die Auswahl der Unternehmen fand in Zusammenarbeit mit Frau Prof. Rump statt. Sie wurde anhand der
Kriterien besondere Familienfreundlichkeit, Diversifikation bei Unternehmensgrofle und regionaler Verteilung
vorgenommen. Die ausgewéhlten Unternehmen sind: Aaereon AG, AOK - Die Gesundheitskasse fiir Nieder-
sachsen, Bitburger Baugruppe GmbH, Boehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG, Gebdudemanagement
Schleswig-Holstein AR (GMSH), GEBRUDER PETERS Gebiudetechnik GmbH, GP Grenzach Produktions GmbH,
Innotax GmbH, perbit Software GmbH, Zahnen Technik GmbH
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Konkret stellen Unternehmen ihren Beschiftigten beispielsweise im Rahmen von Betreuungs-

angeboten Kita-Platze zur Verfligung oder steuern Zuschiisse fir eine Ferienbetreuung zu. Die

Gesamtkosten variieren abhingig von der Anzahl sowie Kosten der Bereitstellung bzw. Hohe der
Zuschiisse der angebotenen Plitze. Daneben entstehen fiir das Angebot von flexiblen Arbeits-

zeitmodellen Verwaltungs- und Abstimmungsaufwendungen in der Personalabteilung sowie

bei den Fiithrungskriften des Unternehmens. Zur Quantifizierung dieser Aufwendungen wird

der Anteil an der Gesamtarbeitszeit, der fiir die Verwaltung und Organisation von Seiten der

Personalabteilung sowie der Fithrungskrifte entsteht, abgefragt und mit der entsprechenden

Stundenzahl und dem Lohnsatz multipliziert. Des Weiteren ergeben sich beispielhafte Aufwen-

dungen fir die Bereitstellung von Home-Office-Angeboten.

Abbildung 1: Definition Kostenpositionen

Kostenblock

Familienbewusste
Teilzeitnodelle

Betreuungsangebote

Beratungsangebote

Home-Office

Elternzeit-Begleitung

Haushaltsnahe
Dienstleistungen

Pflegeunterstiitzung

Zusitzliche Arbeits-
zeitinvestitionen fiir
Organisation

Kostenposition

Administrativer Aufwand
Personalabteilung

Innerbetriebliche
Betreuungsangebote

Auflerbetriebliche
Betreuungsangebote

Inner- oder aufierbetrieb-
liche Notfallbetreuung

Innerbetriebliche
Beratung

Auflerbetriebliche
Beratung

Investitionen fir Bereit-
stellung und Pflege

Kontakthaltemafinahmen

Externe Bereitstellung

Externe Vermittlung

Administrativer Aufwand
Personalabteilung

Administrativer Aufwand
Fihrungskrifte

Definition

Fortlaufende Kosten fiir den Anteil an der Gesamtarbeit,
der in der Personalabteilung zur Bearbeitung und Verwal-
tung von Teilzeitmodellen verwendet wird

Einmalinvestition fiir den Aufbau einer innerbetrieblichen
Kinderbetreuung (z.B. Anmietung von Rdumlichkeiten),
fortlaufende Kosten fiir Personal

Fortlaufende Kosten fiir Kinderbetreuungszuschiisse
zur Unterstiitzung individueller Leistungen oder
Ferienbetreuung

Finanzierung von Betreuungsangeboten, die kurzfristig in
Anspruch genommen werden konnen

Fortlaufende Personalkosten fiir beratende Angestellte
und Fortbildungskosten, Sachkosten fir die Bereitstellung
von Broschiiren, Flyern etc.

Kosten fiir externe Anbieter von Beratungsangeboten,
bspw. Internetplattformen zur Vermittlung von Familien-
Serviceleistungen

Direktinvestitionen fiir Bereitstellung und Inbetriebnahme
von HO-Angeboten, fortlaufende Kosten fiir [T-Support,
VPN Client etc.

Aufwendungen fiir die Untrhaltung eines
Kontakthalteprogrammes

Pauschalkosten, bspw. fiir die Raummiete
des Waschelagerraums

Pauschalkosten, bspw. fiir den Zugang zu Internet-
plattformen fir Pflege-Serviceleistungen

Fortlaufende Personalkosten fir zusitzlichen Anteil an
Gesamtarbeit, der in der Personalabteilung zur Verwaltung
von Vereinbarkeitsmafinahmen entsteht

Fortlaufende Personalkosten fir zusitzlichen Anteil an
Gesamtarbeit, der fiir Fihrungskrifte zur Abstimmung
und Organisation von Beschiftigten entsteht, die Verein-
barkeitsmafinahmen wahrnehmen
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Nutzenpositionen
Zur Berechnung des Nutzens wurden Einsparungen quantifiziert, die ein familienfreundliches
Unternehmen gegeniiber einem exemplarischen familienunfreundlichen Unternehmen hat.

Das Vergleichsszenario eines familienunfreundlichen Unternehmens stellt ein Unternehmen
dar, das auf familienfreundliche Mafinahmen ganz oder weitgehend verzichtet:

Elternzeit wird als vermeintliche Karrierebremse im Unternehmen konstituiert, wodurch Viter
von der Inanspruchnahme der Elternzeit abgehalten werden. Fehlende familienfreundliche
Teilzeitmodelle hindern Miitter daran, frither als nach dem gesetzlichen Maximum von 36
Monaten aus der Elternzeit zurtickzukehren

Fehlende familienfreundliche Mafnahmen erschweren es, berufliche und familidre Verpflich-
tungen zu vereinen. Beschiftigte stehen unter einer betrichtlichen Doppelbelastung, die zu
einer erhohten Stressrate und Fehlzeitenquote fiihrt
Ein grundlegendes vereinbarkeitsunfreundliches Klima beherrscht die Unternehmenskultur
und senkt die Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, was in geringerer Produktivi-
tat sowie einer gesteigerten Fehlzeitenquote resultiert
Bestimmte Rahmenbedingungen erschweren die Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Schicht-
arbeit, verpflichtende Prisenzzeiten oder informelle Arbeitszeiterwartungen stellen Eckpunkte

eines familienunfreundlichen Umfelds dar.

Die unterschiedlichen Nutzenpositionen setzen sich zusammen aus (siehe auch Tabelle im
Folgenden):

Kosteneinsparungen durch geringere Uberbriickungskosten
Kosteneinsparungen durch geringere Wiedereingliederungskosten

Kosteneinsparungen durch geringere Fehltage
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Abbildung 2: Definition Nutzenpositionen

Moderierende

Nutzenblock Nutzenposition Definition Variable
Aufwendungen fiir Annoncen,
Anwerbung Anwerbepramien, Personalberater,
Personalwerbeveranstaltungen etc.
Auswahl- und Einstellungsgesprache
Auswahl (Betriebsleitung, Personalbiiro etc.),
Assessment-Center, Spesen etc.
. Administrative Stammdatenerhebung
" . Einstellung .. .
Uberbriickung und Einrichtung des Arbeitsplatzes
durch befristete o d Aufwend frd d
Neueinstellungen us- l:ll’l ufwen ungfzn Ur interne un . Elternzeit pro
Fortbildung externe Ausbildungen oder Seminare Beschiftigter
Informations- und Kontrollkosten fiir (s Dauer)
Einarbeitung Vorgesetzte sowie Kolleginnen und Kollegen,
Kosten fiir ,,Training on the Job*
Kosten aufgrund geringerer Produktivitiat und
Minderleistungen hoher Fehlerquote, erhohter Unfallgefahr,
bei Einarbeitung fehlendem Know-How (Minderleistung) oder
verlorene Geschiftskontakte
- iick
Uberbruc ung Mehraufwand durch Aufwendungen fiir interne Arbeitsumver-
durch interne R R K -
X Arbeitsumverteilung teilung (Kosten durch Uberstunden)
Verschiebungen
Jeweilige Kosten fiir Bruttowertschopfungs-
Bruttowert- . . . . .

