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1. Problemhintergrund der Studie

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird flir den Standort Deutschland und seine Regionen zu-
nehmend wichtiger.

Seit Jahrzehnten gehort Deutschland bereits zu den Landern mit den weltweit niedrigsten Geburtenra-
ten. Die 10. Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes (2003b:1) hat ergeben,
dass bis zum Jahr 2050 die Geburtenzahlen von rund 730.000 auf ca. 560.000 Geburten sinken wer-
den. Das hat zur Folge, dass wiederum die Zahl der potenziellen Eltern abnimmt. Setzt man die derzei-
tige Geburtenrate von 1,4 Kindern pro Frau (altes Bundesgebiet) konstant, wird diese Entwicklung
dazu flhren, dass die Bevdlkerung im Bundesgebiet weiterhin schrumpft (vgl. Statistisches Bundesamt
2003a: 5f). Die nachrickenden Geburtenkohorten werden somit immer kleiner; zeitgleich treten immer
mehr Menschen vom Erwerbsalter in das Rentenalter tber. Infolgedessen verschiebt sich das Verhalt-
nis der Altersgruppen zu Ungunsten der erwerbstatigen jungen Menschen mit weit reichenden Konse-
quenzen fir Politik und Wirtschaft (vgl. ebd.): Die sozialen Sicherungssysteme geraten zunehmend ins
Wanken, fur Unternehmen werden die Auswirkungen einer veranderten Bevdlkerungszusammenset-
zung in Form eines zunehmendem Mangels an qualifizierten Fach- und Fihrungskraften spurbar.

Einer der wesentlichen Grinde fir den demografischen Wandel ist darin zu sehen, dass Beruf und
Familie fur Arbeithehmer/innen schwer miteinander zu vereinbaren sind. Viele junge Manner und
Frauen wollen durchaus berufstatig sein und Kinder haben. Dieser Wunsch lasst sich aber oftmals
nicht verwirklichen und so sehen sich die potenziellen Eltern haufig vor die unerwiinschte Alternative
gestellt, entweder auf Familie oder Berufstatigkeit zu verzichten. Anforderungen der Wirtschaft hin-
sichtlich Flexibilitaét und Mobilitat treffen auf die Erwartungen und Pflichten hinsichtlich Betreuung und
Erziehung, die sich aus einer Elternschaft ergeben. Dabei wird deutlich, dass gut ausgebildete Fach-
und Fuhrungskrafte zwar dazu bereit sind, einen hohen Leistungseinsatz zu erbringen, allerdings meist
zu dem Preis, dass der Wunsch nach einer Familiengrindung zurlckgestellt wird". Fallt die Entschei-
dung flir die Familie, ziehen sich noch immer insbesondere (junge) Frauen endglltig aus dem Er-
werbsleben zurlick. Der demografische Wandel hat aber zur Folge, dass gerade auf das Potenzial gut
ausgebildeter Frauen immer weniger verzichtet werden kann. Wie kdnnen also Rahmenbedingungen
geschaffen werden, die die Familienfreundlichkeit der Arbeitswelt in Deutschland so gestalten, dass
die Vereinbarung von Beruf und Familie fir beide Geschlechter leichter fallt und sich EinfGhrung und
Ausbau der MalRnahmen fiir die Unternehmen betriebswirtschaftlich rechnen?

Staatliche Familienpolitik und kommunale Familienforderung haben sich in diesem Kontext zwar als
hilfreich erwiesen, aber es wird immer deutlicher, dass ohne die aktive Mitwirkung der Wirtschaft eine
Lésung des Problems nicht erreicht werden kann. Die Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen
Akteuren am Arbeitsmarkt machen die so genannten lokalen Blndnisse fur Familie zu ihrem Hauptan-
liegen. Kommunale Vertreter, Unternehmen und Verbande einer Region engagieren sich gemeinsam
in konkreten Aktionen zur Foérderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (vgl.www.lokale-
buendnisse-fuer-familie.de). Wie der kirzlich erschienene ,Familienatlas 2005 verdeutlicht, kdnnen
neben der allgemeinen Arbeitsmarktlage u.a. auch die Ausbildungsmdglichkeiten und die Betreuungs-
infrastruktur zu den Faktoren gezahlt werden, die Regionen fir Eltern attraktiv machen (vgl. BMFSFJ/
Prognos AG 2005). Dartiber hinaus wird der sich zuklnftig noch verscharfende Wettbewerb um qualifi-
zierte Fachkrafte dazu fiihren, dass die regionale Familienfreundlichkeit auch fur Wirtschaftsunterneh-
men zunehmend zu einem Standortfaktor wird.

Die Familienfreundlichkeit von Unternehmen selbst gewinnt ebenfalls an Bedeutung. Wie die deutsch-
landweite Studie ,Monitor Familienfreundlichkeit® des Instituts der deutschen Wirtschaft in Kéln (IW)

' Gerade bei Frauen aus dem akademischen Bereich, ist diese Entwicklung besonders auffallig: 30 bis 40 Prozent der
Akademikerinnen bleiben gegenwartig kinderlos.



aus dem Jahr 2003 zeigt, werden familienfreundliche Malkhahmen von Unternehmen nicht nur einge-
setzt, um qualifiziertes Personal anzuwerben und zu halten, sondern auch als Instrument zur Steige-
rung der Mitarbeiterzufriedenheit und damit einer hdheren Produktivitat (vgl. Fliter-Hoffmann/ Solbrig
2003): Es kann also im Wirtschaftssektor durchaus von einer gesteigerten Bewusstheit im Hinblick auf
Fragen der ,Work-Life-Balance“ ausgegangen werden.

Dass dem Thema ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* in den letzten Jahren auch in der Offentlichkeit
vermehrt Aufmerksamkeit geschenkt wird, lasst sich durch die gestiegene Anzahl an Artikeln in den
groBen deutschen Tageszeitungen belegen. Einen erheblichen Beitrag zu dieser veranderten Wahr-
nehmung hat die 2003 ins Leben gerufene ,Allianz fur die Familie® geleistet. Diese ist eine Kooperation
des Bundesfamilienministeriums und Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft, darunter der DIHK,
der BDA und der DGB (mehr Informationen finden sich auf den Internetseiten des Bundesfamilienmi-
nisteriums: www.bmfsfj.de). Seitdem hat die Allianz zahlreiche Studien in Auftrag gegeben sowie Be-
richte und Broschiren publiziert, um Unternehmen fir das Thema zu sensibilisieren und dazu zu brin-
gen, den Aspekt ,Familienfreundlichkeit* in betrieblichen Uberlegungen verstarkt zu beriicksichtigen.

Eine erste Anleitung liefert das ,,Checkheft fir kleine und mittlere Unternehmen®, das angereichert mit
zahlreichen Praxisbeispielen iber eine Vielzahl an Méglichkeiten informiert, die zu einer familienorien-
tierten Ausgestaltung der Personalpolitik beitragen kénnen (vgl. BMFSFJ/ DIHK/ Beruf & Familie
gGmbH 2004).

Besonders hervorzuheben ist eine Modellrechnung der Prognos AG, die im Auftrag des BMFSFJ er-
stellt wurde. Auf Basis der Controllingdaten von zehn Untenehmen wurde eine Kosten-Nutzen-Analyse
familienfreundlicher MaRnahmen durchgefiihrt. Ziel war es, zu Uberpriifen, ob Malinahmen fiir eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf sich fir Unternehmen auszahlen. Die Berechnungen
ergaben, dass die Kosteneinsparungen den finanziellen Aufwand sogar Ubersteigen kénnen (BMFSFJ
2003).

Speziell kleine und mittlere Unternehmen stehen familienfreundlichen MalRnahmen aber immer noch
skeptisch gegeniber. Auch hier gibt es allerdings inzwischen Veréffentlichungen, die belegen, dass
z.B. fur kleine Handwerksbetriebe familienfreundliche MalRnahmen durchaus einen Erfolgsfaktor dar-
stellen (vgl. BMFSFJ/ ZDH 2004).

Dass nach wie vor Handlungsbedarf bezliglich der Vereinbarkeitsproblematik besteht, verdeutlicht eine
Arbeitnehmerumfrage des WSI: 2.000 Arbeitnehmern/innen mit Kindern oder pflegebedirftigen Ange-
horigen wurden zur tatsachlichen Lage in den Betrieben sowie ihren Verbesserungswiinschen und
Erwartungen befragt (vgl. Klenner 2004). Die Ergebnisse zeigen, dass aus Sicht der Beschaftigten die
Angebote der Arbeitgeber noch nicht als ausreichend empfunden werden. Speziell bei Fragen der
Arbeitszeitgestaltung sehen 32% noch Handlungsbedarf (vgl. ebd.: 4).

Nicht in jedem Betrieb lassen sich aber unbegrenzt Arbeitszeitflexibilisierungsmalinahmen einfiihren:
So sehen sich z.B. Schichtbetriebe gerade im Produktionsbereich vor einen gréeren organisatori-
schen Aufwand gestellt, als Verwaltungseinrichtungen, die per Gleitzeit und tber die Vergabe von Teil-
zeitstellen ihren Beschéaftigten bereits ein gewisses Mafd an Flexibilitat zugestehen. Diese individuellen
Gegebenheiten beriicksichtigend, hat die gemeinnitzige Hertie-Stiftung das Audit ,Beruf & Familie®
entworfen — ein Managementinstrument, das es Betrieben und Einrichtungen aller Grofsen und Bran-
chen ermdglichen soll, die Bediirfnisse der Belegschaft und des Betriebs so aufeinander abzustimmen,
dass passgenaue Lésungen gefunden werden kénnen (vgl. www.beruf-und-familie-de).

Die bisherigen Ausfiihrungen haben verdeutlicht, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein
zukunftsweisendes Handlungsfeld fir wirtschaftliche und politische Akteure darstellt. Zusammenfas-
send kann gesagt werden, dass Familienpolitik somit zugleich Wirtschafts- und Gesellschaftspolitik ist
und bei der Standortfrage gerade auch im internationalen Wettbewerb von grofiter Bedeutung ist.
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2. Zielsetzung der Studie und methodisches Vorgehen

2.1 Zielsetzungen der Studie

Aufgrund dieser Uberlegungen hat das Ministerium fiir Arbeit, Soziales, Familie und Gesundheit des
Landes Rheinland-Pfalz eine wissenschaftliche Studie beim Institut flir Soziologie der Johannes Gu-
tenberg-Universitdt in Mainz in Auftrag gegeben. Ziel der Studie ist die ErschlieBung der Zukunfts-
chancen und Entwicklungspotenziale einer familienbewussten Gestaltung der Arbeitswelt in Rheinland-
Pfalz. Hierzu wurden Arbeitgeber und Arbeitnehmer? gleichermallen mit Hilfe eines standardisierten
Fragebogens befragt. Zum einen um die Meinungen und Einschatzungen von Arbeitgebern und Ar-
beithehmer vergleichen zu kénnen, zum anderen um die besondere Sichtweise und die Bedirfnisse
beider Gruppen erfassen zu kénnen. Es wurden daher Messeinstrumente konstruiert, die aus Griinden
der Vergleichbarkeit in Teilen identisch sind, aber auch spezifische, auf die jeweilige Zielgruppe zuge-
schnittene Bausteine enthalten, die eine Erfassung der unterschiedlichen Perspektiven gewahrleisten.
Zusatzlich zu der standardisierten Befragung wurden Leitfadeninterviews mit Ansprechpartnern der
Arbeitgeberseite und mit Betriebsratsmitgliedern sowie Gewerkschaftsvertretern gefuhrt. Diese erlau-
ben einen vertiefenden Einblick in ausgewahlte Aspekte des Themas. Die individuellen Erfahrungsbe-
richte sollen Aufschluss dartiber geben, welche Zukunftschancen einer familienfreundlichen Personal-
politik von Seiten dieser Arbeitsmarktakteure zugeschrieben werden bzw. an welchen Stellen konkret
Probleme und Hemmschwellen existieren.

Die Untersuchung geht davon aus, dass eine Einschatzung der Entwicklungspotenziale einer familien-
bewusst ausgestalteten Arbeitswelt folgende Einflussgréfien berlcksichtigen muss:

1. Die Familienfreundlichkeit der rheinland-pfalzischen Arbeitsstatten

2. Die Meinungen und Bewertungen der Arbeitgeber (Einstellung)

3. Barrieren bzw. Bedenken, die einer Einfihrung familienfreundlicher Mallnahmen entgegenste-
hen

4. Das Ausmal an Information Uber Gestaltungsmadglichkeiten, -spielrdume und Kooperationen
(Kenntnisstand)

5. Die Einstellungen rheinland-pfalzischer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen zum Thema so-
wie das Nutzungsverhalten in Bezug auf die angebotenen MalRnahmen.

Zu 1) Die Familienfreundlichkeit der rheinland-pfalzischen Arbeitsstatten

Will man die Familienfreundlichkeit einer Region beurteilen, ist in jedem Falle der Familienfreundlich-
keit der Arbeitsstatten Beachtung zu schenken. Das heifdt, es ist in Erfahrung zu bringen, ob erwerbs-
tatigen Mannern und Frauen von Arbeitgeberseite die Moglichkeit geboten wird, berufliche Ziele zu
verfolgen ohne familidre Belange (UbermaRig) zurtckstellen zu mussen.

Der Grad der Familienfreundlichkeit rheinland-pfalzischer Arbeitsstatten wird zunachst durch den Um-
fang des Angebots an Malinahmen gemessen, die den Erwerbstatigen die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erleichtern sollen. Zu diesem Zweck werden konkrete Malinahmen bzw. Ldsungsmaéglichkei-
ten erhoben, die eine Abstimmung von beiden Lebensbereichen fordern. Diese quantitative Be-
standsaufnahme erlaubt dartiber hinaus auch die Variationsbreite der Angebote festzustellen. Da nicht
alle Arbeitgeber (z.B. aufgrund der Betriebsgrof3e) dazu Ubergehen, ein standardisiertes Angebot ein-
zurichten, ist zusatzlich nach individuellen Absprachen zwischen Flhrungsebene und Belegschaft zu
fragen. Dieser Aspekt leitet bereits zu einer weiteren betrieblichen Grofe Uber, die bei der Beurteilung
der Familienfreundlichkeit der Arbeitgeber eine wichtige Rolle spielt: das Betriebsklima. Dieser Sach-
verhalt wird ausschlie3lich aus Arbeitnehmersicht prasentiert und stellt einen wesentlichen Anhalts-

2 Zur besseren Lesbarkeit wird im weiteren Verlauf darauf verzichtet, stets die mannliche und die weibliche Form aufzu-
fihren.
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punkt fur eine abschlieende Beurteilung dar. Speziell in diesem Zusammenhang interessiert auch, ob
es bei der Einschatzung der Familienfreundlichkeit der Arbeitsstatten zwischen Selbst- und Fremdbe-
urteilung nennenswerte Abweichungen gibt.

