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Die Erwerbstatigkeit von Miuttern hat in Deutschland sowie in den meisten
industrialisierten Landern in den vergangenen Jahren stetig zugenommen. In
Deutschland ist die Erwerbstatigkeit von Frauen mit Kindern von 59 Prozent im
Jahr 2000 auf rund 66 Prozent im Jahr 2012 angestiegen (BMFSFJ 2014). Der
GrolSteil der erwerbstatigen Miuitter geht jedoch nach wie vor einer
Teilzeitbeschaftigung nach. Dies kann ein Hinweis darauf sein, dass die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht ausreichend gewahrleistet ist.
Tatsachlich berichten viele Eltern, dass sich Familie und Beruf in Deutschland nur
schwer vereinbaren lassen (z.B. Kotowska et al. 2010, Miller et al. 2013). Auch
flr die USA lasst sich zeigen, dass Frauen, die Karriere und Familie gleichzeitig
unter einen Hut bringen mochten, eine geringere Lebenszufriedenheit aufweisen,
als Frauen, welche nur eines der beiden Ziele verfolgen (Bertrand 2013). In
Deutschland, wie auch in anderen Industrielandern, reagieren immer mehr
Unternehmen auf die Bedirfnisse ihrer Arbeitnehmer und versuchen mithilfe von
familienfreundlichen MaRBnahmen qualifizierte Fachkrafte zu gewinnen bzw. an
ihr Unternehmen zu binden (z.B. Seils & Kaschowitz 2015). Zu der Frage, welche
MaBnahmen Unternehmen in Deutschland ergreifen und inwiefern
familienfreundliche MaBnahmen in Betrieben die elterlichen
Arbeitsentscheidungen und die personliche Zufriedenheit beeinflussen, gibt es fir
Deutschland bisher kaum reprédsentative Forschungsergebnisse. Vor allem fehlt es
an empirisch fundierten Analysen, welche auf einen Kausalzusammenhang
zwischen familienfreundlichen Arbeitspldatzen einerseits und Zufriedenheit oder
Arbeitsverhalten der Arbeitnehmer andererseits schlieRen lassen.

Familienfreundliche MaBnahmen in Unternehmen: Status Quo in Deutschland

Fest steht, dass in Deutschland das betriebliche ,Familienbewusstsein® in den
letzten Jahren stark zugenommen hat. Die steigenden Mitgliedszahlen im Netzwerk
JErfolgsfaktor Familie” zeugen von dieser Entwicklung. Auch eine Befragung
deutscher Unternehmen, welche im Rahmen des .Unternehmensmonitors
Familienfreundlichkeit” seit 2003 in regelmafligen Abstinden durchgefiihrt wird,
kam zu diesem Ergebnis. Wahrend im Jahr 2003 lediglich 47 Prozent der
Unternehmen die Bedeutung von Familienfreundlichkeit fiir sich als wichtig oder
eher wichtig eingeschdtzt haben, betrug der Anteil im Jahr 2012 bereits 81 Prozent
(siehe Abbildung 1).
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Abbildung 1: Bedeutung der Familienfreundlichkeit fiir Unternehmen (mind. 5
Beschiftigte) Anteil der Unternehmen, die zugestimmt haben (wichtig / eher
wichtig)
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Quelle: Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2013, eigene Darstellung.

Der ,Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit® hat vier Handlungsfelder
identifiziert, in denen Unternehmen personalpolitische Mafinahmen etablieren
koénnen: 1) Arbeitszeitflexibilisierung/Telearbeit, 2) Elternzeit/Elternférderung, 3)
Kinder-/Angehorigenbetreuung sowie 4) Familienservice (z.B. Rechtsberatung, Putz-
, Bligel-, Wasch- oder Gartenarbeitsservice) (fiir eine dhnliche Systematisierung
siehe z.B. Lohmann et al. 2009: Kapitel 8). Die deutschen Unternehmen tragen vor
allem durch flexible Modelle bei Arbeitszeiten und Arbeitsorganisationen zu einer
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei. Rund 96 Prozent der deutschen
Unternehmen sind in diesem Feld aktiv (BMFS] 2013). Zudem gewinnen auch
betriebliche Kinderbetreuungsangebote an Bedeutung, obwohl sich bisher noch
deutlich weniger Unternehmen in diesem Bereich engagieren.