. ausfall sind abhangig nach Industriezweig Fehltage pro
schopfungsaus- Fehltage von . . . .
fall Fehlzeiten- Beschiftigten (z.B. Umsatzausfille durch Produktionsein- Beschiftigter
reduktion & schrankungen oder Ausfille durch fehlende (2 Anzahl)

Kundenbetreuung)

Geht eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter in Elternzeit, kann ein Unternehmen die voruber-
gehend freie Stelle mit einer (befristeten) Neueinstellung tiberbriicken bzw. den Ausfall durch
interne Arbeitsumverteilung auffangen.

Bei einer Neueinstellung von Ersatzkréften fallen Anwerbe-, Auswahl-, Einstellungs-, Weiter-
bildungs-, Einarbeitungs- und Minderleistungskosten an, die je nach Vertragsdauer und Quali-
fikation unterschiedlich hoch ausfallen. Wird die Arbeit innerbetrieblich umverteilt, entstehen
Kosten durch den Mehraufwand von Kolleginnen und Kollegen, die die Arbeit des Beschiftig-
ten in Elternzeit iibernehmen.
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Kehrt die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter aus der Elternzeit zurtick, entstehen Aufwendun-
gen bei der Wiedereingliederung in den Betrieb, die entsprechend der Liange der Abwesenheit
zunehmen. Wesentliche Treiber sind die Einarbeitungs-, Aus- und Weiterbildungskosten sowie
anfianglich defizitiare Leistungen der Beschiftigten.

Zuletzt resultieren die Fehlzeiten von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in einem Brutto-
wertschopfungsausfall fiir die Unternehmen.

Die abgefragten Kosten wurden dem Gesamtnutzen gegeniibergestellt, um das Renditepotenzial
zu berechnen.

Die vorliegende Studie zeigt: Investitionen in Vereinbarkeitsangebote erzielen eine Rendite von
bis zu 25 Prozent mit den sogenannten ,klassischen® Vereinbarkeitsmafinahmen.

Viele Unternehmen bieten heute eine Reihe von familienfreundlichen Mafinahmen. Dazu
gehoren beispielsweise Teilzeitmodelle, Home-Office® - oder Kinderbetreuungsangebote. Diese
Mafnahmen der ,ersten Generation“ sind in der Regel standardisierte Angebote, die vor allem
auf Mdtter und junge Eltern zielen, die ihre Arbeitszeit reduzieren wollen, um sich um ihre Kin-
der kimmern zu konnen.

Obschon sie bis dato noch einen geringen Nutzungsgrad aufweisen, werden in vielen Unter-
nehmen auch erste Mafinahmen zur Pflegeunterstiitzung angeboten. Zusétzlich beginnen die
Unternehmen in der Klassischen Vereinbarkeit, die Vorteile der Digitalisierung zu nutzen. Da
familienfreundliche Angebote der Klassischen Vereinbarkeit in Kommunikation sowie Aus-
gestaltungen primér an Miitter und junge Eltern gerichtet sind, nehmen Viter und pflegende
Angehorige Vereinbarkeitsangebote eher in geringem Mafe wahr.

Die Unternehmenskultur im Szenario der Klassischen Vereinbarkeit ist zudem noch nicht in
Génze familienfreundlich: Im Status Quo herrschen oftmals noch eine Prasenzkultur sowie
informelle Arbeitszeiterwartungen'® vor. Beschiftigte in Teilzeit oder Home-Office verfiigen
iber geminderte Aufstiegschancen. Fiir Fiihrungskrifte ist es zudem schwierig, die Angebote der
Klassischen Vereinbarkeit zu unterstiitzen: Operative Rahmenbedingungen wie beispielsweise
die Ausgestaltung von Leistungsindikatoren berticksichtigen noch nicht die Familienfreundlich-
keit neben Groflen wie Gewinn, Wachstum und Rentabilitit.

15 Unter dem Begriff "Home-Office werden zeitlich sowie ortlich flexiblen Arbeitsformen von der aus-schliefilich
heimbasierten tiber die alternierende Telearbeit bis hin zu sogenannter mobiler Arbeit unter Verwendung digi-
taler Endgerite (z. B. Laptops) zusammengefasst, BMFSF] (2016): Digitalisierung - Chancen und Herausforderun-
gen flr die partnerschaftliche Vereinbarkeit von Familie und Beruf

16 Informelle Arbeitszeiterwartungen sind Erwartungen an die tatsachliche Arbeitszeit eines Beschiftigten, die
regelmiflig deutlich iber das vertraglich vereinbarte MafR hinausgehen
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Abbildung 3: Klassische Vereinbarkeit kurz zusammengefasst

KLASSISCHE VEREINBARKEIT KURZ ZUSAMMENGEFASST

MaRnahmen

Ein breites Spektrum an standardisierten Vereinbarkeitsmafnahmen wird angeboten, u.a.:
> Familienbewusste Teilzeitmodelle

> Kinderbetreuung

> Home-Office

> Beratung

> Pflegeunterstiitzung

Zielgruppen und Nutzer

> Insbesondere Miitter nehmen Vereinbarkeitsangebote wahr

> Angebote fiir Viter, pflegende Beschiftigte und weitere Beschiftigte bestehen teilweise
und werden in geringem Mafle wahrgenommen

Unternehmenskultur

Das Bewusstsein flir Vereinbarkeit ist vorhanden

> Vereinbarkeit wird auf verschiedenen internen Kanédlen kommuniziert

> Berufliche Verpflichtungen wie Besprechungen, Teamevents oder Trainings werden
nicht aufderhalb von Kernzeiten abgehalten

Doch herrschen zum Teil noch eine Prasenzkultur und informelle Arbeitszeitwartungen

Zur Berechnung des Renditepotenzials der Klassischen Vereinbarkeit wurden die betrachteten
familienfreundlichen Unternehmen daraufhin untersucht, welche Vereinbarkeitsmafnahmen
sie anbieten und welche Umsetzungskosten entstehen. Die Mafinahmen wurden in zehn Kate-
gorien zusammengefasst (siehe Abbildung 4).

Die Untersuchung zeigt, dass die familienfreundlichen Unternehmen der Klassischen Verein-
barkeit bereits ein umfassendes Maflnahmenpaket anbieten: So setzen die betrachteten Unter-
nehmen im Durchschnitt sechs der insgesamt zehn wichtigsten Mafinahmen um. Insbesondere
familienbewusste Teilzeitmodelle, Home-Office-Angebote sowie Kontakthaltemafinahmen,
Pflegeunterstiitzung und Beratungsangebote sind fester Bestandteil der Mafnahmenpakete der
betrachteten Unternehmen.
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Abbildung 4: Angebotene Vereinbarkeitsmanahmen der betrachteten Unternehmenw

ANZAHL DER UNTERNEHMEN, DIE FOLGENDE
VEREINBARKEITSMASSNAHMEN ANBIETEN

Familienbewusste Teilzeitmodelle 10/10
Home-Office 9/10
KontakthaltemafRnahmen 8/10
Pflegeunterstiitzung 7/10
Beratung 6/10
Auferbetriebliche Kinderbetreuung 6/10
Notfallbetreuung 5/10
Haushaltsnahe Dienstleistung 3/10
Innerbetriebliche Kinderbetreuung 2/10
Nutzerstruktur

In den untersuchten Unternehmen nutzen insbesondere Miitter, ndmlich 81 Prozent von ihnen,
Mafnahmen fiir eine bessere Vereinbarkeit. Bei den Vitern sind es dagegen lediglich 46 Prozent.
Bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in anderen Lebensphasen (d.h. ohne bestehende Famili-
enpflichten) sind es 13 Prozent. Pflegenden Angehorigen nutzen lediglich 10 Prozent der beste-
henden Moglichkeiten zur Pflegeunterstiitzung. Vor allem der Nutzungsgrad der Mafinahmen
bei Vitern und Pflegenden zeigt Entwicklungspotenzial auf (siehe Abbildung 5).