Zu 2) Einstellung der Arbeitgeber

Geht man von der Annahme aus, dass die Meinungen und Bewertungen der Arbeitgeber Eingang in
die betriebliche Personalpolitik finden und somit ihrerseits die Familienfreundlichkeit der Arbeitsstatten
gestalten, ist diesem kognitiven Faktum bei der Beurteilung der Entwicklungspotenziale besondere
Aufmerksamkeit zu schenken.

Zunachst ist die Beurteilung des Themas im gesamtgesellschaftlichen und wirtschaftspolitischen Kon-
text zu erfassen. Bereits diese erste Stellungnahme soll erlauben, die Arbeitgeber entsprechend ihrer
Haltung gegenuber der Vereinbarkeitsproblematik zu unterscheiden.

Erganzend ist zu erheben, welche betriebswirtschaftlichen Effekte die Arbeitgeber familienfreundlichen
MaRnahmen zuschreiben. Dieser Aspekt ist von herausragender Wichtigkeit, denn es liegt nahe, dass
sowohl entsprechende Erfahrungen als auch die Annahmen Gber Wirkungen, Argumente fir den Aus-
bau eines entsprechenden Angebots darstellen und der Einfihrung familienfreundlicher MaRnahmen
vorausgehen.

Zu 3) Bedenken und Barrieren

Die Bedenken, die aus Sicht der Arbeitgeber gegen eine Einfihrung familienfreundlicher MalRnahmen
hervorgebracht werden und Hinderungsgriinde, die ungeachtet der Einstellung eine Einflihrung verhin-
dern, stellen weitere Faktoren dar, die auf das Entwicklungspotenzial der Arbeitswelt Einfluss nehmen.
So ist es durchaus denkbar, dass Arbeitgeber vereinzelt das Thema zwar fir wichtig erachten, ihnen
aber die finanziellen Mittel fehlen, sich diesem Handlungsfeld zu widmen. Die Studie geht deshalb auf
mogliche Barrieren ein, um somit Ansatzpunkte fir unterstitzende MaRnahmen zu liefern.

Zu 4) Kenntnisstand

Die Untersuchung wird der Frage nachzugehen haben, wie die verschiedenen Aktionen und Initiativen
politischer und wirtschaftlicher Akteure von den Arbeitgebern angenommen werden. Dies ist deswegen
ein zentraler Punkt, da diese Aktionen und Initiativen fir verschiedene Typen von Arbeitsstatten spezi-
fische Lésungsansatze fur die Vereinbarkeitsproblematik aufzeigen. Darlber hinaus werden durch
diese MalRnahmen Erfahrungen transportiert und neuste wissenschaftliche Erkenntnisse kommuniziert.
Dem Informationsstand der Arbeitgeber kommt somit eine Schlisselrolle fiir die weitere Entwicklung
der Familienfreundlichkeit rheinland-pfalzischer Arbeitsstatten zu.

Die Studie geht von einer Wechselwirkung zwischen Kenntnisstand und Barrieren aus. Nur wenn die
verschiedenen Gestaltungsmdglichkeiten und (nachgewiesenen) Wirkungen bekannt sind, kénnen
auch jene fir eine familienbewusstere Personalpolitik gewonnen werden, die dem Thema eher skep-
tisch gegeniber stehen. Die Studie wird deshalb den gegenwartigen Bekanntheitsgrad ausgewahlter
Aktionen bei den rheinland-pfalzischen Arbeitgebern ermitteln, um gegebenenfalls Informationsdefizite
ausfindig zu machen und Handlungsansatze aufzeigen zu kénnen. Darlber hinaus wird erwartet, dass
der Kenntnisstand seinerseits von der allgemeinen Einstellungstendenz der Arbeitgeber beeinflusst
wird.

Zu 5) Die Arbeitnehmer und Arbeithehmerinnen des Landes
Die letzte relevante EinflussgroRe, wenn es um die Zukunft der Familienfreundlichkeit des Wirtschafts-

standortes Rheinland-Pfalz geht, bilden die Arbeithnehmer und Arbeitnehmerinnen, ihre Bedlrfnisse,
Einstellungen und Handlungsmotive. Da es die Erwerbstatigen sind, die sich letzten Endes mit den
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betrieblichen Rahmenbedingungen arrangieren missen, entscheidet die Bewertung der Arbeitsstatten
aus Arbeitnehmersicht tber die abschlieRende Beurteilung des Standortes. Es ist dabei zu fragen, ob
sich das Angebot der Arbeitgeber mit den Bedirfnissen der Beschaftigten deckt und ob es Unterschie-
de in der Einschatzung der Familienfreundlichkeit der Arbeitsstatten selbst gibt. Arbeithnehmer kdnnen
somit durch die Artikulierung ihrer Bedirfnisse die Passung und angemessene Ausgestaltung einer
familienbewussten Personalpolitik reflektieren helfen.

Die bereits dargelegten EinflussgrofRen werden in der Studie erhoben und nach verschiedenen Ge-
sichtspunkten ausgewertet.

Ein wesentliches Ziel der Arbeitgeberbefragung liegt in der Gegenuberstellung 6ffentlicher Arbeitgeber
und privatwirtschaftlicher Unternehmen. Es wird davon ausgegangen, dass sich beide Typen von Ar-
beitsstatten in ihren Handlungslogiken unterscheiden. In Folge ist zu Uberprifen, ob speziell die Beur-
teilungen betriebswirtschaftlicher Effekte familienfreundlicher Malnahmen bei Fuhrungskraften beider
Bereiche nennenswert voneinander abweichen. Auch der Informationsstand und die Wahrnehmung
von Barrieren sind dahingehend zu untersuchen, ob sich Zusammenhange zwischen Arbeitsstattentyp
und Antwortverhalten zeigen (Kap. 3).

Die Befragung der Arbeitnehmer wertet die Aussagen der Befragten unter besonderer Beriicksichti-
gung der familidren Situation der Auskunftspersonen aus. Es wird den Fragen nachgegangen, ob sich
z. B. Eltern und Kinderlose oder junge und altere Personen in ihren Meinungen und Bewertungen un-
terscheiden. Auch wird bei der Auswertung darauf eingegangen, wie mannliche und weibliche Perso-
nen das Thema Familienfreundlichkeit bewerten und ob sich hier signifikante Zusammenhange fest-
stellen lassen (Kap. 4).

Die Leitfadeninterviews zielen darauf, mehr Gber die konkreten betrieblichen Begebenheiten in Erfah-
rung zu bringen und Auskulinfte tGber den Stellenwert einer familienbewussten Personalpolitik zu erhal-
ten. Es soll naher beleuchtet werden, wie in den einzelnen Arbeitsstatten mit der Vereinbarkeitsprob-
lematik umgegangen wird. Es geht dabei auch darum aufzuzeigen, warum manche Betriebe und Un-
ternehmen keine oder kaum Maflinahmen anbieten. Ein weiterer Aspekt, dem in den qualitativen Be-
fragungen vertiefend nachgegangen wird, ist die Frage, ob Familienfreundlichkeit als ein geschlechts-
spezifisches Problem wahrgenommen wird bzw. ob die Vereinbarkeit von Familie und Beruf nach Mei-
nung der Befragten ein Thema speziell fiir weibliche Beschaftigte darstellt (Kap. 6).

Die Ergebnisse der einzelnen Befragungen werden zunachst getrennt voneinander vorgestellt: Kapitel
3 befasst sich mit der Darstellung der Ergebnisse der Arbeitgeber, Kapitel 4 mit den Befunden aus der
Arbeitnehmerbefragung. Kapitel 5 enthalt eine Gegenlberstellung der Befunde der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerbefragung. Kapitel 6 widmet sich der Auswertung der Leitfadeninterviews.

2.2 Stichprobenbeschreibung und methodisches Vorgehen

Zur Erreichung der Studienziele war es erforderlich, zwei standardisierte Fragebdgen zu konstruieren,
die differenziert genug sind, um alle relevanten Informationen im Hinblick auf die vielfaltigen Zielset-
zungen der Studie zu erhalten und gleichzeitig mdglichst knapp und prazise konstruiert sind, um die
Teilnahmebereitschaft der zu Befragenden nicht nachhaltig zu beeintrachtigen.

Bei der Fragebogenkonstruktion waren hierbei sowohl die unterschiedlichen Zielgruppen und jeweili-
gen Fragestellungen zu beachten als auch die spezifische Vorgehensweise der Befragung. Die Arbeit-
geber wurden internetgestitzt befragt, die Arbeitnehmer per Telefon.
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1) Arbeitgeber
Der Arbeitgeberfragebogen setzt sich aus folgenden fiinf Modulen zusammen:

A Ihr Unternehmen/ Ihre Dienststelle

B Familienfreundlichkeit: Meinungen und Bewertungen

C Familienfreundlichkeit — ein Thema in lhrer Dienststelle/ Inrem Unternehmen?
D Fragen zur Person

E Angebot an familienfreundlichen MaRnahmen (optionales Zusatzmodul)

Die Beantwortung der ersten vier Themenbereiche nahm etwa zwolf Minuten Zeit in Anspruch. Bei
Interesse wurde den Arbeitgebern dariber hinaus die Mdglichkeit geboten, detaillierte Angaben tUber
bereits existierende Malinahmen in ihrer Arbeitsstatte zu machen. Die Beantwortung dieses Teils dau-
erte ca. finf Minuten. Bei der Definition der Stichprobe war darauf zu achten, dass solche Personen in
die Untersuchung Eingang fanden, die sowohl einen Uberblick (iber die Ausrichtung der Personalpolitik
als auch betriebliche Begebenheiten wie Beschaftigtenanzahl und -zusammensetzung haben. Befragt
werden sollten Geschaftsinhaber/innen, Mitglieder der Geschéftsflihrung, Dienststellenleiter/innen oder
Personalverantwortliche aus Unternehmen, Betrieben oder Einrichtungen der offentlichen Verwaltung.
So liel} sich gewahrleisten, dass sowohl die Familienfreundlichkeit der Arbeitsstatten als auch die Ein-
stellung von Fuhrungskraften der oberen Leitungsebenen ermittelt wurde.

Die Grundgesamtheit der Studie waren alle Arbeitsstatten in Rheinland-Pfalz mit mindestens funf Be-
schaftigten. Nach Angaben des Datenzentrums der Bundesagentur flr Arbeit in NlUrnberg gab es am
30.6.2003 genau 36.375 Arbeitsstatten in Rheinland-Pfalz mit mehr als fiinf Beschaftigten (vgl. Tab.
3.0). In diesen Arbeitsstatten waren 1.175.045 Personen sozialversicherungspflichtig beschaftigt. In
den Betrieben mit mindestens finf Beschaftigten betrug diese Zahl 1.047.650.

Tab. 3.0: Anzahl der Arbeitsstétten in Rheinland-Pfalz nach Betriebsgrofe

Unt 501 und

Beschaftigtenanzahl %" | 520 | 2150 | 51-250 | 251500 | . \"C | Insgesamt

Anzahl der Arbeitsstétten | 66.195 | 27.744 | 5113 | 3.017 | 334 167 102.570
36.375'

Quelle: Datenzentrum der Bundesagentur fiir Arbeit in Nirnberg (Daten vom Okt. 2005)
' Anzahl der Arbeitsstatten mit mindestens fiinf Beschéaftigten

Bezogen auf die genannte Zahl der Arbeitsstatten im Jahr 2003 wurden mit der Stichprobe annéhernd
1,5 % aller Arbeitsstatten in Rheinland-Pfalz befragt und damit eine sehr respektable Stichprobengro-
Re erreicht.

Die Auswahl der Stichprobenelemente basierte auf einer reprasentativen Zufallsauswahl unter den
Arbeitsstatten in Rheinland-Pfalz. Per E-Mail wurden die Arbeitgeber kontaktiert und um Teilnahme an
der Befragung gebeten. Es wurde ihnen dabei ein Link zugesandt, der sie Uber einen Mausklick direkt
zum Fragebogen im Internet weiterleitete.

Die Untersuchung wurde von dem Landesverband des Einzelhandels, den Handwerkskammern, den
Industrie- und Handelskammern, den kommunalen Spitzenverbanden, dem Stadtetag, der Landesver-
einigung Unternehmerverbande Rheinland-Pfalz (LVU) und ihrer Mitgliedsverbande sowie dem DGB
und einzelner Mitgliedsgewerkschaften unterstitzt. So war es moglich, flankierend zu der Zufallsaus-
wahl, Unternehmen und Dienststellen Uber interne E-Mail-Verteiler, verbandsinterne Rundschreiben
und Publikationen, aber auch Uber verschlisselte Newsdatenbanken auf die Studie aufmerksam zu
machen, und flr eine Teilnahme zu gewinnen.

Die Onlinefragebdgen erhielten fiir jeden Verband eine gesonderte Identifikationsnummer und beka-
men fir jeden Verband eine eigene Webadresse zugewiesen, die nur den jeweiligen Mitgliedern be-
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kannt gegeben wurde. Somit konnte der Rucklauf festgestellt und dartber hinaus sichergestellt wer-
den, dass nur die jeweils angestrebte Zielgruppe Zugang zur Befragung erhielt.
Insgesamt gingen 528 Fragebdgen ein.

2) Arbeitnehmer

Die Arbeitnehmerstichprobe wurde aus der erwerbstatigen Bevodlkerung in Rheinland-Pfalz, die min-
destens 19 Stunden pro Woche arbeitet und zwischen 25 und 50 Jahre alt ist, nach einem Zufallsprin-
zip gezogen und per Telefon interviewt (vgl. http://www.familienfreundlichkeit-rlp.soziologie.uni-
mainz.de). Basis des Telefoninterviews ist ein standardisierter 15-minttiger Fragebogen, der sich aus
vier Modulen zusammensetzt, die in ihrer inhaltlichen Ausrichtung denen der Arbeitgeberbefragung
entsprechen:

A Fragen zu lhrem Arbeitgeber

B Familienfreundlichkeit an Ihrem Arbeitsplatz

C Familienfreundlichkeit — Meinungen und Bewertungen
D Fragen zur Person

Der eigentlichen Befragung vorgeschaltet waren Aussagen zur Auswahl der Zielpersonen, die sicher-
stellten, dass nur Personen der anvisierten Grundgesamtheit interviewt wurden. Insgesamt wurden so
1382 Personen kontaktiert, von denen 555 nicht zur Zielgruppen gehdorten. 469 Personen verweigerten
das Interview, 358 wurden zum Thema Familienfreundlichkeit befragt. Bezogen auf die Zielgruppe
entspricht das einer Ausschopfungsrate von 43%.