Zahl der Betriebskindergarten steigt stetig

Der amtlichen Kinder- und Jugendhilfestatistik zufolge stieg die Zahl der
Betriebskindergarten in Deutschland von 307 im Jahr 2006 auf 668 im Jahr 2014.
Somit hat sich die Zahl innerhalb von acht Jahren mehr als verdoppelt. Trotz des
raschen und kontinuierlichen Anstiegs machen die Betriebskitas aber lediglich 1,25
Prozent der gesamten 53.415 Kindertagesstatten aus (Statistisches Bundesamt 2014,
siehe Abbildung 2). Zu beriicksichtigen ist jedoch, dass die Statistik nur jene
Einrichtungen als Betriebskindergarten klassifiziert, in denen die iberwiegende Zahl
der Plitze fir Kinder von Betriebsangehérigen vorgesehen ist. Nicht berticksichtigt
werden beispielsweise Einrichtungen, in denen Unternehmen weniger als die Halfte
der Belegpldtze fiir die Kinder ihrer Beschaftigten reservieren. Die Statistik bildet
folglich nur einen Teil des betrieblichen Kinderbetreuungsangebots ab (Then et al.
2015). Interessiert man sich fiir den Anteil der Unternehmen, welche sich in der
Kinderbetreuung engagieren, so verfiigen im Jahr 2012 rund 3,4 Prozent der
Unternehmen mit mindestens finf sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten
iber eine betriebliche Kinderbetreuung (Betriebskindergarten und/oder
Betriebskinderkrippe und/oder Belegplatze) (BMFS] 2013).
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Abbildung 2: Anzahl der Betriebskindertagesstatten und Anteil an allen
Kindertagesstatten

Betriebliche Kinderbetreuung nimmt nur langsam zu
Anzahl der Betriebskindertagesstatten und Anteil an allen Kindertagesstatten
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2014), Darstellung von Frankfurter Allgemeine/statista.

Nicht zuletzt wegen dem seit 1. August 2013 in Deutschland geltenden
Rechtsanspruch auf einen Kita-Platz fiir alle Kinder ab dem zweiten Lebensjahr,
wurden vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFS])
finanzielle Anreize fiir Unternehmen zur Errichtung von Betriebskitas geschaffen.
Das Forderprogramm ,Betriebliche Kinderbetreuung® ist urspriinglich Teil des 10-
Punkte-Plans der Bundesregierung fiir ein bedarfsgerechtes
Kinderbetreuungsangebot ~ und  richtet  sich an  Arbeitgeber  aller
Unternehmensgréfden mit Sitz in Deutschland. Im April dieses Jahres wurde
bekannt, dass das Férderprogramm, welches eigentlich im Juni 2015 auslaufen sollte,
um weitere zwei Jahre (bis zum 30. Juni 2017) verlingert wird. Das Programm
unterstiitzt die Schaffung neuer betrieblicher Kinderbetreuungsplatze und gewdhrt
Unternehmen fiir jeden neu geschaffenen Betreuungsplatz maximal zwei Jahre lang
bis zu 400 Euro pro Monat als Zuschuss zu den laufenden Betriebskosten. Zu
berticksichtigen ist, dass ausschliefilich Betreuungspldtze fiir unter dreijahrige
Kinder geférdert werden (BMFSF] 2012, http://www.erfolgsfaktor-familie.de/
[Zugriffsdatum: 15.8.2015]). In vielen Bundeslandern werden Unternehmen, die sich
bei der Schaffung neuer Kinderbetreuungspldtze engagieren, zusatzlich noch mit
kommunalen oder Landesmitteln unterstiitzt. Hamburg beispielsweise bietet im
Rahmen der ,Zuschussfinanzierten Betriebskita“ fir jedes Kind, das in Hamburg
wohnt und die betriebliche Kinderbetreuung in Anspruch nimmt einen pauschalen
Zuschuss von 115 Euro pro Monat (Freie und Hansestadt Hamburg, Behorde fiir
Arbeit, Soziales, Familie und Integration 2014).