Abbildung 5: Nutzerstruktur in Unternehmen der Klassischen Vereinbarkeit

Miitter Viter Pflegende Beschiftigte
in anderen
Lebensphasen
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Kosten
Als wichtigste der vorne beschriebenen Kostenposition wurde auf Unternehmensseite der Zeit-
aufwand von Fithrungskraften fiir die Bereitstellung und Umsetzung von familienfreundlichen
Angeboten im Arbeitsalltag identifiziert. Darunter fallen beispielsweise das Management und
Ausbalancieren von Vereinbarkeitswiinschen und -l6sungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter in Teilzeit. Auch die Kommunikation mit mobil arbeitenden Beschiftigten gehort dazu.

Nutzen/Einsparungen
Als wichtigste Nutzenpositionen ergeben sich die Kosteneinsparungen durch die Reduktion von
Fehltagen der Beschiftigten sowie die Einsparungen der Uberbriickungskosten von Beschiftig-
ten in Elternzeit, bedingt durch eine schnellere Riickkehr nach familienbedingten Pause.
Im Status Quo der betrachteten Unternehmen nehmen Eltern im Durchschnitt 11 Monate Eltern-
zeit in Anspruch, die Fehltagequote beléduft sich durchschnittlich auf 13 Fehltage - und sind damit
deutlich geringer als in einem Unternehmen, dass keine familienfreundlichen Angebote hat.””

Die vorliegende Studie verdeutlicht ebenso: Investitionen in Vereinbarkeitsangebote erzielen
eine Rendite von bis zu 40 Prozent, wenn Unternehmen die NEUE Vereinbarkeit umsetzen.'

Die NEUE Vereinbarkeit dufiert sich weniger in einer Bandbreite neuer Mafnahmen als vielmehr
in einer NEUEN Qualitiat an Manahmen: Die Mafnahmen sind bedarfsgerecht auf die Wiinsche
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zugeschnitten und individuell gestaltbar. Neue Flexibilitat
und Mobilitat in der Arbeitsgestaltung ermoglicht die Nutzung der Chancen der Digitalisierung.
Vereinbarkeit ist auch in der Unternehmenskultur fest verankert und Fithrungskrifte wirken als
aktive Vorbilder fiir Vereinbarkeit.

Zum anderen ist die NEUE Vereinbarkeit durch eine deutlich gestiegene Anzahl an einbezogenen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gekennzeichnet: Hier wird nicht nur das Potenzial der klassi-
schen Zielgruppe der Miitter ausgeschopft, sondern es werden auch NEUE Zielgruppen wie Viter
und Pflegende durch zielgruppenspezifische Kommunikation und bedarfsorientierte Angebots-
strukturen zur Wahrnehmung von Vereinbarkeitsmafnahmen animiert.

17 Siehe Anhang1
18 Simulationsrechnung auf der Basis der Daten der betrachteten Unternehmen
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Abbildung 6: NEUE Vereinbarkeit kurz zusammengefasst

NEUE VEREINBARKEIT

NEUE Qualitit an MaRnahmen

Bestehendes bzw. leicht erweitertes Spektrum an Vereinbarkeitsmafnahmen

von NEUER Qualitat:

> Bedarfsgerecht auf die Wiinsche der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zugeschnitten
> Individuell gestaltbar

> Durch Digitalisierung flexibler gestaltbar und mobiler nutzbar

NEUE Zielgruppen und Nutzer
> Durch bedarfsgerechte Angebotsstruktur sowie zielgruppenspezifische
Kommunikation werden sowohl Miitter, als auch Viter und Pflegende zur

Nutzung von Vereinbarkeitsmafnahmen animiert

Gelebte Vereinbarkeit

Vereinbarkeit ist fest in der Unternehmenskultur verankert

> Fiihrungskrifte leben Vereinbarkeit aktiv vor

> Vereinbarkeit ist in Leitsdtzen des Unternehmens festgehalten

> Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tragen zu einer vereinbarkeitsfreundlichen
Kultur bei und nehmen einander somit Sorgen {iber negative Konsequenzen

Nutzerstruktur
In allen Beschiftigtengruppen gibt es Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die den Wunsch nach
verbesserter Vereinbarkeit haben, jedoch aus unterschiedlichen Griinden bislang keine entspre-
chenden Angebote wahrnehmen. Sei es, dass sie nicht informiert sind, sich nicht angesprochen
fihlen oder sich nicht ,trauen®, weil die Unternehmenskultur dies nicht foérdert oder die eigene
Fihrungskraft sie nicht dabei unterstiitzt. Basierend auf Studien, Erfahrungen der befragten Un-
ternehmen und Expertenschitzungen wurde je Beschiftigtengruppe der erwartbare Anteil von
Nutzern familienfreundlicher Mafinahmen prognostiziert, der bei einer gelebten NEUEN Ver-
einbarkeit erreicht wird. Vor allem Viater wollen in deutlich hdherem Umfang flexibler und auch
weniger arbeiten, als sie dies bislang tun.’ Von den Vitern in den betrachteten Unternehmen
nutzt aktuell nur knapp jeder zweite Mafnahmen fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie
und Beruf. Noch grofiere Potenziale bestehen im Bereich der pflegenden Angehorigen: Wihrend
heute nur 10 Prozent dieser Beschiftigtengruppe spezifische Angebote zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Pflege wahrnehmen, liegt das ungenutzte Potenzial vor dem Hintergrund immer weiter
steigender Zahlen von zu pflegenden Menschen hier bei bis zu 65 Prozent.?

19 Deutsches Jugendinstitut (2015): Véter 2015 - Wie aktiv sind sie, wie geht es ihnen und was brauchen sie?; Institut
fir Demoskopie Allensbach (2014): Weichenstellungen fiir die Aufgabenteilung in Familie und Beruf; Bain & Com-
pany (2011): Teilzeit fiir Spitzenkrifte - Mehr Wunsch als Wirklichkeit; AT Kearney (2015): Vereinbarkeit wagen!

20 Auswertung der Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) (2012)
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Auch Beschiftigten, die weder Kinder noch pflegebediirftige Angehorige haben, mochten ihre
individuelle Work-Life-Balance verbessern? und profitieren so von den flexiblen Arbeitsbedin-
gungen, die in vielen Unternehmen auf Eltern beschriankt werden. Werden die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter in anderen Lebensphasen angesprochen, kann sich der Nutzungsgrad von
vereinbarkeitserleichternden Angeboten weiter erhéhen und das Renditepotenzial der NEUEN
Vereinbarkeit zusatzlich steigen.?

Abbildung 7: Status quo und Potenzial bei der Nutzung von VereinbarkeitsmaRnahmen

Anteil Beschiftigte, die Vereinbarkeitsma3nahmen wahrgenommen haben,
sowie weiteres Potenzial [Anteil in %]

13,0

32,0
81,0 65,0

46,0

10,0 13,0
Mitter Viter Pflege Andere
Lebensphasen
Status quo

Potenzial (Max. Werte in der NEUEN Vereinbarkeit)

Kosten
Fir die Kosten der NEUEN Vereinbarkeit wurden die o.g. (2.1) Kostenpositionen bei gestiegenen
Nutzerzahlen berticksichtigt.