Da bei der Befragung verschiedene Interviewer zum Einsatz kamen, wurde eine Interviewerschulung
durchgefiihrt und prazise Anweisungen im Fragebogen direkt platziert, um die verzerrenden Effekte,
die bei interaktiven Verfahren entstehen, moglichst gering zu halten.

Der regionale Einzugsbereich der Stichprobe wurde in einem zweistufigen Verfahren ermittelt. Zu-
nachst wurde die Anzahl kreisfreier Stadte auf drei und die der Landkreise auf vier beschrankt, bevor
per Zufall Neustadt an der Weinstralte, Trier und Koblenz auf der einen und die Landkreise Bitburg,
Altenkirchen und Pirmasens auf der anderen Seite ausgewahlt wurden. Hinzu kam der Bereich ,Mainz
und Umgebung®. Hier wurden sowohl Personen aus der Landeshauptstadt selbst als auch aus dem
angrenzenden Umland befragt. Insgesamt setzt sich die Stichprobe etwa zu gleichen Teilen aus Per-
sonen aus stadtischen und landlichen Gegenden zusammen.

3) Leitfadeninterviews

Erganzend zu dieser quantitativen Datenerhebung wurden auch drei Leitfaden fiir qualitative Inter-
views entworfen. Zu befragen waren halftig Arbeitnehmervertreter und Personen, die der bereits be-
schriebenen Stichprobe der Arbeitgeber entstammen, also Fiihrungskrafte der oberen Leitungsebe-
nen. Bei den Arbeithehmervertretern ist wiederum zu unterscheiden zwischen Betriebs- bzw. Personal-
ratsmitgliedern und Gesprachspartnern aus Gewerkschaften.

Die Stichprobe wurde durch eine bewusste Auswahl zusammengestellt. Es wurden Manner und Frau-
en befragt. Die Leitfaden weisen fir die drei Gruppen der Befragten leichte Abweichungen auf, ermdg-
lichen aber durch die Gliederung der Fragen nach Themenbereichen einen Vergleich der Antworten
(vgl. Kap. 6). Insgesamt wurden 21 Personen interviewt.

2.3 Technische Umsetzung der Befragung

2.3.1 Befragungsmethoden und technische Umsetzung der standardisierten Fragebégen

Die beiden Stichproben unterscheiden sich neben dem Auswahlverfahren zusatzlich durch die Befra-
gungsart. Der Fragebogen fiir Arbeitgeber wurde von den Befragten selbst ausgefiillt, wahrend die
Arbeitnehmer unter Anwendung eines CATI-Systems interviewt wurden. Beide sind onlinefahig in
HTML und Java-Script entwickelt worden. Bei der Programmierung des HTML-Codes, sprich dem Lay-
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out des Fragebogens, wurden ausschliellich Standardformularelemente verwendet, die von jedem
Internetbrowser erkannt werden kénnen. Die Antwortkategorien wurden in der Regel durch so genann-
te Radiobuttons bzw. Optionsfelder realisiert (siehe Abbildung). Optionsfelder haben die Eigenschaft,
dass im Rahmen einer Optionsgruppe immer nur ein Feld ausgewahlt werden kann. Dieser Formular-
feldtyp bietet sich folglich fiir Fragen an, in denen nur eine Antwort gegeben werden kann. In manchen
Fallen ist es aber auch sinnvoll, im Rahmen einer einzelnen Frage mehrere Antworten gleichzeitig zu
zulassen. Technisch wird dies durch Checkboxen bzw. Kontrollkdstchen ermdglicht, die bei Auswahl in
einem Kasten einen Haken darstellen, der bei Abwahl wieder geléscht wird. Hierdurch kénnen theore-
tisch alle Felder oder auch kein Feld aktiviert werden, wahrend bei den Optionsfeldern eine Auswabhl
stets notwendig ist. Offene Fragen, d.h. textliche Angaben der Befragten, wurden in Text- bzw. Memo-
feldern gespeichert.

[ F o = e | pi -z \ v —

Adresse Ej http: v Familienfreundlichkeit-rlp . soziologie, uni-mainz . def001 . htm
bzw. lhrer Dienststelle’

C1 =ehr Zar nicht
Wie schatzen Sie die Familienfreundlichkeit farnilien- farnilien-
Ihres Unternehmens bzw. lhrer Dienststelle freundlich freundlich
ein? 1 2 3 4 5
/C- O O O O
A
Radiobutt
asinhitton Checkbox
C2 |Gelten fiir lhr Unternehmen bzw. lhre W&Tﬁfﬁeﬂrag
Dienststelle Regelungen oder Richtlinien, _ _
die eine bessere Yereinharkeit von L] Betriehs-/ Personalvereinbarung
Familie und Beruf vorsehen? [] Fithrungsgrundsatze undf oder Leithilder
Mehrfachantworten sind maglich.
[ Keine

Abbildung: Radiobuttons und Checkboxen

Die Radiobuttons wurden im HTML-Code bereits den entsprechenden Werten der Variablen des spa-
ter zu erstellenden SPSS-Datensatzes zugeordnet. Die Ubermittelten Daten entsprechen demnach den
Antwortkategorien und ihren Kodierungen. Beispielsweise erhalt die Frage C1 in der Abbildung fir die
Kategorie ,Sehr familienfreundlich“ den Wert 1 und fir die Kategorie ,Gar nicht familienfreundlich® den
Wert 5. Kontrollfelder hingegen ibermitteln keine Werte firr eine einzelne Variable bzw. Frage, sondern
einen Wert pro Feld der Frage oder des Mehrfachantworten-Sets. Dies flihrt dazu, dass bei Mehrfach-
antworten fir jede maogliche Antwort eine eigene Variable erstellt und Gbertragen werden muss. Zum
Beispiel hat die erste Checkbox den Namen ,C1_1“, die zweite ,C1_2“ etc. Diese erhalten bei Auswahl
den Wert ,ON“ ansonsten wird eine leere Zelle ijbergeben3. Diese Struktur stellt sich im SPSS-
Datensatz auch ebenso dar, mit dem Unterschied, dass aktivierte Felder (,ON“) mit dem Wert 1 und
leere Felder, mit dem Wert 0 kodiert werden. Memo- und Textfelder sind sehr einfach in ihrer Behand-
lung. Es werden die Textangaben als Inhalte des definierten Feldes tUbermittelt.

Um nicht plausible oder unvollstandige Angaben zu vermeiden, wurden neben dem reinen HTML-
Layout auch Java-Script-Elemente verwendet. Es handelt sich hierbei um eine Programmiersprache,

® Es erscheint der Name der Variable. Das Formscript tibermittelt namlich den Feldnamen (z.B. %C2_1%).
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die nicht direkt mit HTML zusammenhangt, aber in der Regel von Internetbrowsern ausgefihrt werden
kann (vgl. http://de.selfhtml.org/javascript/intro.htm). Diese sollten ebenfalls dazu dienen, Filterfiihrun-
gen zu realisieren. Die Problematik von Java-Script und die Mdglichkeit, dass es in einigen Unterneh-
men aus Sicherheitsgrinden prinzipiell deaktiviert ist, wurden bei der Entwicklung des Onlinefragebo-
gens berlicksichtigt. Der Fragebogen konnte auch ohne die Java-Funktionalitdt gut und komfortabel
ausgefillt werden. Sofern das Script aktiviert war, wurden Fragen deaktiviert, die aufgrund einer Filter-
fuhrung nicht beantwortet werden sollten. Das bedeutet, dass sie vom Befragten nicht angeklickt wer-
den konnten, es sei denn er erfiillte die Bedingung der Filterfihrung oder der Plausibilitatstiberprifung.
Ein Beispiel fur eine automatische Plausibilitatskontrolle mit Java findet sich bei Frage C2 (siehe Abbil-
dung): Wenn die ersten drei Felder mit einem Haken versehen werden, wird das vierte Feld (,Keine®)
automatisch geleert und umgekehrt. Hierdurch sind versehentliche Falschangaben von vorneherein
ausgeschlossen.

Fir jeden beantworteten Fragebogen wurden auch die Systemvariablen ,Datum® und ,Uhrzeit* tber-
mittelt, anhand derer doppelt verschickte Fragebogen leichter identifiziert werden konnten. Bei der
Arbeitgeberbefragung wurde beim Einlesen in die Datenbank neben einer verbandsspezifischen Identi-
fikationsnummer, die dem Unternehmen des Befragten zuzuordnen war, eine automatisch fortlaufend
generierte Zahl pro Fall vergeben. Zusammen bilden beide Werte die Fragebogennummer im SPSS-
Datensatz. Im Falle der Arbeitnehmerbefragung wurden die Falle durch eine eindeutige Interviewer-
nummer, einen Regionalcode und eine fortlaufende Zahl in der Datenbank gekennzeichnet.

2.3.2 Erfassung der Angaben in einem SPSS-Datensatz

Die anhand des Formular-Scripts Ubermittelten Daten wurden zunéachst in einer Datenbank gesammelt
und gespeichert. Der Datenbankinhalt wurde im nachsten Schritt in SPSS eingelesen. Der Vorteil die-
ser Art der Datensammlung besteht darin, dass die Variableninformationen des HTML-Fragebogens
identisch sind und automatisch ibernommen werden kdnnen. Das heif’t, die Variablennamen und die
Kodierungen stimmen vom HTML-Code Uber die Datenbank bis zum SPSS-File iberein. Somit liegt
die Fehleranfalligkeit in Bezug auf die Ubertragung der Antworten zum Datensatz bei Null. Dies ist
speziell hervorzuheben, weil die Erfahrung mit der Erfassung von Surveydaten immer wieder zeigt,
dass bei manueller Ubertragung von Angaben in Fragebogen Tippfehler auftreten kdnnen. Selbst bei
der Programmierung von Eingabesystemen mit Gultigkeits- und Plausibilitatskontrollen kénnen Fehl-
eingaben nicht vollstandig vermieden werden. Diese kénnen nachtraglich nur noch selten erkannt und
korrigiert werden. Aus der Perspektive des Interviewten betrachtet, sind bei einem Online-Fragebogen,
der von ihm selbst ausgefillt wird, die Fehlerquellen minimiert, da er mit einem grafisch Ubersichtlich
gestalteten Fragebogen arbeitet. Die Situation ist hierbei mit einer konventionellen schriftlichen Befra-
gung zu vergleichen. Genauso selten werden Eingabefehler bei den onlineformulargestiitzten Telefon-
befragungen vorkommen, weil der Interviewer die Antwort unmittelbar durch den Klick auf einen Button
umsetzt. Wenn die Daten Ubermittelt werden, konnen durch den Wegfall der Eingabeinstanz bei der
Ubertragung in SPSS keine Fehler mehr auftreten — die Angaben entsprechen den Eintragungen des
Interviewten bzw. des Interviewers.

Die Vorzuge einer solchen Art der Befragung liegen folglich auf der Hand: In beiden Erhebungen kann
man von einem effizienten Befragungsmodell sprechen, welches auch in Beziehung zu der befragen-
den Klientel adaquat gewahlt ist. Effizient ist diese Methode bei der Arbeitgeberbefragung, weil keine
Personalkosten und Telefongebuhren fiir die Interviews anfallen und die Daten weitgehend in der Form
Ubermittelt werden, in der sie im Rahmen der Analyse zur Verfligung stehen sollen. AuRerdem spielen,
zumindest bei der Arbeitgeberbefragung, Einflisse des Interviewers auf das Antwortverhalten keine
Rolle, was auch fir konventionelle schriftiche Befragungen gilt (vgl. Diekmann 2004: 439). Die
Nachteile von Online-Befragungen kénnen zum einen in der Gefahr einer unzulassigen Selektion der
Stichprobenelemente liegen, da bis heute noch immer ein demografisches Ungleichgewicht der Onli-
ne-Nutzer besteht und somit ggf. nicht alle mdglichen Befragungspartner die gleiche Chance haben, in
die Stichprobe aufgenommen zu werden. Insofern spielt hier die Zielgruppe bzw. die Grundgesamtheit
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eine wichtige Rolle. Handelt es sich um die Befragung einer Klientel von typischen Onlinenutzern, durf-
ten sich keine Probleme ergeben, wahrend hingegen bei einer reprasentativen Bevélkerungsuntersu-
chung Verzerrungen auftreten kdnnen. Ein weiteres Problem kénnen Riicklaufquoten darstellen, wenn
kein geeignetes Medium zur Gewinnung der Stichprobenelemente gefunden wird. Eine gute Methode
stellen mit Sicherheit E-Mail-Verteiler dar, durch die Anschreiben mit der Bitte zur Teilnahme oder die
Fragebogen selbst breit gestreut werden kdnnen. Hierbei besteht allerdings mittlerweile das Problem,
dass auch seriése Umfrageforschung von potenziell zu Befragenden als Spam angesehen und somit
ignoriert wird, wenn der Hintergrund einer Untersuchung zuvor nicht tber ein serids wirkendes Medium
bekannt gegeben wurde. Der Hinweis auf eine Befragung mit Hilfe von Popups auf stark besuchten
Webseiten ist im Hinblick auf die Ricklaufquote héchstwahrscheinlich ebenfalls nicht so erfolgreich, da
die meisten und gangigen Internetbrowser aktuell mit so genannten Popupblockern versehen sind.
Verwendet man Online-Fragebdgen im Rahmen eines CATI, kann man diese als sehr wirkungsvolles
Werkzeug ansehen. Der Vorteil eines HTML-Formulars liegt darin, dass der Interviewer Ort- und Platt-
formubergreifend (d.h. unabhangig vom Betriebssystem) Interviews durchfiihren kann. Dies gilt nicht
allein fir Telefoninterviews, selbst Face-to-Face Befragungen lassen sich durch die Verwendung von
Notebooks oder im besten Fall von Tablet-PCs ohne Probleme realisieren. Nachteile sind hierbei nicht
zu vermuten, weil insbesondere beim Telefoninterview fir den Befragten keine Unterschiede zu einer
schriftlichen Erfassung auf einem gedruckten Fragebogen festzustellen sind, wenn auf Seiten der In-
terviewer entsprechende technische Vorrausetzungen gegeben sind (Freisprechanlage oder besser:
Headsets).
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3. Ergebnisse der Arbeitgeberbefragung

Die Attraktivitdt des Standortes Rheinland-Pfalz fiir Erwerbstatige mit Familie wird zu einem nicht un-
erheblichen Teil von der Haltung der Arbeitgeber gegeniber der Vereinbarkeitsproblematik beeinflusst.
In Abhangigkeit des Stellenwertes, den die Arbeitgeber dem Thema beimessen und der Beurteilung
der Wirkungen familienfreundlicher Maltnahmen auf Kenngréen wie Fehlzeiten, Fluktuation und Kos-
ten, wird auch die Personalpolitik gestaltet. Wird kein Nutzen in einer familienbewussten Personalpoli-
tik gesehen oder der finanzielle Aufwand als zu grof3 empfunden, ist davon auszugehen, dass von
einem umfangreichen Angebot an MalRlnahmen abgesehen wird. Im Umkehrschluss kann vermutet
werden, dass Fuhrungskrafte, die dem Thema aufgeschlossen gegeniiber stehen und bestimmte Wir-
kungen familienfreundlicher MaRnahmen vorwegnehmen, sich um eine familienfreundliche Ausgestal-
tung ihrer Arbeitsstatte bemuhen. Diese Wechselwirkung zu Uberprifen, ist ein wesentliches Ziel die-
ses Kapitels.