Familienfreundliche MaRBnahmen von Unternehmen: Forschungsstand

Wie der vorausgehende Abschnitt gezeigt hat, engagieren sich immer mehr
Unternehmen in Deutschland fiir eine familienbewusste Personalpolitik. In diesem
Zusammenhang ergeben sich mehrere auch fiir die Forschung interessante
Fragestellungen: Welche Faktoren fiithren dazu, dass ein Unternehmen
familienfreundliche Mafinahmen einfithrt? Welche Auswirkungen hat eine
familienbewusste Personalpolitik auf die Arbeits- bzw. Lebenszufriedenheit oder das
Arbeitsverhalten der Arbeitnehmer? Zu diesen Fragenblocken existieren bisher
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vorrangig internationale und einige wenige nationale Studien, welche im nadchsten
Abschnitt vorgestellt werden.

Vorab sei allerdings bemerkt, dass die Gegeniiberstellung bzw. Vergleichbarkeit
dieser Studien nur unzureichend gewahrleistet ist, da bislang noch keine klare und
einheitliche Definition von familienfreundlichen Mafinahmen in Betrieben existiert
und mittlerweile vielen betrieblichen Mafinahmen das Etikett ,familienfreundlich®
zugeschrieben wird (Resch 2007). In mehreren Studien wird die
Familienfreundlichkeit eines Unternehmens mit Hilfe eines Index, welcher aus
einem Biindel verschiedener familienfreundlicher Mafnahmen gebildet wird,
evaluiert (z.B. Konrad & Mangel 2000, Bloom et al. 20m). In anderen
Untersuchungen werden einzelne Mafinahmen (z.B. flexible Arbeitszeiteinteilung,
Jobsharing, Arbeitsfreistellung wegen Pflege der Angehorigen, betriebliche
Kinderbetreuung) hingegen separat analysiert (z.B. Budd & Mumford 2006, Gray &
Tudball 2003).

Empirische Evidenz: Determinanten einer familienfreundlichen Personalpolitik

Zu der Frage, welche Faktoren die Einfilhrung von familienfreundlichen
Mafinahmen in Betrieben beeinflussen, gibt es fiir Deutschland bisher kaum
Forschungsergebnisse. Eine der wenigen Ausnahmen ist eine Studie von Gerlach &
Schneider (2012). Basierend auf einer Stichprobe von rund 1.000 deutschen
Unternehmen unterschiedlicher Wirtschaftszweige und Beschaftigtengrofienklassen
(mindestens sechs Beschiftigte) wurde festgestellt, dass Unternehmen aus dem
Bereich ,Erziehung und Unterricht® sowie Unternehmen mit sehr wenigen
Mitarbeitenden (Anzahl an Mitarbeitenden: 6-19) ein signifikant hoheres
Familienbewusstsein als die Gesamtstichprobe aufweisen. Hingegen sind
Unternehmen, welche sich im 6stlichen Teil Deutschlands befinden, weniger
familienbewusst als der bundesdeutsche Durchschnitt. Neben branchen-, regions-
und grofdenspezifischen Besonderheiten spielt auch die Personalstruktur eine nicht
unwesentliche Rolle fiir die familienfreundliche Ausgestaltung eines Arbeitsplatzes.
Die Studie zeigt, dass das Familienbewusstsein in Unternehmen mit einem relativ
hohen Anteil an hoch qualifizierten Arbeitskréften signifikant hoher ist. In Hinblick
auf den Anteil an Frauen in einem Unternehmen konnte kein statistisch
signifikanter Zusammenhang gefunden werden. Es ist darauf hinzuweisen, dass
Gerlach & Schneider (2012) das Familienbewusstsein in einem Unternehmen als
Ganzes messen und weniger konkrete familienfreundliche Mafdnahmen betrachten.