Nutzen/Einsparungen
Fir die Modellierung des Nutzenpotenzials der NEUEN Vereinbarkeit wurden die beiden Haupt-
nutzentreiber, nimlich Dauer der durchschnittlichen Elternzeit und Anzahl der durchschnitt-
lichen Fehltage, neu berechnet. Im Rahmen der NEUEN Vereinbarkeit wurde hergeleitet, dass

21 Enactuse.V. & SVI - Stiftungslehrstuhl fiir Marketing der HHL Leipzig Graduate School of Management (2014):
Executive Summary - Das Arbeitgeberwahlverhalten der Generation Y; BMFSFJ (2014): Online-Umfrage im Auf-
trag des Unternehmensprogramms ,Erfolgsfaktor Familie* zur Bedeutung von Vereinbarkeit fiir die ,Generation
Y*; Zukunftsinstitut (2013): Generation Y - Das Selbstverstindnis der Manager von morgen

22 Siehe Anhang1
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die durchschnittliche Elternzeit von Beschiftigten von aktuell 11 Monaten in den betrachteten
familienfreundlichen Unternehmen auf 8 Monate sinkt. Ebenso wurde hergeleitet, dass Unter-
nehmen, wenn sie die NEUE Vereinbarkeit umsetzen, ihre Fehlzeiten auf durchschnittlich 10
Fehltage reduzieren kénnen (ausgehend von einem Bundesdurchschnitt von 15 Fehltagen pro
Mitarbeiter).2® Dies ist vor allem durch flexiblere Arbeitsbedingungen begriindet, durch die sich
familienbedingte Ausfélle vermeiden lassen.

Insgesamt kann es durch die Umsetzung der NEUEN Vereinbarkeit zu einer Steigerung der Ren-
dite auf bis zu 40 Prozent kommen.

Die Einfiihrung vereinbarkeitsunterstiitzender Mafinahmen alleine schafft noch keine Rendite.
Die Maffnahmen miissen auch wahrgenommen und ,gelebt” werden, um den beschriebenen
Nutzen in der betrieblichen Praxis tatsachlich zu realisieren. Die Arbeit von Schneider et al.**
hat gezeigt, dass Unternehmenskultur ein wesentlicher Treiber fiir gelebte Vereinbarkeit ist. Die
vorliegende Studie hat entsprechend neben Kosten und Nutzen von Vereinbarkeitsmafnahmen
auch einzelne Aspekte der Unternehmenskultur untersucht, die jedoch nicht Teil der Renditen-
berechnung sind.

Um die Wirksamkeit der Mafnahmen durch eine geeignete Unternehmenskultur abbilden zu
koénnen, wurde ein ,Kulturscore” entwickelt.” Dazu wurde die Familienfreundlichkeit der Un-
ternehmenskultur an neun Kriterien gepriift und durch die Unternehmen selbst bewertet:

Positive Darstellung von Vereinbarkeitsvorbildern: Berichte von Vereinbarkeitsvorbildern werden
im Unternehmen positiv dargestellt, sodass sie von den Beschiftigten weitergetragen werden

Auch Fihrungskréfte als aktive Vorbilder (Vorleben): Fiihrungskrifte leben Familienfreund-
lichkeit selbst aktiv vor

Informelle Arbeitszeiterwartung: Stimmen die formalen Regelungen mit den informellen
Erwartungen der Vorgesetzen und des Unternehmens an die Belegschaft tiberein?

Output (z.B. Prasenz) vs. Outcome (z.B. Leistung): Stellt die Unternehmenskultur Input (z.B.
Priasenz) in den Vordergrund oder wird der Output (Leistung) bewertet?

Wertschitzung fam. Rollen in interner Kommunikation: Werden Vereinbarkeitsthemen und
familiale Rollen in der Kommunikation sprachlich wertschitzend und positiv formuliert?

23 BMG (2016): Mitglieder, mitversicherte Angehorige und Krankenstand: Monatswerte Januar - Mai 2016

24 Schneider, Gerlach, Juncke & Krieger (2008): Betriebswirtschaftliche Ziele und Effekte einer familienbewussten
Personalpolitik. Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik — Arbeitspapier Nr. 5

25 Schneider (2015): Vereinbarkeitsmanagement: Ein integratives Handlungskonzept betrieblicher Familienpolitik
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Vermitteln von Vereinbarkeit in interner Kommunikation: Wird Vereinbarkeit in der internen
Kommunikation thematisiert?

Rituale in betrieblichen Kernzeiten: Sind Teambesprechungen und andere wichtige Termine
regulér in der Kernarbeitszeit?* terminiert?

Toleranz gegeniiber heterogenen Lebensentwiirfen: Offenheit gegeniiber verschiedensten
Lebensentwiirfen

Sorgen iiber negative Konsequenzen: Inwieweit herrschen bei Beschiftigten Sorgen iiber nega-
tive Konsequenzen vor, wenn sie Familienfreundlichkeit einfordern?

Aus den Einschitzungen zu den neun Kriterien wurde ein Kulturscore fiir die bestehende Fami-
lienfreundlichkeit ermittelt (auf einer Skala von 0= schwach ausgepragt bis 10= stark ausgepragt).
Ein hoher Kulturscore spiegelt dabei eine ausgepriagte Familienfreundlichkeit der Unterneh-
mens-kultur wider. Die Unternehmen mit dem hochsten Score zeigen sich informiert und offen
gegeniiber den familidren Wiinschen und Bediirfnissen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Fihrungskrifte unterstiitzen Beschiftigte in ihren familidren Verpflichtungen und gehen selbst
mit gutem Beispiel voran. Dartiber hinaus werden Vereinbarkeitsmafinahmen regelmafiig und
wertschitzend Uber verschiedene Kanile kommuniziert. Familienfreundlichkeit wird meist im
Rahmen grundlegender Werte und Normen in Unternehmensleitbildern aufgenommen und in
der Unternehmensstrategie verankert.

Unternehmen mit den hochsten Werten beschranken sich in den Vereinbarkeitsmafinahmen
nicht auf Familien mit kleinen Kindern. Andere familidre Verpflichtungen wie beispielsweise
Pflege finden Beachtung. Dariiber hinaus gehoren auch Beschiftigte, die sich in anderen Lebens-
phasen befinden und keine akuten Familienverpflichtungen haben, zum Kreis der potenziellen
Nutzer von Vereinbarkeitsmafinahmen. Prisenz wird nicht als Voraussetzung guter Arbeit
angesehen. Dies erzeugt Selbstverstiandlichkeit in der Wahrnehmung von Erziehungs- oder Pfle-
geaufgaben neben der Arbeit: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die diese austiben, werden nicht
als weniger leistungsbereit beurteilt. Beschiftigte fiirchten dementsprechend keine Benachteili-
gung bei Aufstiegs- und Entwicklungschancen.

Mit einem hohen Kulturscore gewinnt die Familienfreundlichkeit des Unternehmens an Dy-
namik. Ein hochwertiges Mafnahmenangebot, welches auf breiter Basis zur Verfiigung gestellt
wird, muss von einer offenen und aktiven Kommunikation begleitet werden, die von Fiihrungs-
kraften mitgetragen wird. Erst dann wird die NEUE Vereinbarkeit gelebt und umgesetzt.

26 Zeitspanne, in der fiir den Arbeitnehmer grundsitzlich Anwesenheitspflicht am Arbeitsplatz herrscht
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Die Studienergebnisse zeigen: Insgesamt schitzen sich die Unternehmen bereits als sehr gut

beziiglich ihrer gelebten vereinbarkeitsfreundlichen Kultur ein. Der in den befragten Unter-

nehmen wahrgenommene kulturelle Wandel wird am stirksten in der Dimension ,Rituale in
betrieblichen Kernzeiten“ erkennbar. In der Studie erzielte diese Dimension mit einer Bewer-

>

tung von durchschnittlich 9,0 den Hochstwert: Berufliche Verpflichtungen wie Besprechungen,

Teamevents oder Trainings werden nicht mehr auflerhalb von Kernzeiten abgehalten.