Zu Beginn werden zunachst die Arbeitsstatten anhand ausgewahlter Merkmale beschrieben: Welche
Betriebsgrofien und Branchen sind am starksten in der Stichprobe vertreten? Haben sich mehr Unter-
nehmen oder mehr 6ffentliche Arbeitgeber an der Befragung beteiligt (Kap. 3.1)? Im weiteren Verlauf
der Studie werden diese Merkmalsauspragungen erneut herangezogen, um unterschiedliche Auspra-
gungen bei einzelnen Fragen zwischen den verschiedenen Typen von Arbeitsstatten ausfindig zu ma-
chen. Der Fokus der Betrachtung liegt dabei auf der Differenzierung in privatwirtschaftliche und 6ffent-
liche Arbeitgeber. Es ist zu Uberprifen, ob sich diese Unterscheidung eignet, um Abweichungen im
Antwortverhalten zu erklaren.

Im Anschluss an die Beschreibung der Arbeitsstatten, wird ein Uberblick tber die Befragten gegeben
(Kap. 3.2). Hier wird der familiare und berufliche Hintergrund der Auskunftspersonen dargelegt. Bei-
spielsweise wird der Frage nachgegangen, wie viele Fihrungskrafte selbst Kinder haben oder sich um
pflegebedirftige Angehorige kimmern. Diese Daten werden vereinzelt eingesetzt, um festzustellen, ob
die Biografie der Auskunftspersonen einen messbaren Einfluss auf die Einstellungen austbt.

Anhand der Beurteilung der Vereinbarkeitsproblematik in gesamtgesellschaftlicher und wirtschaftspoli-
tischer Hinsicht werden die Auskunftspersonen in Gruppen eingeteilt, die sich danach unterscheiden,
welchen Stellenwert sie der Thematik beimessen (Kap. 3.3.1). Daran anschlieBend wird skizziert, wel-
che gesellschaftlichen Akteure sich in den Augen der Fuhrungskrafte verstarkt fir eine bessere Ver-
einbarkeit einsetzen sollten (Kap. 3.3.2). Kapitel 3.3 gibt somit auch Aufschluss darlber, ob die Arbeit-
geber sich selbst fir eine familienfreundliche Ausgestaltung der Arbeitswelt verantwortlich fuhlen.

Die Einschatzungen der Wirkungen familienfreundlicher MalRnahmen auf betriebliche Schlisselgréfien
stellen einen zentralen Komplex der Studie dar und werden in Kapitel 3.4 behandelt. Um ein differen-
ziertes Bild zu erhalten, werden verschiedene Wirkungsbereiche abgefragt:

1) Familienfreundlichkeit als Standortfaktor und Wettbewerbsvorteil bei der Rekrutierung von
Fach- und Flhrungskraften:
Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels ist es interessant zu erfahren, ob Arbeitge-
ber die Familienfreundlichkeit der Arbeitsstatte als eine Chance sehen, ihre Attraktivitat als Ar-
beitgeber speziell fir hoch qualifizierte Fach- und Flihrungskrafte zu steigern.

2) Familienfreundlichkeit beurteilt im Hinblick auf Fragen der Mitarbeiterzufriedenheit, der Unter-
nehmensbindung und Fehlzeiten etc., d.h. als betriebswirtschaftlich relevante GréRe:
Es wird zu zeigen sein, ob Arbeitgeber in familienfreundlichen Malinahmen Potenziale zur
Steigerung der betrieblichen Effizienz sehen. Bei der Auswertung der Ergebnisse liegt das
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Hauptaugenmerk auf der Unterscheidung offentlicher Arbeitgeber und Unternehmen der Pri-
vatwirtschaft. Es ist die Annahme zu Uberprifen, dass insbesondere bei finanziellen Aspekten
Abweichungen in den Beurteilungen bei Personen aus beiden Typen von Arbeitsstatten her-
vortreten.

3) Familienfreundlichkeit - Gberwiegend ein Frauenthema?
Es bleibt zu fragen, ob die Vereinbarkeitsproblematik als ausschlielliches Frauenthema wahr-
genommen wird. Dieser Aspekt erscheint in Anbetracht des zuklnftig verstéarken Bedarfs an
qualitativ gut ausgebildeten Frauen besonders interessant zu sein. Auf der einen Seite erleich-
tert ein entsprechendes Angebot den Frauen mit familidren Verpflichtungen die Erwerbstatig-
keit, auf der anderen Seite spiegelt eine solche Rahmung mitunter ein spezifisches Rollenbild
wider, das nach wie vor die Verantwortung fir die Familie den Frauen zuweist.

Die Auswertung der Wirkungseinschatzung ist auch deswegen wichtig, weil davon auszugehen ist,
dass bestimmte Wirkungen von Arbeitgebern antizipiert werden und als Motive einer Einfihrung von
familienfreundlichen MalRnahmen vorausgehen. Dies lasst sich indirekt Gberprifen, indem unter Be-
zugnahme auf die Wirkungsbeurteilung das Angebot an MaRnahmen ausgewertet wird. Um allerdings
schlussfolgern zu kénnen, wie familienfreundlich die rheinland-pfalzischen Arbeitsstatten tatsachlich
sind, ist darauf Ricksicht zu nehmen, ob auch die Méglichkeit besteht, mittels individueller Absprachen
Lésungen fir Unvereinbarkeiten zwischen Familie und Beruf zu finden. Eine Differenzierung der Ar-
beitsstatten nach den Merkmalen GréRRe, Branche und Status soll Aufschluss darlber geben, ob die
Bereitstellung von Angeboten je nach Arbeitsstattentyp variiert (Kap. 3.5).

Um das Entwicklungspotenzial einer familienfreundlichen Gestaltung der Erwerbsarbeit einschatzen zu
kénnen, ist in einem nachsten Schritt auszuwerten, wie es um die Einfihrungsabsichten von Mal3nah-
men bestellt ist (Kap. 3.6). Daran anschlieRend sind Bedenken und Hindernisse zu erfragen, die einen
Ausbau von Malinahmen oder deren Einfihrung verhindern (Kap. 3.7).

Es bleibt darzulegen, ob die rheinland-pfalzischen Arbeitgeber von den verschiedenen Aktionen der
Bundesregierung, wie z.B. der Allianz fur die Familie, Kenntnis haben und in welchem Ausmal} sie
Uber die zahlreichen Mdglichkeiten, Betriebe oder Dienststellen familienfreundlicher zu gestalten, in-
formiert sind. Es wird im weiteren Verlauf der Studie davon ausgegangen, dass der Kenntnisstand
Aufschluss Uber den Sensibilisierungsgrad der Arbeitgeber gegentiber dem Thema gibt (Kap. 3.8).

Im Anschluss an die Hauptbefragung war optional von den Auskunftspersonen das Zusatzmodul aus-
zufilllen, das detaillierte Informationen Uber den Umfang familienfreundlicher MalRnahmen liefert. Diese
Angaben erlauben somit die Einsatzhaufigkeit einzelner MalRnahmen zu beurteilen (Kap. 3.9).

Die Ergebnisse werden in einem abschlielienden Kapitel noch einmal zusammenfassend dargestellt
und kommentiert (Kap. 3.10).

3.1 Profil der Arbeitsstatten, die sich an der Befragung beteiligt haben

Die Auswertung der Ergebnisse erfolgt auf der Basis von 528 Fragebdgen, die im Zeitraum von Mitte
Oktober 2004 bis Anfang Februar 2005 eingingen. Die nachfolgenden Ausfiihrungen geben wieder,
welche Arten von Arbeitsstatten sich an der Befragung beteiligt haben, d.h. es wird dargelegt, welches
die wichtigsten Merkmale sind, anhand derer sich die Arbeitsstatten unterscheiden lassen.
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Tab. 3.1: Status der Arbeitsstatten

Anzahl %
Offentlich-rechtlich 176 33,3
Privat-rechtlich 352 66,7
Gesamt 528* 100,0

* Aufgrund von fehlerhaften Angaben der Auskunftspersonen oder Verweigerungen kommt es mitunter zu leichten Abweichun-
gen in der Gesamtzahl bei der Auswertung einzelner Fragen.

Von 528 Arbeitsstatten verfiugen 33,3% Uber einen offentlich-rechtlichen Status und 66,7% Uber einen
privat-rechtlichen. Da 64,7% der Arbeitsstatten mit privat-rechtlichem Status nach dem Erwerbsprinzip
und 25,6% nach dem Kostendeckungsprinzip arbeiten, wird in Folge optional auch von Unternehmen
oder privatwirtschaftlichen Arbeitgebern im Unterschied zu 6ffentlichen Arbeitgebern gesprochen (vgl.
auch Anhang AG 2).

Tab. 3.2: Arbeitsprinzip nach Status

Arbeitsprinzip Gesamt
Erwerbs- Kosten- Wirtschaften mit .
prinzip deckungsprinzip Zuschissen Sonstiges | Anzahl %
%
Offentlich-rechtlich 6,9 34,3 13,7 45,1 175 100,0
Privat-rechtlich 64,7 25,6 2,3 7,4 351 100,0

Die Auswertung nach Anzahl der Beschaftigten ergibt, dass die GréRenklasse mit bis zu 20 Beschéftig-
ten insgesamt am starksten vertreten ist. An zweiter Stelle rangieren die mittelgroRen Arbeitsstatten.
Wahrend in der Privatwirtschaft vor allem Unternehmen der Betriebsgrofienklasse ,bis 20“ zu finden
sind (48%), wird bei den 6ffentlichen Arbeitgebern die GrélRenklasse ,51 bis 250“ am haufigsten ge-
nannt (44,3%) (vgl. Anhang AG 4.1). Daran erkennt man, dass in der erhobenen Stichprobe in der
Privatwirtschaft kleine Betriebe dominieren, wahrend die 6ffentlichen Arbeitgeber eher durch mittlere
und groBe Unternehmen reprasentiert sind. Dieser Zusammenhang ist statistisch signifikant”.

Tab. 3.3: Anzahl der Beschiftigten

Status Gesamt

Offentlich-rechtlich Privat-rechtlich

Anzahl % Anzahl % in’:gg::r'm %
Bis 20 18 10,2 169 48,0 187 35,4
21 bis 50 29 16,5 80 22,7 109 20,6
51 bis 250 78 443 77 21,9 155 29,4
251 bis 500 24 13,6 8 23 32 6,1
Mehr als 500 27 15,3 18 51 45 8,5
Gesamt 176 100,0 352 100,0 528 100,0

* Cramer-V= 0,454; P= 0,000.

Cramer-V ist eine Kennzahl, die die Starke des Zusammenhangs zweier Variablen zum Ausdruck bringt und Werte zwi-
schen 0 und 1 annehmen kann. Je hoher der Wert, desto enger der Zusammenhang. Bei einem Wert unter 0,2 besteht
nur ein sehr schwacher oder kein bedeutsamer Zusammenhang.

P ist der Ausdruck fir die Irrtumswahrscheinlichkeit. Ein Wert von 0,000 bringt zum Ausdruck, dass die Wahrscheinlich-
keit, dass der gemessene Zusammenhang zweier Variablen zufallig zustande gekommen ist und die Realitat nicht ada-
quat wiedergibt, geringer als 1% ist. Daher kann in diesem Fall von einer hohen Validitat der Ergebnisse ausgegangen
werden.
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Tab. 3.4: Sind auch nicht fest angestellte Mitarbeiter bei Ihnen beschéftigt?

Anzahl %
Nein 207 40,4
Ja, unter 10 217 42,4
Ja, 10 bis 50 63 12,3
Ja, Uber 50 25 4,9
Gesamt 512 100,0

Die Anzahl nicht fest angestellter Beschaftigter tbt nur einen geringen Einfluss auf die oben dargestell-
te Zuordnung zu den jeweiligen BetriebsgroRenklassen aus (vgl. Tab. 3.3). Je groRer die Arbeitsstatte,
um so eher werden nicht fest angestellte Mitarbeiter beschaftigt”.

Tab. 3.5: Beschiftigte nach Geschlecht

Anzahl %
Mehr weibliche Kolleginnen 189 36,0
Mehr méannliche Kollegen 249 47 .4
Anteil etwa gleich 87 16,6
Gesamt 525 100,0

Der Vergleich der Geschlechter-Relation der Beschaftigten zeigt, dass Uberwiegend Arbeitsstatten
vertreten sind, in denen mehr Manner als Frauen arbeiten (vgl. Tab. 3.5). Diese Verteilung wird von der
Beschaftigtenstruktur der privatwirtschaftlichen Unternehmen bestimmt (vgl. Tab. 3.6)6.

Tab. 3.6: Beschiftigte nach Geschlecht differenziert nach Status

Anzahl %
L . Mehr weibliche Beschéaftigte 80 457
Offentlich- . -
rechtlich Mehr mannliche Beschaftigte 62 35,4
Anteil ist in etwa gleich 33 18,9
Gesamt 175 100,0
Privat- Mehr weibliche Beschéaftigte 109 31,1
rechtlich Mehr mannliche Beschaftigte 187 53,4
Anteil ist in etwa gleich 54 15,4
Gesamt 350 100.0

Lediglich 16,6% aller befragten Betriebe und Dienststellen gaben an, dass bei ihnen mannliche und
weibliche Beschaftigte gleichermalien vertreten sind (vgl. Tab. 3.5).

Tab. 3.7: GroRe des Standortes der Arbeitsstatte

Anzahl %
Bis unter 5.000 122 23,1
5.000 bis unter 20.000 138 26,1
20.000 bis unter 50.000 94 17,8
50.000 bis unter 100.000 50 9,5
Uber 100.000 124 23,5
Gesamt 528 100,0

® Cramer-V= 0,298; P= 0,000.
% Cramer-V= 0,173; P= 0,000.
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Aus Tabelle 3.7 geht hervor, dass 49,2% der Arbeitsstatten in 1andlichen Gegenden bis unter 20.000
Einwohner anzutreffen sind. 23,5% sind in Grof3stadten mit ber 100.000 Einwohnern niedergelassen.
Hier sind vor allem Arbeitsstatten mit mehr als 500 Beschaftigten zu finden.