Ergebnisse der letzten Befragung des .Unternehmensmonitors
Familienfreundlichkeit” im Jahr 2012 von 1.556 deutschen Unternehmen stimmen
grofiten Teils mit jenen von Gerlach & Schneider (2012) tiberein. Beide Studien
zeigen, dass sich Unternehmen mit einem relativ hohen Anteil an
Hochqualifizierten besonders stark fiir familienfreundliche Mafdnahmen einsetzen
und dass sich Unternehmen in Ostdeutschland insgesamt weniger engagieren. Die
Erkenntnisse in Hinblick auf die Unternehmensgrofie sind hingegen nicht
konsistent. Der Unternehmensmonitor kam im Gegensatz zu Gerlach & Schneider
(2012) zu dem Ergebnis, dass das familienbewusste Engagement mit zunehmender
Belegschaftsgrofie steigt. Ein weiteres Ergebnis ist, dass der Anteil der Frauen in
einem Unternehmen lediglich bei einzelnen Mafdnahmen (Méglichkeit fiir
Teilzeitarbeit, Unterstiitzung bei der Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen
Angehorigen) einen relevanten Einflussfaktor darstellt. In Hinblick auf den Anteil an
weiblichen Fiithrungskrédften in einem Unternehmen konnte jedoch auf keinen
signifikanten Zusammenhang geschlossen werden.

In Einklang mit den Befunden zu Deutschland, zeigen auch die internationalen
Studien mehrheitlich, dass der Anteil an hochqualifizierten Fachkriften in einem
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Unternehmen in positivem Zusammenhang mit einer familienbewussten
Personalpolitik steht (z.B. Konrad & Mangel 2000, Gray & Tudball 2003, Heywood et
al. 2007, Bloom et al. 20n, Fakih 2014).

In Hinblick auf den Anteil an Frauen in einem Unternehmen sind die Ergebnisse
jedoch nicht konsistent. So zeigen Konrad & Mangel (2000) fiir die USA, Budd &
Mumford (2006) sowie Heywood et al. (2007) fir Grofbritannien, dass
Unternehmen mit einem hohen Anteil an Frauen mit einer grofleren
Wabhrscheinlichkeit familienfreundliche Mafinahmen ergreifen. Die Ergebnisse von
Bloom et al. (2011) weisen hingegen darauf hin, dass nicht der Anteil an Frauen in
einem Unternehmen, sondern der Anteil an weiblichen Fithrungskraften
ausschlaggebend fiir die Implementierung von familienfreundlichen Maf$nahmen
ist. Flir diese Beobachtung gibt es unterschiedliche Erklarungsansdtze. Entweder
entscheiden sich Frauen mit Aussicht auf eine Fiithrungsposition vermehrt fiir
Unternehmen, welche bereits intensiv an der Losung von Vereinbarkeitskonflikten
zwischen Beruf und Familie arbeiten (,Selbstselektion“) oder weibliche
Fihrungskrdfte setzen ihre verbesserte Verhandlungsposition gezielt fir die
Einfithrung von familienfreundlichen Mafinahmen ein.

Was die Unternehmensgrofie betrifft, sind die Befunde der internationalen Studien
in  Einklang  mit den  Ergebnissen  des .Unternehmensmonitors
Familienfreundlichkeit. Die Studien von Konrad & Mangel (2000), Budd &
Mumford (2006), Heywood et al. (2007) sowie Fakih (2014) weisen ebenfalls darauf
hin, dass sich groffe Unternehmen stirker bei der Ldsung von
Vereinbarkeitskonflikten zwischen Beruf und Familie einbringen.