Abbildung 8: Kulturscore der betrachteten Unternehmen

KULTURSCORE DER BETRACHTETEN UNTERNEHMEN*

Ranking**
Rituale in betrieblichen Kernzeiten 9,0
Vermitteln von Vereinbarkeit in interner Kommunikation 8,7
Wertschitzung fam. Rollen in interner Kommunikation 8,0
Toleranz gegeniiber heterogenen Lebensentwiirfen 7,7
Sorgen tiber negative Konsequenzen 7,7
Positive Darstellung von Vereinbarkeitsvorbildern 6,6
Output (z.B. Prasenz) vs. Outcome (z.B. Leistung) 6,6
Informelle Arbeitszeiterwartung 6,5
Fihrungskrifte als aktive Vorbilder (Vorleben) 6,1
IM DURCHSCHNITT BETRAGT DER KULTURSCORE 7.4

* Basierend auf den Arbeiten von Prof. Dr. Schneider
** Auf einer Skala von 0-10, wie stark ist in [hrem Unternehmen bspw.
das Einhalten von Ritualen in betrieblichen Kernzeiten ausgepragt
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Zudem zeigt sich, dass die untersuchten Unternehmen in die breite Kommunikation von Verein-
barkeitsthemen investieren. So ist Familienfreundlichkeit z.B. ein zentrales und wiederkehren-
des Thema im Intranet, der Mitarbeiterzeitung oder auf Familienfesten der Unternehmen. Die
Kommunikation zu Vereinbarkeitsthemen ist positiv konnotiert und von einer Wertschitzung
gegeniiber den personlichen Bediirfnissen der Beschiftigten geprégt.

Auch bei den Dimensionen ,,Toleranz gegeniiber heterogenen Lebensentwiirfen“ und ,Sorge
uber negative Konsequenzen® schitzen sich die untersuchten Unternehmen gut ein. Mit wei-
terem Abstand haben sich die Unternehmen bei den restlichen Dimensionen bewertet. Die
Unternehmen bewerteten sich selbst am schlechtesten im Bereich ,,Informelle Arbeitszeiterwar-
tungen” und bei der Dimension , Fithrungskrafte als aktive Vorbilder” ein. Die Einschitzung zu
informellen Arbeitszeiterwartungen spiegelt auch die aktuelle Uberstundenkultur in der Bun-
desrepublik wider. Aktuelle Zahlen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
zeigen: Im Jahr 2015 hiuften Beschiftigte in Deutschland rund 1,81 Milliarden Uberstunden an,
was 46,8 Uberstunden pro Beschiftigtem entspricht.?’

Daneben scheinen die Unternehmen insbesondere Optimierungspotenzial im Verhalten der
Fithrungskrifte zu sehen. Die Kultur von Unternehmen wird mafigeblich von den Uberzeu-
gungen, Einstellungen und Handlungen der Fihrungskrifte gepragt. Fihrungskréfte sind
entscheidend, da sie mit ihrer Haltung die Nutzung von Vereinbarkeitsmafnahmen ermutigen
oder hemmen kénnen. Nur Unternehmen, die Vereinbarkeit auch innerhalb der Fiihrungsebene
vorleben, haben eine Chance, eine vereinbarkeitsfreundliche Kultur dauerhaft und authentisch
zu etablieren. Im Rahmen der Befragung zur Unternehmenskultur berichten jedoch alle Unter-
nehmen, es sei eine grofle Herausforderung, dass Fithrungskrifte Vereinbarkeitsmanahmen
noch nicht aktiv vorleben.

Neben den erfassten quantitativen Effekten hat die Umsetzung vereinbarkeitsfreundlicher
Mafnahmen weitere positive Effekte auf qualitative, schwer messbare Parameter. Diese sind
in der Renditeberechnung nicht enthalten, waren aber Teil der Interviews mit den beteiligten
Unternehmen.

Die qualitative Befragung der Unternehmen hat gezeigt, dass diese durch Vereinbarkeitsmaf}-
nahmen beispielsweise Standort- und Wettbewerbsvorteile erzielen sowie positive Effekte auf
Mitarbeitermotivation und Fluktuation verzeichnen. Da diese positiven Resultate nicht aufier
Acht gelassen werden sollen, werden im Folgenden die qualitativen Effekte von familienfreund-
lichen Mafinahmen in den Blick genommen.

27 Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2016): Durchschnittliche Arbeitszeit und ihre Komponenten
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Arbeitgeberattraktivitit: Im Hinblick auf den zunehmenden Wettbewerb um Arbeitskréfte, der
sich durch den demografischen Wandel stetig verschérft, berichten einige der befragten Unter-
nehmen von einer schwierigen Ausgangslage, da sie beispielsweise in der IT-Branche stark vom
Fachkriftemangel betroffen sind. Uber den bewussten Einsatz von Familienfreundlichkeit in
der externen Kommunikation konnten jedoch alle befragten Unternehmen eine Verbesserung
ihres Arbeitgeberimages erreichen, ein zentraler Faktor im Wettbewerb um Fachkrifte. Dies
wird nicht nur durch die Eigenwahrnehmung der Unternehmen gestiitzt, sondern z.T. auch
durch gestiegene Bewertungen auf Online-Portalen.

Bewerberqualitit: Das verbesserte Arbeitgeberimage sowie eine umfassende familienfreund-
liche Angebotsstruktur schlagen sich in der Quantitat und Qualitit der Bewerber und Bewer-
berinnen nieder: Unternehmen haben nicht nur Zugang zu einem grofReren Bewerberpool,
sondern auch zu mehr Bewerbern und Bewerberinnen in hoher qualifizierten Bereichen
erhalten. Die Hilfte der Unternehmen berichtet von einer merklich verbesserten Qualitat der
eingehenden Bewerbungen, besonders im Segment der hochqualifizierten Akademikerin-
nen und Akademiker. Aquivalente Befunde ergeben sich fiir die Quantitit der Bewerbungen.
Ebenfalls 50 Prozent der befragten Unternehmen berichten von einem spiirbaren Anstieg der
Bewerberzahlen. Dariiber hinaus gelingt es einigen Unternehmen besser, weibliche Fach-
krifte zu gewinnen. So wird laut der befragten Unternehmen die Familienfreundlichkeit in
Bewerbungsgesprachen - bei Frauen als auch bei Médnnern - regelmaflig als wesentliches
Kriterium angefiihrt, welches die Entscheidung fiir die im Rahmen dieser Studie befragten
Unternehmen beeinflusst hat. Zusétzlich fithrt die verstirkte Kommunikation des Themas bei
einigen Unternehmen zu einem verbesserten Matching im Einstellungsprozess: ,,Es entsteht
eine hohere Ubereinstimmung der Werte und Unternehmenskultur von BewerberInnen und
dem Unternehmen. %

Mitarbeitermotivation: Alle befragten Unternehmen berichten in diesem Kontext von positi-
ven Effekten. ,,Die Motivation der Angestellten ist hoch. Familienfreundlichkeit ist ein wichti-
ges Puzzlestlick neben Fiihrung und Anerkennung [...], das einen positiven ,,Spirit“ fordert.
Durch gelebte Familienfreundlichkeit steigt die Arbeitsmotivation und das Betriebsklima
verbessert sich. Dies zeigen auch regelmiflig durchgefiihrte Mitarbeiterbefragungen, in denen
die Mitarbeitermotivation als hoch eingestuft wird und die Vereinbarkeitsmafinahmen als
Uberaus hilfreich bewertet werden.

Kundenimage: Familienfreundlichkeit wirkt sich in den betrachteten Unternehmen jedoch
nicht nur intern, sondern auch extern auf die Beziehung zu Kunden aus. Unternehmen berich-
teten, dass ihre Kunden die familienfreundliche Ausrichtung der Unternehmenspolitik ebenso
wahrgenommen haben und sie z.T. um Rat zur praktischen Umsetzung eigener Manahmen
bitten. Dies macht deutlich, in welchem Mafie Vereinbarkeit sich als kompetitiver Wettbe-
werbsvorteil etabliert hat.