Schlisselt man die in Tabelle 3.8 dargestellte Verteilung nach Status der Arbeitsstatte auf, zeigt sich,
dass in der Privatwirtschaft der Dienstleistungssektor mit 21,4% am starksten vertreten ist. Auf die
verarbeitende Industrie entfallen 17,7% und auf den Handel 17,4%. Bei den offentlichen Arbeitgebern
gaben die meisten Befragten an, fiir die Verwaltung des Landes tatig zu sein (36,8). In der der Verwal-
tung der Kommunen arbeiten 26,4% (vgl. auch Anhang AG 3).

Tab. 3.8: Tatigkeitsfelder/ Branchen’

Anzahl %
Offentliche Verwaltung des Bundes, des Landes und der Kom- 112 214
munen
Sach- und personenbezogene Dienstleistungen 78 14,9
Verarbeitende Industrie (inkl. Chemie) 63 12,0
Handel 63 12,0
Interessenvertretung., Sozialvers., Kassen, Berufsgenossen- 70 134
schaften, Gesundheit, Wohlfahrt, Kirchen ’
Verarbeitendes Handwerk 40 7,6
Bildung und Erziehung 29 5,5
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 27 52
Landwirtschaft, Versorgung, Entsorgung, Bergbau, Baugewerbe 25 4.8
Banken und Kreditinstitute 17 3,2
Gesamt 524 100,0

Betrachtet man die Branchenzugehorigkeit unter Berlicksichtigung der Betriebsgrofle stellt man fest,
dass in der o6ffentlichen Verwaltung eher gréoRere Arbeitsstatten zu finden sind (vgl. auch Tab. 3.3),
wohingegen im Handel und im Dienstleistungsbereich vermehrt kleine Betriebe unter 50 Beschéftigte
tatig sind.

Tab. 3.9: Gibt es einen Betriebs- oder Personalrat?

Status Anzahl %

. . Nein 16 9,1

Offentlich-

rechtlich Ja 159 90,9
Gesamt 175 100,0
Nein 268 76,6

Privat-rechtlich Ja 82 23,4
Gesamt 350 100,0

Auf die Frage nach der Existenz eines Betriebs- oder Personalrates gaben 90,9% der 6ffentlichen Ar-
beitgeber an, sie verfligten Uber eine entsprechende Arbeitnehmervertretung. Dem stehen in der Pri-
vatwirtschaft 76,6% der Unternehmen gegeniber, die angeben keinen Betriebsrat zu haben (vgl. auch
Anhang AG 6)°. Insgesamt hat somit tiber die Halfte aller Arbeitsstatten - insbesondere kleine Unter-

" Um den Lesefluss zu vereinfachen, wird im weiteren Verlauf ausschlielich von ,Branchen® gesprochen.
8 Cramer-V=0,638; P= 0,000, N=525.
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nehmen der Privatwirtschaft - keine betriebliche Arbeitnehmervertretung. Erst ab einer Betriebsgrole
von 251 Beschaftigten verschiebt sich das Verhaltnis zugunsten derer, die einen Betriebs- oder Perso-
nalrat haben. Es macht sich ein starker Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein eines Betriebs-
rates und dem Status der Arbeitsstatte bemerkbar: Bei kleinen bis mittleren Betrieben liegt im 6ffentli-
chen Dienst der Anteil der Arbeitnehmervertretungen deutlich tGber dem der Privatwirtschaft.’

3.2 Profil der Auskunftspersonen: Wer hat den Fragebogen ausgefiillt?
Berufliche Position und familidare Situation

Wie eingangs erldutert, besteht ein wesentlicher Aspekt dieser Studie darin, die Einstellungen der
rheinland-pfalzischen Fuhrungskrafte zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erfassen.
Dieses Kapitel gibt nun nicht allein Aufschluss darlber, wer den Fragebogen beantwortet hat, sondern
auch, ob es gelungen ist, die angestrebten Zielpersonen zu erreichen. Deshalb wird zunachst die be-
rufliche Position betrachtet, bevor die familidre Situation der Auskunftspersonen dargestellt wird.

3.2.1 Berufliche Position und soziodemografische Merkmale

Tab. 3.10: Geschlecht

Anzahl %
Mannlich 365 70.6
Weiblich 152 29,4
Gesamt 517 100,0

Der Fragebogen wurde zu 70,6% von mannlichen Auskunftspersonen und nur zu 29,4% von Frauen
ausgefullt.

Tab. 3.11: Altersklassen

Anzahl %
23 bis 34 Jahre 46 9,0
35 bis 44 Jahre 176 34,4
45 bis 54 Jahre 205 40,0
55 bis 85 Jahre 85 16,6
Gesamt 512 100,0

Die am starksten vertretenen Altersklassen sind mit 40% die 45 bis 54-Jahrigen und mit 34,4% die 35
bis 44-Jahrigen. Die Frauen ordneten sich zu 39,3% der Altersklasse der 35 bis 44-Jahrigen zu, die
Manner zu 40,9% der Alterklasse zwischen 45 bis 54 Jahren.

 Cramer-V [bei Betriebsgrofie bis zu 20] und Status: 0,323; P=0,000, Cramer-V [21-50] und Status: 0,787; P= 0,000;
Cramer-V [51-250] und Status: 0,503; P= 0,000, Cramer-V [251 bis 500] und Status: 0,447; P=0,011.



Tab. 3.12: Wochenarbeitszeit differenziert nach Geschlecht

Geschlecht Gesamt
Mannlich Weiblich

Anzahl % Anzahl % in’:gg::r'n . %
Bis 34 Wochenstunden 6 1,7 40 26,5 46 9,1
35 bis 40 Wochenstunden 71 19,9 45 29,8 116 22,9
41 bis 50 Wochenstunden 146 41,0 45 29,8 191 37,7
51 bis 70 Wochenstunden 119 33,4 18 11,9 137 27,0
Uber 70 Wochenstunden 14 3,9 3 2.0 17 3,4
Gesamt 356 100,0 151 100,0 507 100,0
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Mehr als zwei Drittel der Flihrungspersonen arbeiten tber 40 Wochenstunden, mehr als 30% sogar
Uber 50 Stunden. Deutliche Unterschiede ergeben sich, betrachtet man die wéchentliche Arbeitszeit
nach Geschlecht der Flihrungspersonen. Frauen arbeiten im Durchschnitt signifikant weniger Stunden
als Manner. 56% der weiblichen FUhrungspersonen arbeiten unter 41 Stunden, aber nur rund 22% der

Manner.

Tab. 3.13: Berufliche Stellung der Auskunftspersonen

Anzahl %
Geschéftsfuhrer/in 114 21,9
Geschéftsinhaber/in 88 16,9
Stellvertr. Geschéftsflihrer/in 7 1,3
Mitglied der Geschaftsfiihrung 23 44
Vorstandsmitglied 10 1,9
Prokurist/in 23 4.4
Filialleiter/in 6 1,2
Abteilungsleiter/in 24 4,6
Sonst. leit. Angestellte/r 43 8,3
Angestellter 30 5,8
Behordenleiter/in 23 44
Dienststellenleiter/in 26 5,0
Referatsleiter/in 15 2,9
Abteilungsleiter/in Bundes-, Landesebene kommunale Ebene 24 4,6
Sonstige/r leit. Angestellte/r oder Beamter/Beamtin 33 6,3
Angestellte/r oder Beamter/ Beamtin 31 6,0
Gesamt 520 100,0

Wie die Auswertung zeigt, ist es durchaus gelungen, Personen aus den Leitungsebenen fiir die Be-
antwortung des Fragebogens zu gewinnen: 21,9% der Personen gaben an Geschaftsfuhrer zu sein,
16,9% sind Geschéftinhaber. Es besteht hierbei ein signifikanter Zusammenhang zwischen Geschlecht
und beruflicher Position'®: Manner sind haufiger als Frauen in der ersten Fihrungsebene vertreten. So
gaben bei den mannlichen Auskunftspersonen 25,5% an Geschaftsflhrer zu sein, wohingegen sich bei
den Frauen nur 13,8% in dieser Position befinden. Die weiblichen Befragten sind vor allem in der Rub-
rik ,sonstige leitende Angestellte und ,Angestellte” vertreten.

1% Cramer-V=0,415; P=0,000.
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Im Bereich der 6ffentlichen Arbeitgeber wurden die Fragebdgen ebenfalls weit mehrheitlich von Perso-
nen auf den oberen Fiihrungsebenen beantwortet. Uber 60% der Respondenten sind Behérden-,
Dienststellen-, Abteilungs- oder Referatsleiter.

Tab. 3.14: Dauer der Anstellung

Anzahl %
Bis zu 4 Jahren 105 20,3
5 bis 9 Jahre 107 20,7
10 bis 14 Jahre 77 14,9
15 bis 19 Jahre 74 14,3
20 bis 24 Jahre 50 9,7
25 bis 29 Jahre 45 8,7
30 und mehr Jahre 59 11,4
Gesamt 517 100,0

Lediglich 20,3% der Befragten sind weniger als vier Jahre in der gegenwartigen Arbeitsstatte tatig.
Rund 44% dagegen seit bereits mehr als 15 Jahren. Damit kann geschlussfolgert werden, dass die
Angaben Uber die Familienfreundlichkeit im Betrieb bzw. der Dienststelle der langjahrigen Ausrichtung
der Arbeitsstatte entspricht.

Tab. 3.15: Hochster Bildungsabschluss

Anzahl %
Volks-/Hauptschule 43 8,4
Mittlere Reife 135 26,5
Fachabitur 45 8,8
Abitur 53 10,4
Fachhochschulabschluss 104 20,4
Hochschulabschluss 105 20,6
Promotion 23 4,5
Habilitation 2 0,4
Gesamt 510 100,0

Etwas mehr als ein Drittel der Befragten hat einen Hauptschulabschluss oder die Mittlere Reife. Rund
46% haben einen (Fach-) Hochschulabschluss.

3.2.2 Familidre Situation

Es bleibt nun zu klaren, welchen familidren Hintergrund die Auskunftspersonen haben.

Tab. 3.16: Aktuelle Familiensituation

Anzahl %
In Partnerschaft mit Kind 382 74,8
In Partnerschaft ohne Kind 87 17,0
Alleinerziehend 16 3,1
Single 26 5,1
Gesamt 511 100,0
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Tab. 3.17: Familienstand

Anzahl %
Verheiratet 399 77,8
Geschieden 45 8,8
Verwitwet 6 1,2
Ledig 63 12,3
Gesamt 513 100,0

Tab. 3.18: Anzahl der Kinder

Anzahl %
Kein Kind 113 22,0
Ein Kind 102 19,9
Zwei Kinder 207 40,4
Drei oder mehr Kinder 91 17,7
Gesamt 513 100,0

Drei Viertel aller Befragten lebt in einer Partnerschaft mit Kind (vgl. Tab. 3.16). 22% der Auskunftsper-
sonen sind kinderlos. Ménnliche Fiihrungspersonen haben im Durchschnitt mit 1,71 Kindern signifikant
mehr Kinder als weibliche Fiihrungspersonen mit 1,13 Kindern.

Bei den Frauen gab ein mehr als doppelt so grofRer Anteil (35,6%) an, kein Kind zu haben als bei den
Mannern (16,3%). Dies lasst vermuten, dass auch in Rheinland-Pfalz Frauen in Flihrungspositionen
haufiger als Manner auf Familie verzichten.

Tab. 3.19: Alter des jiingsten Kindes

Anzahl %
Bis unter drei Jahre 26 6,6
3 bis 5 Jahre 36 9,2
6 bis 13 Jahre 123 31,3
14 bis 17 Jahre 73 18,6
18 bis 26 Jahre 100 25,4
27 Jahre und alter 35 8,9
Gesamt 393 100,0

Die befragten Fiihrungspersonen haben tberwiegend Kinder im schulpflichtigen Alter oder junge Post-
adoleszenten. Nur etwa 16% der Eltern haben ein jingstes Kind im Alter unter sechs Jahren. Unmittel-
bar von der Vereinbarkeitsproblematik betroffen sind, tber das Alter des jingsten Kindes, etwa 28%
der befragten Fuhrungspersonen. Die anderen 72% haben entweder keine Kinder oder Kinder, die
alter als zehn Jahre sind und damit in der Regel keinen so intensiven Betreuungsaufwand mehr beno-
tigen.

Um die gesamte Familienkarriere der FUhrungspersonen besser abbilden zu kdnnen, wurden diese
nach einer Gesamteinschatzung befragt, wie sie ihr bisheriges Familienleben charakterisieren wiirden.
Dabei ergab sich folgendes Bild:
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Tab. 3.20: Charakterisierung der typischen Familienkonstellation ausgewertet nach Geschlecht

e e e QEne PTe Koot | oschioontine | Gosamt
ten: Welches passt am besten auf ihr bisheriges Famili-

enleben? Mannlich Weiblich Anzahl %
Familie m. Kindern, Hauptverdiener, Partner erzieht Kinder 54,6 6,0 205 40,4
Familie m. Kindern, Erwerbsarbeit gleichberechtigt 18,9 26,2 107 21,1
Familie m. Kindern, Partner Hauptverdiener 0,0 18,2 27 5,3
Allein erziehender Elternteil 0,6 7.4 13 2,5
Partnerschaft o. Kinder, Hauptverdiener 3,6 3,4 18 3,5
Partnerschaft o. Kinder, beide vollerwerbstatig 8,6 22,8 65 12,9
Durch Scheidung in mehreren Partnerschaften gelebt 3,9 4,0 20 3,9
Single 4,2 6,7 25 4,9
Keines dieser Modelle 5,6 54 28 55
Gesamt 100,0 100,0 508 100,0

Manner in FUhrungspositionen leben Uberwiegend im klassischen Familienmodell (54,6%). Ebenfalls
nennenswert vertreten ist bei ihnen die Partnerschaft mit Kindern, in der sich beide gleichermafien um
die Erwerbsarbeit und die Kindererziehung kiimmern (18,9%). Bei den Frauen zeigt sich eine groRere
Vielfalt der Familiensituationen mit zwei dominierenden Mustern: Familie mit weitgehend egalitarer
Aufgabenteilung zwischen den Partnern (26,2%) und die kinderlose Partnerschaft (26,2%).