Werden in einem Unternehmen familienfreundliche Mafnahmen angeboten,
bedeutet das jedoch nicht, dass alle Arbeitnehmer gleichermaflen Zugang zu diesen
haben. Ergebnisse von Gray & Tudball (2003) zeigen, dass vor allem Mitarbeiter mit
hohem Fach- bzw. firmenspezifischen Wissen sowie Mitarbeitende in
Managementpositionen  Zugang zu familienfreundlichen = Angeboten im
Unternehmen haben. Die Ergebnisse von Budd & Mumford (2006) legen nahe, dass
sich u.a. die Dauer der Betriebszugehorigkeit sowie die Mitgliedschaft in einer
Arbeitnehmervertretung positiv. auf den Zugang zu familienfreundlichen
Mafinahmen innerhalb eines Unternehmens auswirken.

Empirische Evidenz: Familienfreundliche Personalpolitik und Zufriedenheit

Zu der Frage, wie sich familienfreundliche Mafdnahmen in Unternehmen auf die
Zufriedenheit der Arbeitnehmer auswirken, liegen einige internationale Studien vor.
Je nach Untersuchung werden unterschiedliche Dimensionen von Zufriedenheit
analysiert: Arbeitszufriedenheit, Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance oder
Zufriedenheit mit der Kinderbetreuung. Die Auseinandersetzung mit dem Thema
»Zufriedenheit am Arbeitsplatz“ ist fiir viele Arbeitgeber nicht zuletzt deshalb
bedeutsam, als es sich dabei um eine wichtige Bestimmungsgrofie fir die
Produktivitat (Zelenski et al. 2008, Bockermann & Ilmakunnas 2012) als auch fir
gesundheitliches Wohlbefinden und Fehlzeiten der Arbeitnehmer handelt (Faragher
et al. 2005, Roelen et al. 2008, Fischer & Sousa-Poza 2009). Auch konnte ein positiver
Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Mitarbeiterbindung
(Clark 2001) gefunden werden.

Ezra & Deckman (1996) sowie Saltzstein (2001) verwenden fiir ihre Untersuchungen
Befragungsdaten von 55.000 6ffentlich Bediensteten in den USA. Ezra & Deckman
(1996) finden einen positiven Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein eines
Kindergartens direkt am Arbeitsplatz und der Zufriedenheit mit der
Kinderbetreuung fiir Miitter. Ebenso wirken sich Gleitzeitmodelle positiv auf die
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Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance fir Miitter aus, kein signifikanter Effekt
konnte jedoch fiir Viter identifiziert werden (Ezra & Deckman 1996, Saltzstein
2001). Die Untersuchungen von Ezra & Deckman (1996) und Saltzstein  (2001)
finden auch einen signifikant positiven Zusammenhang zwischen Zufriedenheit mit
der Work-Life-Balance und der Arbeitszufriedenheit.

Anhand von Daten des niederlindischen Arbeitsangebotspanels (AAP) finden
Possenriede & Plantenga (2014) einen positiven Effekt von flexiblen
Arbeitszeitarrangements (Arbeitsbeginn und -ende kann eigenstindig gewdhlt
werden) auf die Arbeitszufriedenheit und auf die Zufriedenheit mit der Work-Life-
Balance. Dieser Zusammenhang wurde sowohl fiir Manner als auch fiir Frauen
gefunden, unabhangig davon ob sie Kinder haben. Auch zeigte die Studie auf, dass
sich Teilzeitarbeit bei Frauen positiv auf die Zufriedenheit mit der Work-Life-
Balance auswirkt, jedoch negativ auf die Arbeitszufriedenheit. Vor dem Hintergrund,
dass Teilzeitarbeit einerseits zu einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
beitragt, andererseits aber hdufig mit niedrigeren Stundenl6hnen und geringeren
Aufstiegsmoglichkeiten einhergeht, scheint diese Beobachtung durchaus plausibel
(Possenriede & Plantenga 2014).