28 Zitiert aus Fokusinterview
29 Zitiert aus Fokusinterview
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In Kapitel drei werden im Folgenden einzelne Good Practice Beispiele aus den betrachten Unter-
nehmen in den Bereichen Digitalisierung, Vereinbarkeit von Beruf und Pflege, Lebensphasenori-
entierte Personalpolitik und familienfreundliche Unternehmenskultur und Fihrung erlautert.

Neben der quantitativen und qualitativen Befragung von Vertreterinnen und Vertretern der an
der Studie teilnehmenden Unternehmen wurden diese in Fokusinterviews zu ihren Erfolgsstra-
tegien bei der Gestaltung von familienfreundlichen Angeboten und einer familienfreundlichen
Unternehmenskultur befragt. Die sich daraus ergebenden guten Umsetzungsbeispiele werden
nachfolgend dargestellt. Sie gliedern sich entsprechend der in Kapitel 2 eingefiihrten konstituie-
renden Merkmale der NEUEN Vereinbarkeit. Dazu gehoren eine intensivere Nutzung der Chan-
cen der Digitalisierung fiir die Vereinbarkeit, Vereinbarkeit von Beruf und Pflege, lebensphasen-
orientierte Personalpolitik, sowie familienfreundliche Unternehmenskultur und Fiihrung. Das
Vorgehen der untersuchten familienfreundlichen Unternehmen zeigt: Bereits heute werden
wichtige Aspekte der NEUEN Vereinbarkeit aufgegriffen und in konkrete Mafinahmen tbersetzt.
Die kontinuierliche Weiterentwicklung der Instrumente und die Ansprache aller Zielgruppen
hin zur NEUEN Vereinbarkeit haben bei den betrachteten Unternehmen bereits begonnen.

Die NEUE Vereinbarkeit setzt auf die Nutzung der Digitalisierung als Chance fiir die Verein-
barkeit - bei der Steuerberatungsgesellschaft Innotax vereint sich dies mit einer familien-
freundlichen Fithrungskultur.

Die Arbeit aus dem Home-Office gelingt bei Innotax problemlos. Die Cloud macht alle not-
wendigen Unterlagen verfiigbar, was die Mobilitat der Arbeit deutlich erh6éht. Zudem geht die
Fiihrungsebene des Unternehmens mit gutem Beispiel voran. Um zu zeigen, dass Vereinbarkeit
far Fihrungskréfte machbar ist, hat z.B. die Niederlassungsleiterin wahrend ihrer Elternzeit aus
dem Home-Office gearbeitet. Eine enge Abstimmung im Team machte den Erfolg dieses Modells
moglich. Bei Innotax hat sich die Erkenntnis durchgesetzt: Wenn Fiihrungskrafte Vereinbar-
keitsangebote unterstiitzen, kann Familienfreundlichkeit im Unternehmen Fuf? fassen.
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Wie gut die Absprache bei Innotax gelingt, zeigt das Beispiel des digitalen ,Teamkalenders*.
Neben Gleitzeit und Teilzeit haben Beschiftigte bei Innotax die Moglichkeit, sich wihrend

des Tages eine Stunde frei zu nehmen, um beispielsweise mit ihren Kindern einen Arzttermin
wahrzunehmen. Dies wird im Teamkalender entsprechend vermerkt, damit flexibel ein Ersatz
bestimmt werden kann, der die Kollegin oder den Kollegen gegeniiber den Mandanten vertritt.

Familienfreundlichkeit als Leitbild - das Software- und Beratungsunternehmen perbit
Software GmbH hat eine eigene Definition von Familie entwickelt, die besonders pflegenden
Angehoérigen Ankniipfungspunkte bietet.

Vereinbarkeit betrifft nicht nur Eltern. Jeder kann unerwartet mit
einem Pflegefall in der Familie konfrontiert werden. Aus dem Grund
haben wir eine eigene, inklusive Definition von Familie entwickelt.
Jeder soll sich darin wiederfinden; jedem soll es ermdglicht

werden, Verantwortung fiir seine Familie zu iibernehmen.

Lisa Kriiger, Leiterin Personal der perbit Software GmbH

,Familie ist da, wo Menschen fiir Familienmitglieder Verantwortung tibernehmen® Die Defini-
tion von perbit ist bewusst weit gefasst, denn jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter soll sich
darin wiedererkennen. Damit will das Unternehmen verdeutlichen, dass Familienfreundlichkeit
alle betrifft - jedem Menschen fallen zu einem Zeitpunkt im Leben familidre Verpflichtungen zu.
Mit dem inklusiven Familienleitbild werden besonders auch Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit pflegebediirftigen Angehorigen angesprochen und das Tabu um das Thema Pflege
aufgebrochen. So wurde an jedem Unternehmensstandort ein Rollstuhl bereitgestellt, der den
Beschiftigten bei Bedarf zur Nutzung zur Verfiigung steht. Dieser stellt sich immer wieder als
Gesprichsanstofd heraus und hat somit Kommunikation und Austausch rund um das Thema
Pflege erleichtert. Zudem gibt es an jedem Standort einen ausgebildeten , Pflegelotsen®, der oder
die seine Kolleginnen und Kollegen tiber gesetzliche und betriebliche Regelungen informiert.
Fragen zur Pflege beantwortet auch der ,Pflegekoffer®, ein eigens fiir die Beschiftigten zusam-
mengestelltes Informationspaket.

Individualitit als Maf3gabe der Personalpolitik - ob Eltern-, Pflege- oder Auszeit, Anliegen
konnen bei der Gebriider Peters GmbH fiir Gebdudetechnik direkt an Fithrungskrifte oder
an die Unternehmensleitung herangetragen werden.
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Das Familienunternehmen hat erkannt, dass keine ,,One-Size-Fits-All“-Losung bei familien-
freundlichen MafRnahmen existiert. Demzufolge gibt es bei Gebriider Peters GmbH keine fixen
Modelle. In jedem Fall wird eine individuelle Vereinbarung getroffen. Flache Hierarchien erlau-
ben eine schnelle und flexible Entscheidungsfindung. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wenden
sich mit ihren Anliegen direkt an ihre Vorgesetzen oder auch die Unternehmensleitung und
erfahren damit unmittelbar Unterstiitzung.

Lebensphasenorientierung als Grundprinzip der NEUEN Vereinbarkeit - das Beratungshaus
fiir die Immobilienwirtschaft, Aareon AG, zeigt, wie Vereinbarkeit in verschiedenen Arbeits-
und Lebensphasen gestaltet werden kann.

Bei der Umsetzung der Lebensphasenorientierung sind wir von
der ,Lebensuhr‘ ausgegangen und haben gefragt: Wie ist unsere
Altersstruktur aufgebaut? Wer hat wann welche Bediirfnisse? Und
wie konnen wir diesen Bediirfnissen bestmoglich gerecht werden?

Nicole Herbertz, Personalmanagement der Aareon AG

Jeder Beschiftigte hat individuelle Bediirfnisse. Den unterschiedlichen Lebensentwiirfen lasst
sich nur unzureichend mit normierten Teilzeitmodellen begegnen. Dies war Anlass flir das
Personal-management von Aareon, lebensphasenorientierte Losungen fiir die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben zu entwickeln.

Die Losungen fiir mehr Arbeitsflexibilitit richten sich dabei auch explizit an leitende Ange-
stellte: Fiihrungskrifte mittleren Alters befinden sich nicht selten in einer beruflich und privat
fordernden Phase. Sie miissen oftmals Beruf, Familie und Pflege gleichzeitig zum Ausgleich brin-
gen. Bei Aareon bekommen sie z.B. die Moglichkeit, einen Familientag einzurichten. In diesem
Modell wird jeweils neun Stunden an vier Tagen gearbeitet, was mit einem Gehaltsverzicht von
10 Prozent einhergeht.