Ein weiterer Aspekt, den es zu bertcksichtigen gilt, wenn es um die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf geht, ist die Existenz von pflegebedurftigen Familienangehdrigen.

Tab. 3.21: Pflegebediirftige Familienangehorige, um die sich gekiimmert werden muss?

Anzahl %
Nein 417 82,1
Ja 91 17,9
Gesamt 508 100,0

Etwa 18% der Befragten gaben an, dass sie sich um pflegebediirftige Familienangehdrige kiimmern
missen. Dies ist eine nicht unerhebliche Gréflenordnung, die mit dazu fihren kann, dass sich eine
erhohte Sensibilitat fir das Thema pflegebedirftige Familienangehérige entwickelt.

Insgesamt zeigt sich, dass bei Uber der Hélfte der Befragten eine Familiensituation vorliegt, die auf-
grund klarer geschlechtstypischer Aufgabenteilung oder wegen Kinderlosigkeit und wegen fehlender
pflegebediirftiger Personen keine unmittelbare und ausgepragte Erfahrung mit der Problemstellung
Familie und Beruf nahelegt.

Wie nun von diesen rheinland-pfalzischen Fihrungskraften das Thema Familienfreundlichkeit bewertet
wird und welche Rolle sie der Vereinbarkeitsproblematik vor dem Hintergrund betrieblicher Begeben-
heiten beimessen, wird im nachfolgenden Kapitel dargelegt.
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3.3 Familienfreundlichkeit — Allgemeine Einschatzung der Relevanz des Themas

Das vorliegende Kapitel liefert einen ersten Uberblick (iber die Grundhaltung der Arbeitgeber gegen-
Uber dem Thema Familienfreundlichkeit. Es geht darum festzustellen, welche Relevanz die Befragten
der Vereinbarkeitsproblematik auf Uberbetrieblicher Ebene beimessen. In Orientierung an dieser
Grundhaltung werden die Auskunftspersonen zu Gruppen zusammengefasst, die bei der weiteren
Auswertung zu bertcksichtigen sind. AnschlieRend wird dargelegt, welchen gesellschaftlichen Akteu-
ren aus Arbeitgebersicht primar die Aufgabe zukommt, sich fiir eine bessere Abstimmung von Familie
und Beruf einzusetzen.

3.3.1 Einschitzung der gesellschafts- und wirtschaftspolitischen Relevanz des Themas

Tab. 3.22: Ist Familienfreundlichkeit bereits ein wichtiges Thema in Deutschland?

Anzahl %
Nein 233 46,0
Ja 273 54,0
Gesamt 506 100,0

Tab. 3.23: Probleme der Vereinbarkeit von Familie und Beruf haben groRe Bedeutung fiir die Wirtschaft

Anzahl %
Nein 62 12,0
Ja 455 88,0
Gesamt 517 100,0

Tab. 3.24: Eine familienfreundliche Personalpolitik ist eine wichtige Aufgabe von Arbeitgebern

Anzahl %
Nein 66 13,0
Ja 441 87,0
Gesamt 507 100,0

Wie die Tabellen 3.22-3.24 zeigen, wird das Thema Familienfreundlichkeit von Arbeitgeberseite
durchweg als wichtiges Thema und Aufgabe eingeschéatzt. Allerdings ist bei der Frage zur Rolle des
Themas Familienfreundlichkeit in Deutschland auch die Anzahl der Ablehnungen hervorzuheben (vgl.
Tab. 3.22). Die Beurteilung der beiden nachfolgenden Sachverhalte fallt im Vergleich dazu eindeutig
positiver aus (vgl. Tab. 3.23 und 3.24).

Auf Basis dieser Angaben lassen sich drei Typen von Auskunftspersonen unterscheiden:

Der erste Typ von Auskunftspersonen umfasst jene, die keiner der drei Aussagen zugestimmt haben
und demnach der Thematik keinerlei Bedeutung beimessen. Personen, die einmal ,Ja“ angekreuzt
haben, weisen der Vereinbarkeitsproblematik nur eine geringe Relevanz zu. Eine mittlere Relevanz
wird bei den Befragten angenommen, die zwei Aussagen zugestimmt haben. Bei dreimaliger Bejahung
ist davon auszugehen, dass die Befragten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine hohe Rele-
vanz zugestehen.
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Tab. 3.25: Relevanz-Index

Anzahl %
Keine Relevanz 25 5,0
Geringe Relevanz 45 9,0
Mittlere Relevanz 193 38,8
Hohe Relevanz 235 47,2
Gesamt 498 100,0

Es zeigt sich, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf von den meisten Befragten als ein wichti-
ges Thema eingestuft wird. Hervorzuheben ist allerdings, dass immerhin 5% dieser Problematik keiner-
lei Relevanz beimessen.

Tab. 3.26: Relevanz-Index - nach Status der Arbeitsstitte

Keinerlei Geringe Mittlere Hohe
Relevanz Relevanz | Relevanz | Relevanz Gesamt
% Anzahl %
Offentlich-rechtlich 4,7 71 40,6 47,6 170 100,0
Privat-rechtlich 52 10,1 37,8 47,0 328 100,0
Gesamt 5,0 9,0 38,8 47,2 498 100,0

Die Differenzierung nach Status der Arbeitsstatte gibt Aufschluss Uber die Stimmenverteilung in den
einzelnen Kategorien: Es wird deutlich, dass Arbeitgeber aus der Privatwirtschaft dem Thema gering-
flgig weniger aufgeschlossen gegeniiberstehen (Tab. 3.26).

3.3.2 Welche Akteure sind fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verantwortlich? - Beurtei-
lung aus Arbeitgebersicht

Nachdem 87% der Befragten eine familienfreundliche Personalpolitik fir eine wichtige Aufgabe deut-
scher Arbeitgeber halten (vgl. Tab. 3.24), bleibt zu klaren, ob es aus der Perspektive der Auskunfts-
personen weitere Akteure am Arbeitsmarkt gibt, die sich verstarkt flr eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf einsetzen sollten bzw. welche Akteure sich bereits ausreichend engagieren.

Tab. 3.27: Verantwortungsranking

Engagement Sollte sich
. 2 3 4 starker en- Gesamt
Akteure reicht aus gagieren
% % N
Bund 9,3 10,7 17,0 22,4 40,6 100,0 505
Lander 8,8 1,01 21,2 25,9 33,1 100,0 501
Kommunen 10,5 12,3 25,3 23,0 28,9 100,0 495
Beschaftigte selbst 9,0 18,0 27,7 22,0 23,2 100,0 499
Arbeitgeber 8,7 14,1 29,2 26,0 21,9 100,0 503

Tabelle 3.27 zeigt, dass keinem der Akteure ein ausreichendes Engagement auf dem Gebiet beschei-
nigt wird. Speziell den Bund sehen 63% der Befragten in der Pflicht, sein Engagement zu verstarken.
Auch von Seiten der Lander wiinschen sich 59% der Auskunftspersonen mehr Engagement. Bei den
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Ubrigen Akteuren dagegen sind die Antworttendenzen nicht so eindeutig. Z.B. meinen zwar 45,2%, die
Beschaftigten sollten sich mehr einbringen, dem stehen aber 27% der Aussagen gegenuber, die hier
ein ausreichendes Engagement konstatieren. Bei der Beurteilung des Engagements der Arbeitgeber
kreuzten nur wenige an, dass sie hier keinen Handlungsbedarf mehr sehen.

Somit kann festgestellt werden, dass ein starkeres Engagement der Arbeitgeber, aber vor allem von
Bund und Landern, von den Befragten befiirwortet wird.

Es lasst sich ein leichter Zusammenhang zwischen der Beurteilung der Relevanz einer familienbe-
wussten Personalpolitik flir Arbeitgeber (vgl. Tab. 3.24) und der Einschatzung des Engagements der
Arbeitgeber ausmachen: Wird Familienfreundlichkeit als wichtige Arbeitgeberaufgabe bewertet, so wird
in der Folge auch das Engagement der Arbeitgeber als eher nicht ausreichend angesehen”. Es fallt
auch auf, dass Befragte aus offentlich-rechtlichen Arbeitsstatten hierbei mehr Handlungsbedarf auf
Seiten der Arbeitgeber sehen, als Auskunftspersonen aus der Privatwirtschaft. Dieser Zusammenhang
ist jedoch nicht signifikant.

Tab. 3.28: Sollte es in Zukunft mehr konzertierte Aktionen geben?

Anzahl %
Nein 135 26,8
Ja 369 73,2
Gesamt 504 100,0

Wie Tabelle 3.28 zeigt, werden die Ergebnisse von dem Wunsch nach mehr konzertierten Aktionen
begleitet. Damit wird eine gemeinsame Ldsung der Vereinbarkeitsproblematik in Absprache mit den
anderen Akteuren vor einem Alleingang klar bevorzugt.

3.4 Subjektive Einschatzung der Bedeutung familienfreundlicher MaBnahmen vor
dem betrieblichen Kontext

3.4.1 Allgemeine Einschétzung

Da die Auskunftspersonen dem Thema Familienfreundlichkeit auf einer Gberbetrieblichen Ebene grolie
Relevanz beimessen, stellt sich in der Folge die Frage, welche Rolle das Thema im betrieblichen Alltag
spielt. Beurteilen die Arbeitgeber auch hier die Vereinbarkeitsproblematik als einen wichtigen Aspekt,
den es personalpolitisch zu bericksichtigen gilt?

Tab. 3.29: Wichtigkeit familienfreundlicher MaBnahmen fiir die eigene Arbeitsstatte

Anzahl %
Stimme voll zu 106 20,3
2 146 28,0
3 174 334
4 73 14,0
Stimme gar nicht zu 22 4,2
Gesamt 521 100,0

Es wird deutlich, dass das Thema vor dem eigenen betrieblichen Kontext in der Tendenz anders be-
wertet wird: Zwar erachten 20,3% familienfreundliche MaRRnahmen fur ihr Unternehmen bzw. ihre

" Cramer-V=0,272; P= 0,000.
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Dienststelle als ein sehr wichtiges und weitere 28% als ein wichtiges Thema, es fallt jedoch auf, dass
fir 52% der Unternehmen und Dienststellen familienfreundliche MaRnahmen eine eher untergeordnete
Rolle spielen.

Im Antwortverhalten zeigen sich Unterschiede je nach Status der Arbeitsstétten. Unternehmen beurtei-
len die Relevanz familienfreundlicher MalBnahmen tendenziell eher vorsichtig. Wéhrend die Auskunfts-
personen Offentlicher Einrichtungen mit 32,9% der Aussage voll zustimmen, sind es bei den Privaten
nur 14,1%. Dieser Zusammenhang ist statistisch signifikant'.

Tab. 3.30: Familienfreundliche MaBnahmen sind sehr wichtig fiir unsere Mitarbeiter

Anzahl %
Stimme voll zu 169 32,5
2 191 36,7
3 112 21,5
4 37 7.1
Stimme gar nicht zu 11 2,1
Gesamt 520 100,0

Bei der Beurteilung des Stellenwertes der Thematik fiir die Mitarbeiter zeichnet sich erneut eine starker
ausgepragte Zustimmungstendenz bei den Befragten aus offentlich-rechtlichen Arbeitsstatten ab.
50,3% der offentlichen Arbeitgeber stimmen voll und ganz zu, wohingegen die Vertreter aus der Pri-
vatwirtschaft nur zu 23,6% den Wert 1 vergaben. Ein Vergleich der Mittelwerte veranschaulicht diese
signifikant unterschiedliche Einschatzung (vgl. Tab. 3.31)".

Tab. 3.31: Mittelwertvergleich: Wichtigkeit von MaBnahmen fir Mitarbeiter

Mittelwert*
A?;Zti:lsss:i;c:e (Familienfreundliche MaBnahmen as\:?(:i:f\l;;dl;
sind sehr wichtig fiir Mitarbeiter) 9
Offentlich-rechtlich 1,69 0,852
Privat-rechtlich 2,30 1,015

* Je kleiner der Wert, umso starker ist die Zustimmung.

Zwischen der Einschatzung der Bedeutung fir die Mitarbeiter und der Branche besteht ebenfalls ein
ausgepragter, signifikanter Zusammenhang'®. Am starksten stimmen offentliche Arbeitgeber (57,4%)
und Befragte aus den Bereichen Interessenvertretung, Sozialversicherung etc. zu (33%). Insgesamt
kann festgehalten werden, dass die rheinland-pfalzischen Arbeitgeber mehrheitlich der Ansicht sind,
dass familienfreundliche MaRnahmen flr ihre Mitarbeiter wichtig sind. In der Privatwirtschaft ist diese
Auffassung jedoch weit weniger verbreitet als bei den 6ffentlichen Arbeitgebern.

3.4.2 Familienfreundlichkeit als Potenzial zur Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit: Subjektive
Einschatzung der Wirkung familienfreundlicher MaBnahmen

Um die subjektive Einschatzung der Fihrungskrafte hinsichtlich der Wirkung von Mal3nahmen zur For-
derung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erfassen, wurden die Befragten gebeten, eine Liste
von ltems auf einer Fiinferskala zu bewerten, bei der ,eins“ volle und ,fiinf* gar keine Zustimmung be-
deutet. Die Aussagen decken verschiedene Wirkungsbereiche ab:

2 Cramer-V=0,272; P= 0,000.
'3 Cramer-V=0,301; P=0,000.
4 Cramer-V=0,251; P= 0,000.
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1) Familienfreundlichkeit als Standortfaktor in der Region und Wettbewerbsvorteil am Arbeitsmarkt
2) Familienfreundlichkeit als betriebswirtschaftlich relevante Einflussgréie

3) Familienfreundlichkeit — nur fiir Frauen?

Zu 1) Familienfreundlichkeit als Standortfaktor in der Region und Wettbewerbsvorteil am
Arbeitsmarkt

Tab. 3.32: Familienfreundlichkeit als Standortfaktor in der Region

Stimme Stimme

voll zu gar N
Bitte geben Sie an, ob Sie den folgenden Aus- nicht zu
sagen zustimmen oder nicht.