Fir die USA findet Artz (2010) ebenfalls einen positiven Zusammenhang zwischen
flexiblen Arbeitszeiten und der Arbeitszufriedenheit. Auch die betriebliche
Kinderbetreuung weist eine positive Korrelation mit der Arbeitszufriedenheit auf.
Eine Aufschlisselung in einzelne Subgruppen ergibt jedoch, dass das Vorhandensein
eines  Betriebskindergartens lediglich auf die Arbeitszufriedenheit von
alleinstehenden Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen mit Kindern wirkt. In
Einklang mit den Ergebnissen von Possenriede & Plantenga (2014), haben flexible
Arbeitszeitarrangements einen positiven Effekt auf die Arbeitszufriedenheit aller
Beschiftigten unabhédngig vom Geschlecht oder dem Vorhandensein von Kindern im
Haushalt.

Abschliefiend sollte berticksichtigt werden, dass zwischen den einzelnen
Auswirkungen familienbewusster Personalpolitik komplexe Wirkungsbeziehungen
bestehen, z.B. sehen sich Beschiftigte hiufig gezwungen Familienpflichten, wie
unvorhergesehene Schwierigkeiten bei der Kinder- oder Angehérigenbetreuung, im
Rahmen einer Krankmeldung wahrzunehmen. Familienfreundliche Mafdnahmen
konnen sich folglich direkt auf Absentismus und Krankenstand auswirken, aber auch
indirekt Uber eine erhohte Arbeitszufriedenheit (Gerlach & Schneider 2012).
Geringere Fehlzeiten und eine reduzierte Stressbelastung wirken sich positiv auf die
Produktivitit aus und eine erhohte Mitarbeiterproduktivitit kann sich wiederum
positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirken (OECD 2007).

Fazit und Ausblick

Obwohl sich in Deutschland immer mehr Unternehmen fiir eine familienbewusste
Personalpolitik engagieren, ist wenig tiber die Auswirkungen auf die Arbeits- und
Lebenszufriedenheit der Arbeitnehmer bekannt. Generell gilt, dass aufgrund der
gewdhlten Studiendesigns nur in den wenigsten Fallen ein kausaler Zusammenhang
identifiziert werden konnte, d.h. es ist nicht auszuschliefen, dass unbeobachtbare
Einflussfaktoren  (z.B.  Einstellung des  Managements) sowohl die
Familienfreundlichkeit als auch die Zufriedenheit der Mitarbeiter beeinflussen. Auch
eine deutschlandweite Reprasentativitit der bisher analysierten Stichproben ist
nicht immer gegeben und oft werden nur einzelne Sektoren betrachtet. Dartiber
hinaus ist die Vergleichbarkeit der Studien aufgrund der unterschiedlichen
Definitionen von familienfreundlichen Mafinahmen in Betrieben nicht immer
gewdhrleistet. Die Forschungsergebnisse fiir Deutschland beschranken sich bisher
auf einige wenige Studien auf Basis kleinerer Befragungen. In diesem
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Zusammenhang bieten aktuell die Surveydaten der Familien in Deutschland (FiD)-
Studie (Schroder et al. 2013) und das IAB Betriebspanel ein Analysepotential. Eine
erste eigene Untersuchung liefert auf Basis des FiD-Datensatzes Ergebnisse zum
Einfluss von familienfreundlichen Maffnahmen auf die Arbeitszufriedenheit. Die
Auswertungen zeigen, dass im deutschen Kontext durchaus positive, jedoch kleine
und heterogene Effekte von familienfreundlichen Mafdnahmen auf die Zufriedenheit
zu finden sind (Lauber und Storck 2015).
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