In der letzten Phase des Arbeitslebens geht der Trend zum flieRenden Ubergang in die Rente.
Daher hat Aareon das Modell 55Plus entwickelt. Dieses erm&glicht den Mitarbeitern ab 55 Jah-
ren, ihre Arbeitszeit um 20 Prozent bei einem gleichzeitigen monetédren Ausgleich zu reduzieren.
Damit konnen dltere Mitarbeiter aktiv und motiviert arbeiten, gewinnen zudem gleichzeitig
mehr Zeit fiir Enkel, gesellschaftliches Engagement oder Hobbies.

Ganz im Sinne der NEUEN Vereinbarkeit bietet Aareon auch jiingeren Beschéftigten ohne
Betreuungs- oder Pflegeverantwortung die Moglichkeit, Arbeitszeit flexibel zu gestalten, um per-
sonliche und gesellschaftliche Ziele zu verwirklichen. Beispielsweise erhalten Azubis bei Aareon
einen zeitlichen und inhaltlichen Gestaltungsfreiraum, um sich fiir gesellschaftliche Belange zu
engagieren.
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Erfolgsfaktor Verlisslichkeit — das Beispiel GP Grenzach verdeutlicht, dass familienfreundli-
che Mafnahmen vor allem dann wirken, wenn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Vertrauen
in die Unterstiitzung ihres Arbeitgebers setzen.

Nur, wenn die Mafinahmen professionell und konsequent umgesetzt werden, sehen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter, dass es der Arbeitgeber mit der Vereinbarkeit von Arbeit und Privat-
leben ernst meint. ,Erkennen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, dass der Arbeitgeber ein
bestindiges Interesse daran hat, seinen Beschiftigten die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu
erleichtern, ohne dass ihnen dadurch berufliche Nachteile entstehen, fassen sie Vertrauen und
nehmen die Mafinahmen auch wahr* so Michael Oliva, Leiter Personal und Offentlichkeitsar-
beit am Standort Grenzach.

Vereinbarkeit ist eine Grundsatzentscheidung, die von Fihrungskréften auf allen Ebenen mitge-
tragen werden muss. Daher hat GP Grenzach Familienfreundlichkeit in der Unternehmensstra-
tegie verankert. Zudem wurden im Unternehmen regelméfiige Schulungen fiir Fiihrungskrafte
eingefiihrt, in denen ein gemeinsames Fithrungsverstindnis geschaffen werden soll, das den
Bediirfnissen von Familien Rechnung trigt.

Die Verlasslichkeit der Vereinbar-keitsmafnahmen wird auch durch die Institution einer Fami-
lienbeauftragten gewahrleistet, die den Mitarbeiter-innen und Mitarbeitern als Ansprech-part-
nerin rund um die Themen Beruf, Familie und Pflege zur Seite steht. Die Familien-beauftragte
ist eine neutrale Instanz, die alle betrieblichen Akteurinnen und Akteure berat und bei Bedarf
zwischen ihnen auf Augenhohe vermittelt. Mitarbeiter-innen und Mitarbeiter wie Fiihrungs-
krafte konnen sich an die Familienbeauftragte wenden, wenn es um die Inanspruchnahme von
Eltern- und Pflegezeit oder die individuelle Arbeitszeitgestaltung geht.

Fiihrungskrafte sind der Schliissel zu mehr Familienfreund-
lichkeit im Unternehmen. Um Fiihrungskrifte zu tiberzeugen,
muss das Thema nicht nur in die Képfe, sondern auch in

die Herzen getragen, d.h. emotionalisiert werden.

Dies gelingt am besten mit eindrucksvollen Bildern.

Michael Oliva, Leiter Personal und Offentlichkeitsarbeit der GP Grenzach
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Die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass sich Vereinbarkeit mit klassischen familienfreundli-
chen Maftnahmen und Zielgruppen lohnt. Sie demonstrieren auflerdem, dass die Umsetzung der
NEUEN Vereinbarkeit die positiven Effekte deutlich steigern kann.

Bereits heute ist ein Grofdteil der Unternehmen im Hinblick auf etablierte Angebote gut auf-
gestellt*® und erzielt positive Renditen mit den Mafinahmen der Klassischen Vereinbarkeit. So
erreichen Unternehmen heute Renditen von bis zu 25 Prozent — u.a. durch reduzierte Fehltage
und kiirzeren familienbedingten Auszeiten vor allem bei Miittern.

Um dartiber hinaus die héheren Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit erreichen zu kon-
nen, missen nicht zwangslaufig neue Mafinahmen entwickelt, sondern insbesondere bestehen-
de Mafinahmen qualitativ weiterentwickelt werden. Zudem muss die Nutzergruppe der Angebo-
te um neue Beschiftigtengruppen wie Viter und pflegende Angehorige erweitert werden, die in
den familienfreundlichen Unternehmen von heute eine eher geringe Nutzungsaktivitit zeigen.

Fir die Realisierung der zusétzlichen Rendite der NEUEN Vereinbarkeit lassen sich folgende
Erfolgsfaktoren identifizieren:

Bestehende Angebote und Rahmenbedingungen qualitativ weiterentwickeln: Bestehende
Angebote konnen fiir die verschiedenen betrieblichen Zielgruppen effektiver genutzt wer-
den, wenn sie Moglichkeiten zur Flexibilisierung und Individualisierung bieten. Dazu zdhlen
beispielsweise Teilzeitmodelle, die tiber das klassische Verstindnis einer 50-Prozent-Stelle hi-
nausgehen und den Beschiftigten vollzeitnahe Teilzeit mit gleitenden Wechseln zwischen den
Arbeitszeitmodellen ermoglichen. Zusitzlich kann die Qualitit von Kinderbetreuungsangebo-
ten durch die Ausweitung der Betreuung auch in Randzeiten erh6ht werden. Um das Angebot
von haushaltsnahen Dienstleistungen auszubauen, sind bei fehlenden Ressourcen bestehende
lokale Losungen anderer Unternehmen durch eine Kooperation mit diesen zu nutzen.

30 BMFSFJ (2016): Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit



Seite 29 Kapitel 4 A Inhalt 4 zuriick weiter >

Bestehende Angebote allen Beschiftigtengruppen zugianglich machen und in ihrer Nutzungs-
intensitdt erhdhen: Neben jungen Eltern und insbesondere der klassischen Zielgruppe ,Miit-
ter missen weitere Beschiftigtengruppen wie Viter und pflegende Angehorige verstarkt als
Adressaten von Maftnahmen und der innerbetrieblichen Kommunikation zu Vereinbarkeits-
themen in den Blick genommen werden. Dabei spielt die adressatengerechte Kommunikation
eine tragende Rolle und sollte entsprechend ausgerichtet sein. Die Adressierung von Beschif-
tigten in anderen Lebensphasen kann weitere Potenziale bei der Anzahl der Nutzer von Verein-
barkeitsmafinahmen heben.

Eine glaubwiirdige familienbewusste Unternehmenskultur verankern: Gerade mit dem Ziel
der Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit vor Augen, gilt es fiir Unternehmen, die
Kulturfrage neu zu stellen und das tégliche Verhalten aller Beschiftigten und insbesondere der
Flihrungskrafte zum Thema zu machen. So bestehen aus Sicht der Unternehmen Verbesse-
rungspotenziale im Hinblick auf informelle Arbeitszeiterwartungen sowie bei der Sorge tiber
negative Konsequenzen durch die Inanspruchnahme von familienfreundlichen Angeboten.
Die beiden letztgenannten Dimensionen hingen dabei direkt vom Verhalten der Fiihrungs-
kraft ab. Entsprechend zentral ist die Forderung der Sensibilitit sowie Vorbildfunktion von
Fihrungskraften.