1 2 | 3 | a4 | s
%

Die Familienfreundlichkeit der Region (Kindergar-
ten, Schulen, Freizeitmdglichkeiten etc.) stellt
einen wichtigen Standortfaktor fir Unternehmen 36,7 36,5 17,5 5,8 3,6 521
bzw. eine wichtige Rahmenbedingung fiir Dienst-
stellen dar.
Familienfreundliche MaRnahmen sind Investitionen
in die Zukunft eines Unternehmens bzw. einer 28,7 38,3 21,8 7,9 3,3 519
Dienststelle.
Ein familienfreundliches Image von Arbeitgebern
fihrt zu Wettbewerbsvorteilen bei der Rekrutierung | 35,1 30,2 22,3 8,0 4.4 524
von Fach- und Fiihrungskraften

Aus dem in Tabelle 3.32 wiedergegebenen Antwortverhalten I&sst sich folgern, dass familienfreundli-
che Angebote in der Region von den Arbeitgebern als Standortfaktor durchaus wahrgenommen wer-
den. Etwa 73% sehen diesen Zusammenhang. Nur geringfligig kleiner ist die Zustimmung dazu, dass
familienfreundliche MalRnahmen als Investitionen in die Zukunft gelten kdnnen und ein familienfreundli-
ches Image der Arbeitsstatte Wettbewerbsvorteile erbringt. Jeweils etwa zwei Drittel der befragten
Flhrungspersonen vertreten diese Auffassungen. Das verweist darauf, dass vor dem Hintergrund des
demografischen Wandels und dem immer starker werdenden Wettbewerb um qualifizierte Fach- und
Fuhrungskrafte, der Familienfreundlichkeit der eigenen Arbeitsstatte zuklnftig eine immer gréRere
Bedeutung beigemessen werden wird. Bemerkenswert ist, dass jeweils nur etwa 10% der Befragten
den einzelnen Statements nicht zustimmen.

Tab. 3.33: Familienfreundlichkeit als Wettbewerbsvorteil am Arbeitsmarkt

Stimme Stimme

voll zu gar N
Bitte geben Sie an, ob Sie den folgenden Aus- nicht zu
sagen zustimmen oder nicht.

1 2 | 3 | a4 | s
%

Qualifizierte Fach- und Flhrungskréfte achten bei
Antritt einer Stelle nicht nur auf monetéare Anreize,
sondern auch auf die Familienfreundlichkeit des 138 316 37.2 12,5 5.0 522
Arbeitsplatzes.
Als Fuhrungskraft ist man gezwungen, die familia-
ren Pflichten der Arbeit unterzuordnen. 32,0 316 17.5 1.4 75 519

Die Aussage, dass qualifizierte Fach- und Flhrungskrafte neben monetaren Aspekten auch auf die
familienfreundlichen Angebote der Arbeitgeber achten, findet dagegen weniger Zustimmung (vgl. Tab.
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3.33). Dies konnte damit zusammenhangen, dass die Beschaftigten in Vorstellungsgesprachen und
Bewerbungsverfahren diese Aspekte aktiv wenig thematisieren. Es konnte aber auch darauf verwei-
sen, dass sich qualifizierte Fach- und Fihrungskrafte eigenstandig um Losungen bemiihen, die es
ihnen erlauben, Beruf und Familienleben aufeinander abzustimmen. Es wéare auch denkbar, dass die-
se Einschatzung darauf zurlickzufiihren ist, dass mehr Manner als Frauen in den oberen Fihrungs-
ebenen tatig sind, die zudem in dem klassischen Familienmodell leben. Das wirde bedeuten, dass die
Kindererziehung bzw. Betreuung von Pflegebeddrftigen die Partnerin Gbernommen hat und die Famili-
enfreundlichkeit des Arbeitsplatzes somit bei Antritt einer neuen Stelle von nach geordneter Bedeutung
ist und sozusagen als ,Bonus® registriert wird.

Diese Vermutung wird bestarkt durch die Beurteilung des zweiten Items Uber den Vorrang beruflicher
vor familiaren Pflichten: FUhrungskrafte sehen sich demnach Uberwiegend vor die Wahl Beruf oder
Familie gestellt. Dem Item stimmen zwar mehr Manner als Frauen zu, aber es gibt keinen signifikanten
Zusammenhang zwischen Geschlecht und Einschatzung. Die aktuelle Familiensituation hat ebenfalls
keinen nennenswerten Einfluss auf das Antwortverhalten.

Zu 2) Familienfreundlichkeit als betriebswirtschaftlich relevante Einflussgrofe

Wie werden nun die Auswirkungen von familienfreundlichen Malinahmen auf die betriebswirtschaftlich
relevanten Aspekte Fluktuation, Unternehmensbindung und Arbeitszufriedenheit beurteilt?

Tab. 3.34: Einfluss familienfreundlicher MaBnahmen auf Arbeitszufriedenheit, Loyalitat, Leistung, Fluktua-
tion, Fehlzeiten

Stimme Stimme

voll zu gar N
Bitte geben Sie an, ob Sie den folgenden Aus- nicht zu
sagen zustimmen oder nicht.

1 2 | 3 | a4 | s
%

Eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf
steigert die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter. 53,2 35.7 8.2 1.9 1.0 524
Familienfreundliche Malinahmen erhdhen die
Loyalitat der Arbeitnehmer. 40.6 39.8 14,1 2.7 2.9 525
Familienfreundliche MaRnahmen erhéhen die
Leistungsfahigkeit der Arbeithehmer. 28,6 36,5 25,3 6.9 2,7 521
MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf senken die Fluktuationsraten. 37.8 37,8 16,2 5,5 2,7 524
Familienfi dliche Maf3nah ken die Fehl-
Z:if[rélr:.en reundliche Ma3nahmen senken die Fe 348 354 17.1 8.7 4.0 506

Die starkste Auswirkung familienfreundlicher Malinahmen wird im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit
gesehen (53,2% volle Zustimmung). Auch hinsichtlich der Steigerung der Loyalitat der Arbeitnehmer
(40,6%) sowie der Senkung der Fluktuationsraten (37,8%) und der Fehlzeiten (34,8%) werden den
familienfreundlichen MalRnahmen Uberwiegend positive Effekte zugeschrieben. Auffallig ist, dass nur
zwischen 3 und 12% der Befragten keine positive Wirkung familienfreundlicher Malinahmen erkennen
kénnen.

Die Beurteilung der Wirkung hinsichtlich einer gesteigerten Leistungsfahigkeit der Arbeitnehmer hebt
sich deutlich von der Beurteilung der anderen Aussagen ab: Die Befragten nehmen in diesem Bereich
eine eher skeptische Haltung gegenuber den Auswirkungen familienfreundlicher Malinahmen ein. Dif-
ferenziert man die Ergebnisse in Bezug auf die Leistungsfahigkeit der Arbeitnehmer nach der Branche,
zeigt sich kein signifikanter Zusammenhang.
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Lasst sich im Hinblick auf Fluktuation und Fehlzeiten noch kaum eine Differenz in der Beurteilung
ausmachen, wird die Verschiebung zur Mitte bei den beiden ltems in Tabelle 3.35 umso deutlicher. Vor
allem bei der Einschatzung des Kostensenkungspotenzials familienfreundlicher MaRnahmen dominiert
eine eher skeptische Haltung'®. Es hat den Anschein, als ob das AusmaR an Zustimmung abnimmt, je
eher die Aussagen grundlegende finanzielle Fragen tangieren.

Tab. 3.35: Familienfreundliche MaBnahmen und Konjunktur, Kosten

Stimme Stimme
voll zu gar N
Bitte geben Sie an, ob Sie den folgenden Aus- nicht zu
sagen zustimmen oder nicht.
1 2 | 3 | a4 | s

Unternehmen bzw. Dienststellen flihren familien-
freundliche MaRnahmen nur bei guter konjunktu- 20,3 37,7 26,1 10,8 5,0 517
reller Entwicklung ein.

Durch familienfreundliche Mallnahmen lassen sich

Kosten einsparen. 12,5 19,2 31,5 21,7 15,0 520

Neun Items (vgl. Anhang AG 11: AG 11.1- AG 11.8 und AG 11.11) lassen sich auf Basis einer Fakto-
renanalyse zu einem Index zusammenfassen, der Auskunft Gber die Beurteilung der Wirkung familien-
freundlicher MaRnahmen (WFM-Index) hinsichtlich betriebswirtschaftlich relevanter Aspekte liefert'®.
Hierzu zahlen z.B. die Aussagen Uber die Fehlzeiten, Kosten und Mitarbeiterzufriedenheit. Der WFM-
Index fasst das Zustimmungsverhalten der Personen Uber die neun ltems hinweg zusammen: Je klei-
ner der Wert, umso mehr Items wurde zugestimmt und desto positiver werden die Effekte familien-
freundlicher MaBnahmen beurteilt. Auf diesen Uberlegungen aufbauend, lassen sich vier Gruppen von
Personen unterscheiden:

Gruppe A umfasst alle Personen, die familienfreundlichen MaRnahmen auferst positive Wirkungen
nachsagen und bei einem Grofteil der Items den Wert ,eins” fur volle Zustimmung vergeben haben. In
Gruppe B sind jene eingeordnet, die familienfreundlichen MaRnahmen eine starke positive Wirkung
zusprechen. Befragte, die vereinzelt auch eine schlechtere Wertung vergaben und mit MalRnahmen zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf nur bedingt positive Effekte verbinden, bilden Gruppe C.
Gruppe D reprasentiert die Personen, die den Auswirkungen eher skeptisch gegeniberstehen. Es
ergibt sich folgende Verteilung:

Tab. 3.36: Wirkung familienfreundlicher MaBRnahmen (WFM-Index)

Anzahl %
A: AuBerst positiv 194 38,4
B: Stark positiv 156 30,9
C: Schwach positiv 79 15,6
D: Eher skeptisch 76 15,0
Gesamt 505 100,0

Wertebereiche: Gruppe A: 1,00 - 1,99; Gruppe B: 2,00 -2,49; Gruppe C: 2,5 —2,99; Gruppe D: 3,0 - 5,0.

38,4% aller Befragten schreiben familienfreundlichen MalRnahmen eine duflerst positive Wirkung zu,
weitere 30,9% sehen ebenfalls noch starke positive Auswirkungen. Lediglich 15% stehen den Effekten
eher skeptisch gegenuber.

'® Auch bei den ltems aus Tab. 3.35 gibt es keinen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen Branche und Ant-

wortverhalten.
'® Die Faktorenanalyse weist jene ltems aus, die in einem Zusammenhang stehen und erméglicht so, die Bildung eines

Indexes.
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Leichte, aber nicht signifikante Unterschiede finden sich, wenn man den Status der Arbeitsstatte be-
rucksichtigt (Tab. 3.37): Sind bei den 6ffentlichen Arbeitgebern 10,1% eher skeptisch, so sind es in der
Privatwirtschaft 17,6%. Aber auch die prozentuale Verteilung in den anderen Kategorien zeigt, dass
Personen aus der Privatwirtschaft den Wirkungen etwas verhaltener gegenlberstehen als 6ffentliche

Arbeitgeber.

Tab. 3.37: WFM-Index differenziert nach Status der Arbeitsstatte

Einschiatzung der Wirkungen familienfreundlicher
MaRnahmen Gesamt
Auﬁgrst Stgrk Schwgch Ehe'r skep- Anzahl %
positiv positiv positiv tisch
%
Offentlich-rechtlich 43,2 32,5 14,2 10,1 169 33,5
Privat-rechtlich 36,0 30,1 16,4 17,6 336 66,5
Gesamt 38,5 30,8 15,7 15,1 505 100,0

Zwischen dem WFM-Index und dem Relevanz-Index besteht ein statistisch signifikanter Zusammen-
hang”: Personen, die der Thematik eine hohe Relevanz beimessen, schreiben familienfreundlichen
Malnahmen auch duferst positive Wirkungen zu. Bewerten die Befragten die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf dagegen als eher unwichtig, auRern sie sich auch hinsichtlich der Wirkungen familien-
freundlicher Malnahmen eher zurtickhaltend.

Keine Zusammenhange ergeben sich, betrachtet man die Einschatzungen nach dem WFM-Index, bei
folgenden Personenmerkmalen: berufliche Position, Kind ja/nein, aktuelle Familiensituation. Auch zwi-
schen den Arbeitsstattenmerkmalen Branche und BetriebsgréRe bestehen keine Zusammenhange.

3) Familienfreundlichkeit — ein Thema nur fiir Frauen?

Tab. 3.38: Familienfreundlichkeit als Frauenthema

Stimme Stimme

voll zu gar
Bitte geben Sie an, ob Sie den folgenden Aus- nicht zu N
sagen zustimmen oder nicht.

1 2 | 3 | 4 | s
%

Maflnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf sind nur fiir Frauen interessant. 73 15,3 214 29,0 27,0 518
Spezielle Programme zur Unterstltzung von Va-
tern werden zunehmend wichtiger. 15,1 29,1 352 15,9 4.6 522

Die Prozentwerte in Tabelle 3.38 zeigen, dass Familienfreundlichkeit von 27% der Befragten auf gar
keinen Fall als reines Frauenthema empfunden wird. Weitere 29% distanzieren sich ebenfalls von ei-
ner geschlechtsspezifischen Rahmung familienfreundlicher Maflinahmen. Allerdings stimmen 22,6%
der Aussage auch zu. 21,4% der Befragten sind zwar nicht der Ansicht, dass familienfreundliche An-
gebote allein fiir Frauen von Interesse sind, aber dennoch sehen sie Frauen als die Hauptadressaten
bzw. -nutzerinnen entsprechender Angebote. Es findet sich eine leichte (aber nicht signifikante) Ab-
weichung bei der Beantwortung der Fragen bei Mannern und Frauen, die sich vor allem bei Kategorie

7 Cramer-V=0,276; P=0,000.
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3 bemerkbar macht, denn hier weichen die Angaben um zehn Prozentpunkte ab (18% Manner und
28% Frauen).

Dass Programme speziell fur Vater in Zukunft an Bedeutung gewinnen, wird von 44,2% so gesehen.
Es findet sich aber auch eine groRere Gruppe von Befragten (20,5%), die dieser Aussage nicht zu-
stimmen. Bei diesem Item ist die Mittelkategorie stark ausgepragt. Es ist daraus zu schliel3en, dass
35,2% der Befragten Unterstutzungsleistungen fir Vater eine eher untergeordnete Rolle beimessen
ohne jedoch ganzlich die Relevanz derartiger Angebote in Frage zu stellen.

Abschlieftend ist somit festzuhalten, dass Familienfreundlichkeit zwar kein Thema ist, das geschlecht-
sunspezifisch wahrgenommen wird, jedoch befinden sich die Personen, die es fir ein reines Frauen-
thema halten, in der Minderzahl.

Weitere Analysen zeigen, dass es bis auf zwei Ausnahmen keine statistischen Zusammenhange zwi-
schen der Bewertung der Wirkungen familienfreundlicher Malinahmen und dem Geschlecht der Aus-
kunftspersonen gibt. Lediglich bei den Items bezlglich einer gesteigerten Arbeitszufriedenheit'® und
der Einschatzung familienfreundlicher Mallnahmen als Investitionen in die Zukunft'® weisen Frauen
eine starkere Zustimmungstendenz auf. Dieser Zusammenhang ist aber eher schwach ausgepragt.