Chancen der Digitalisierung fiir Vereinbarkeit nutzen: Aktuelle Studien belegen den grofien
Nutzen, den digitale Angebote bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf stiften kénnen. Be-
reits heute sind 85 Prozent der Beschiftigten, die Home-Office nutzen, mit ihrer individuellen
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zufrieden. So konnen digitale Angebote wie mobiles Ar-
beiten und Cloud-Systeme den Wiedereinstieg nach Phasen der Kindererziehung oder Pflege
far Mitter und Viter erleichtern. Obwohl die Hilfte der Erwerbstitigen gerne mobil arbeiten
wiirde, nutzen aktuell jedoch nur 11 Prozent der deutschen Beschiftigten regelmafiig oder
sporadisch ein Home-Office-Angebot.?* Im européischen Vergleich ist dies ein bemerkenswert
niedriger Wert. Sowohl fiir Beschiftigte als auch Unternehmen bestehen demnach nicht aus-
geschopfte Potenziale bei der Nutzung der Digitalisierung fiir eine verbesserte Vereinbarkeit.

Die Ergebnisse dieser Studie sowie anderer aktueller Studien® zeigen deutlich, dass gerade die
Ausdehnung des Nutzerkreises von familienfreundlichen Angeboten eine Frage von Haltung
und Verhalten ist. Eine familienfreundliche Unternehmenskultur, verinnerlicht und gelebt im
taglichen Agieren mit der Belegschaft, ist der Schliissel zum Erfolg.

31 BMFSFJ (2016): Digitalisierung - Chancen und Herausforderungen fiir die partnerschaftliche Vereinbarkeit von
Familie und Beruf
31 Z.B.BMFSFJ (2016): Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit
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In Szenario 1 wurde das Renditepotenzial der Klassischen Vereinbarkeit anhand der abgefrag-

ten Daten der betrachteten familienfreundlichen Unternehmen sowie folgenden Annahmen

berechnet:

Szenario

Klassische
Vereinbarkeit
familien-
freundliches
Unternehmen

familienUN-
freundliches
Unternehmen

Variable

Anteil Beschiftigte:
mit Pflegeaufaben

Anteil Beschiftigte:
andere Lebensphasen

@ Fehltage

@ Dauer Elternzeit

@ Wiedereinstiegsra-
te von vor Familien-
griindung beschaf-
tigten Frauen

Quantifizierung

4,5%

50% aller tibri-

gen Beschiftigten
(Mitarbeiter Gesamt
- (Mtter + Viter +
Pflegende))

19 Tage

36 Monate

75%

Quelle

Basierend auf Allensbacher Archiv (2012)

Basierend auf Allensbacher Archiv (2002):
50% der Uibrigen Beschiftigten (neben Eltern)
winschen sich mind. eine der Mafinahmen
(flex. Arbeitsmodelle, Teilzeit, Home-Office)

Orientiert an Bundesdurchschnitt Arbeitsun-
fahigkeitstage (in 2014, Statista) sowie
Fehltagserhebung nach Gerlach, Schneider
et.al (2013)

Gesetzliches Maximum
Ca. 75% der Frauen kehrten 2009 nach einer

familienbedingten Auszeit zurtick in den Be-
trieb (BMFSFJ, Zeit fir Wiedereinstieg, 2011)
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In Szenario 2 wurde untersucht, welches Renditepotenzial perspektivisch realisierbar ist, wenn

Unternehmen die Voraussetzungen fiir die NEUE Vereinbarkeit, wie eine erhohte Flexibilitét

in der Arbeitsgestaltung und eine vereinbarkeitsfreundliche Unternehmenskultur, erfiillen.

Die Kosten fir umfassende und individuell passende Mafnahmen steigen dabei einerseits an.

Andererseits steigt jedoch auch der Nutzen aufgrund der gestiegenen Anzahl an Beschiftigten,

die Vereinbarkeitsmaffnahmen wahrnehmen, oder in Form von geringeren Fehltagen, héheren

Riickkehrquoten und weiter verkiirzten Elternzeiten, die auf folgenden Annahmen basieren:

Szenario Variable

@ Fehltage

@ Dauer Elternzeit

@ Wiedereinstiegsra-
te von vor Familien-
griindung beschaf-
tigten Frauen und
Manner
Anteil Nutzer:
Miitter

NEUE

Vereinbarkeit

familien-

freundliches

Unternehmen
Anteil Nutzer:
Viter
Anteil Nutzer:
mit Pflegeaufgaben

Anteil Nutzer:

andere Lebensphasen

Quantifizierung

10 Tage

8 Monate

100%

94%

78%

75%

keine

Quelle

Orientiert an Bundesdurchschnitt krankheitsbe-
dingten Fehltagen (in 2015, Statista)

Prognostizierter Mittelwert: 64% der Miitter wollen
frither wieder erwerbstitig sein (IGES, 2014). 52%
der Viter konnen sich vorstellen, Elternzeit zu neh-
men (BMFSFJ, Dossier Viter und Familie, 2015)

Aufgrund von bedarfszugeschnittenen und indi-
viduell gestaltbaren Vereinbarkeitsmafinahmen
kehren Miitter und Viter nach der Elternzeit wieder
in den Beruf zurtick

Basierend auf Bain & Company (2011): 94% aller
weiblichen Fithrungskrifte interessieren sich ftir
flex. Arbeitsmodelle

Prognostizierter Mittelwert: 86% der Viter geben
an, sie hitten zu wenig Zeit fiir die Partnerschaft.
66% sind der Meinung, dass sie zu wenig Zeit mit ih-
ren Kindern verbringen (Deutsches Jugendinstitut,
2015). 69% der Viter wollen sich mehr als ihre ei-
genen Viter auch an der Erziehung und Betreuung
ihrer Kinder beteiligen (Institut fiir Demoskopie
Allensbach, 2014). Gleichzeitig erkennen 83% der
Viter, dass sich eine reduzierte Arbeitszeit positiv
auf ihre personliche Vereinbarkeit auswirken wiir-
de. 64% sagen, dass sie ihre aktuelle Position auch
in 80 - 90% ihrer Arbeitszeit gut er-fiilllen konnten
(AT Kearney, 2015). Selbst 78% aller ménnlichen
Fahrungskrifte interessieren sich fiir flex. Arbeits-
modelle (Bain & Company, 2011)

Prognostizierter Mittelwert: 79% aller Berufsta-
tigen im Alter zwischen 25 und 59 Jahren jedoch,
dass sich Beruf und Pflege nur schwer vereinbaren
lassen. Fast die Hélfte der circa 3,9 Millionen aktuell
pflegenden Angehorigen ist aber berufstitig (47,5%
beziehungsweise 1,9 Millionen). 68%t dieser Be-
troffenen bestétigen, dass die Doppelbelastung nur
schwer zu organisieren sei (Auswertung der Daten
des SOEP, 2012)

Nicht in der Berechnung der Rendite der
NEUEN Vereinbarkeit enthalten
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* Fiir allgemeine Fragen an alle Amter und Behérden steht Ihnen auch die einheitliche
Behordenrufnummer 115 von Montag bis Freitag zwischen 8.00 und 18.00 Uhr zur Verfiigung.
Diese erreichen Sie zurzeit in ausgesuchten Modellregionen wie Berlin, Hamburg, Hessen,
Nordrhein-Westfalen u.a. Weitere Informationen dazu finden Sie unter www.115.de.

Das Unternehmensprogramm ,Erfolgsfaktor Familie“ wird im Rahmen des Programms
,Vereinbarkeit von Familie und Beruf gestalten“ durch das Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend und den Europdischen Sozialfonds geférdert.

\ E s F Zusammen.
A\ Zukunft.
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