Bringt man abschlieRend die einzelnen Items nach Ausmal der Zustimmung in eine Rangfolge, so
ergibt sich folgendes Ranking:

Tab. 3.39: Ranking der Items

Rang Item Dquchs_chnittIiihe
ustimmung
1 Arbeitszufriedenheit wird gesteigert 1,62
2 Loyalitat wird erhéht 1,87
3 Fluktuationsraten sinken 1,96
4 Familienfreundlichkeit ist Standortfaktor in Region 2,03
5 Fehlzeiten werden gesenkt 2,12
6 Arbeitgeber sollten investieren 2,16
7 Familienfreundliches Image bringt Vorteile 2,16
8 MaRnahmen sind Investition in die Zukunft einer Arbeitsstétte 2,19
9 Leistungsfahigkeit wird erhoht 2,19
10 Fihrungskraft muss familiare Pflichten der Arbeit unterordnen 2,31
11 IlIJJrrlterr?ehmen fuhren Maflnahmen nur bei guter konjunktureller Entwick- 2.43
g ein
12 Fachkrafte achten auf MalRnahmen 2,63
13 Vaterforderung wird wichtiger 2,66
14 Kosten lassen sich einsparen 3,08
15 MaRnahmen sind nur fiir Frauen interessant 3,53

*Je kleiner der Wert, umso starker ist die Zustimmung.

Die Platzierung der einzelnen Items verdeutlicht noch einmal, dass die Wirkungen familienfreundlicher
Angebote - mit Ausnahme der Mdoglichkeit der Kosteneinsparung - von den Auskunftspersonen sehr
positiv beurteilt werden.

'® Cramer-V=0,183; P=0,002.
'° Cramer-V=0,188; P=0,001.
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Es bleibt zu Gberprifen, ob sich diese Einschatzung in einem entsprechenden standardisierten Ange-
bot fir Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen niederschlagt bzw. Auswirkung auf die Familienfreund-
lichkeit der einzelnen Arbeitsstatten hat.

3.5 Wie familienfreundlich sind die rheinland-pfilzischen Arbeitsstitten?
Selbsteinschatzung und Auswertung des tatsdachlichen Angebots

Tab. 3.40: Wie familienfreundlich schatzen Sie lhre Dienststelle/ Ihr Untenehmen ein?

Anzahl %
Sehr familienfreundlich 102 19,4
2 227 43,2
3 158 30,1
4 33 6,3
Gar nicht familienfreundlich 5 1,0
Gesamt 525 100,0

Auf einer Skala von 1 fur ,sehr familienfreundlich® und 5 fiir ,gar nicht familienfreundlich® stuften ledig-
lich 19,4% der Befragten ihr Unternehmen als sehr familienfreundlich ein. Beachtlich ist der Anteil de-
rer, die den Wert 3 vergaben und damit wohl auch Bereiche sehen, in denen noch Verbesserungen
vorgenommen werden kénnen. Wertet man die Angaben nach dem Status der Arbeitsstatte aus, zeigt
sich, dass mehr Auskunftspersonen aus dem offentlich-rechtlichen Bereich ihre Arbeitsstatte als sehr
familienfreundlich einschéatzen (24,1% gegenlber 17,1% aus der Privatwirtschaft). Mit dem Wert drei
haben sich dagegen mehr Unternehmen (33,3%) als 6ffentliche Arbeitsstatten (23,6%) bewertet. Die-
ser Zusammenhang ist allerdings nicht signifikant.

Auch zwischen Einschatzung und GréRe oder Branche gibt es keine Zusammenhénge. Es ist einzig
auffallig, dass Betriebe mit bis zu 20 Beschaftigten zu 28% angeben, sehr familienfreundlich zu sein,
wohingegen in den drei ndchst gréReren BetriebsgroRenklassen nur zu etwa 15% diese Wertung ver-
geben wurde.

Nach dieser insgesamt als positiv zu bezeichnenden Selbsteinschatzung ware zu erwarten gewesen,
dass die Arbeitsstatten ein breites Angebot an familienfreundlichen MalRhahmen vorweisen kdénnen.
Diese Erwartung wird allerdings enttauscht, wie Tabelle 3.41 zeigt:

Tab. 3.41: Anzahl an MaBRnahmen aus verschiedenen Handlungsbereichen

Anzahl %
Keine MaRnahme 57 11,3
MaRnahmen aus einem Handlungsbereich 134 26,6
MalRnahmen aus zwei Handlungsbereichen 123 24,5
Maflnahmen aus drei Handlungsbereichen 75 14,9
MaRnahmen aus vier Handlungsbereichen 64 12,7
MaRnahmen aus fiinf oder mehr Handlungsbereichen 50 9,9
Gesamt 503 100,0

Aus einem Katalog mit insgesamt acht Handlungsbereichen® bieten 11,3% der Arbeitsstatten keine
einzige Mallnahme an. Am haufigsten werden von den Arbeitgebern Mallnahmen aus einem Hand-
lungsbereich angeboten. 9,9% bieten Mallhahmen aus mindestens fiinf Handlungsbereichen an.

2 Die einzelnen Handlungsbereiche sind in Tab. 3.42 aufgefiihrt.
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Es besteht ein schwacher Zusammenhang zwischen dem Status der Arbeitsstatte und der Anzahl an
Angeboten: Mehr privatwirtschaftliche Unternehmen (14,4%) als offentliche Arbeitgeber (5,3%) bieten
keine MalRnahme an. Die o6ffentlich-rechtlichen Arbeitsstatten verfligen dariiber hinaus Uber eine gro-
Rere Vielfalt an Mallnahmen: 14,1% gaben an, ihren Beschaftigen aus finf oder mehr Handlungsbe-
reichen Angebote zu machen. Dem stehen in derselben Kategorie lediglich 7,8% der Unternehmen
gegen[]ber21.

Tab. 3.42: Uberblick iiber das aktuelle und zukiinftig geplante Angebot an MaRnahmen

Besteht Besteht & Besteht Besteht
bereits soll weiter | nicht, aber nicht;
ausgebaut Einfiih- keine
werden rung in Einfiih-
naher rung N
Zukunft geplant
geplant
%
Flexibilisierung der Arbeitszeiten 63,0 19,9 4.8 12,3 522
Méoglichkeit flr Beschéaftigte mit Familie,
auch zu Hause zu arbeiten 19,0 9.1 8,5 63,4 517
Weiterbildungs- und Riickkehrprogramme
fur Beschéftigte in Elternzeit 18,0 10,6 14,7 56,7 517
Angebote zur Kinderbetreuung 27 3,8 5,6 87,9 520
Angebote zur Unterstiitzung von Beschaf-
tigten mit pflegebedurftigen Familienange- 6,9 5,6 7,7 79,8 520
hérigen
Spezielle finanzielle Unterstiitzung von
Beschaftigten mit Familien 95 2.9 56 82,0 518
Beratungsangebote 16,0 9,3 8,7 66,0 518
Notfallhilfen 19,5 10,8 8,1 61,6 518

Die mangelnde Vielfalt an MalRnahmen Uberrascht zunéchst - vor allem vor dem Hintergrund der bishe-
rigen Bewertungen. Von Seiten der Arbeitgeber werden fast ausschliel3lich Arbeitszeitflexibilisierungs-
mafinahmen angeboten. 19,9% planen hier sogar eine Ausweitung des bestehenden Angebots. An
zweiter Stelle der verbreiteten Malnahmen stehen Notfallhilfen, gefolgt von der Moglichkeit, auch zu
Hause zu arbeiten. Ruckkehrprogramme fir Beschaftigte in Elternzeit bieten 18% ihren Mitarbeitern
und 10,6% planen auf diesem Gebiet einen Ausbau des Angebotes.

Sehr wenig wird flir Beschéaftigte mit pflegebedurftigen Angehérigen unternommen: In 79,8% der Ar-
beitsstatten werden den Beschaftigten weder entsprechende MalRnahmen angeboten noch wird beab-
sichtigt, auf diesem Gebiet in absehbarer Zeit aktiv zu werden. Auch die Kinderbetreuung betreffend
wird den Arbeitnehmern von der Mehrzahl der Arbeitgeber keine Unterstitzung angeboten.

Es lassen sich signifikante Zusammenhange zwischen einzelnen Mallnahmenbereichen und den
Merkmalen BetriebsgroRe und Status feststellen. Hervorzuheben ist dabei, dass Angebote an Weiter-
beildungsmalnahmen eher von &ffentlichen Arbeitgebern gefordert werden®, Notfallhilfen dagegen in
der Privatwirtschaft eine grof3ere Rolle spielen23. Auch flexible Arbeitszeiten werden vermehrt von 6f-

2! Cramer-V=0,190; P=0,003.
2 Cramer-V= 0,292; P=0,000.
2 Cramer-V=0,194; P=0,000.
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fentlichen Arbeitgebern angeboten®. Bei der Unterscheidung nach Beschéftigtenzahl findet sich ein
starker Zusammenhang mit Angeboten, die es erlauben, den Arbeitsort nach Hause zu verlegen: Je
kleiner die Arbeitsstatte, desto seltener werden derartige MafRnahmen angebotenZS. Weiterbildung von
Eltern wird am ehesten von Arbeitsstatten zwischen 251-500 Beschaftigen geférdert. Tendenziell kann
beobachtet werden, dass mit zunehmender Betriebsgroflie dieser Mallnahmenbereich 6fter angeboten
wird®.

Die Einschatzung der Familienfreundlichkeit des eigenen Unternehmens bzw. der eigenen Dienststelle
I&sst sich folglich nicht mit dem standardisierten Angebot erklaren. Es ist zu vermuten, dass die Bereit-
schaft und die Mdglichkeit, auf entsprechende Bedurfnisse der Arbeitnehmer mit individuell zugeschnit-
tenen LOsungen zu reagieren, aus Arbeitgebersicht das Defizit an formalisierten Angeboten kompen-
siert.

Tab. 3.43: Arbeitsstatten bevorzugen individuelle Absprachen statt standardisierter MaBnahmen

Anzahl %
Trifft voll zu 281 53,8
2 146 28,0
3 64 12,3
4 21 4,0
Trifft Gberhaupt nicht zu 10 1,9
Gesamt 522 100,0

Tabelle 3.43 gibt wieder, wie die Befragten das Item: ,Um den Beschaftigten die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu erleichtern, setzen wir eher auf individuelle Absprachen und weniger auf standar-
disierte Mallnahmen® beurteilen. Lediglich 5,9% der Befragten gaben an, dass diese Aussage auf ihre
Arbeitsstatte eher nicht zutrifft. 12,3% scheinen eine Mischung aus standardisiertem Angebot und indi-
viduellen Absprachen zu verfolgen und bei 81,8% der Arbeitsstatten werden individuelle Regelungen
zur Lésung der Vereinbarkeitsproblematik bevorzugt. Auffallig ist dabei, dass mehr als die Halfte der
Auskunftspersonen sogar den Hoéchstwert 1 vergab. Auch 36,7% der Arbeitsstatten mit 251-500 und
32,6% derjenigen mit mehr als 500 Beschaftigten weisen diese Angabe als voll zutreffend aus. Obwohl
sich demnach individuelle Absprachen als praktikable und gute Lésung erwiesen haben, ware dennoch
zu Uberprifen, ob in Folge eines erhéhten Abstimmungsaufwandes bei GroRunternehmen eine starke-
re Formalisierung von MalRnahmen nicht zweckdienlicher ware. Diese Uberpriifung kann jedoch mit
den vorliegenden Daten nicht geleistet werden.

Die Auswertung hat gezeigt, dass zwischen der Moglichkeit individueller Absprachen und der Anzahl
an Mafinahmen, die den Beschaftigten angeboten werden, ein schwacher Zusammenhang besteht”’.
Uber die Halfte der Arbeitsstatten, bei denen individuelle Absprachen zur Lésung von Vereinbarkeits-
problemen eingesetzt werden, wird zusatzlich eine standardisierte Mallnahme angeboten. Bei den
Arbeitgebern, die nicht oder tGberhaupt nicht auf individuelle Regelungen zurlickgreifen, werden Uber-
wiegend zwei Angebote gemacht. Von den Arbeitgebern, die angeben eine Mischung aus standardi-
sierten MalRnahmen und individuellen Regelungen zu verfolgen, machen 23,8% ein Angebot und e-
benfalls 23,8% zwei Standardangebote. Insgesamt ist somit festzuhalten, dass eine gewisse Flexibilitat
der Arbeitgeber die Chance auf zusatzliche standardisierte Angebote erhdht.

2 Cramer-V=0,188; P=0,000.
2 Cramer-V=0,161; P=0,000.
% Cramer-V=0,229; P=0,000.
2" Cramer-V=0,157; P=0,000.
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Tab. 3.44: Seit wann werden familienfreundliche MaBnahmen angeboten?

Anzahl %
Seit bis zu flnf Jahren 71 29,6
Seit sechs bis zehn Jahren 77 32,1
Seit elf bis 20 Jahren 58 24,2
Seit 21 Jahren oder mehr 34 14,2
Gesamt 240 100,0

Wie die Auswertung von Tabelle 3.44 verdeutlicht, sind MalRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf nicht erst in den letzen funf Jahren eingefiihrt worden. 32,1% der Auskunftsperso-
nen gaben an, familienfreundliche Angebote seit sechs bis zehn Jahren anzubieten und 14,2% bieten
bereits seit 21 Jahren oder mehr Mallnahmen in diesem Bereich an.

3.6 Familienfreundliche MaBnahmen: Initiative und Motive der Einfiihrung und geplan-
ter Ausbau des bestehenden Angebots

In diesem Kapitel ist der Frage nachzugehen, wie es um die zukiinftige Entwicklung der Familien-
freundlichkeit auf betrieblicher Ebene bestellt ist. Zu diesem Zweck wird zunachst Gberpriift, ob Maf3-
nahmen von beiden betrieblichen Akteuren gewollt sind oder ob es sich eher um einseitige Bemuhun-
gen handelt. Daran anschlieBend wird zu betrachten sein, ob Plane existieren, in Zukunft familien-
freundliche MalRnahmen einzufiihren.

3.6.1 Initiative und Grundsatzfragen: Von wem gingen Impulse zur Einfiihrung aus?

Tab. 3.45: Von wem gingen die Impulse aus?

Anzahl %
Es werden keine MaRnahmen angeboten 132 25,3
Von den Beschaftigten 69 13,2
Von der Fiihrungsebene 74 14,2
Von beiden Seiten 234 44.8
Von anderen 13 2,5
Gesamt 522 100,0

Tabelle 3.45 zeigt, dass in den meisten Fallen die EinfGhrung von beiden Seiten ausging.

Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Existenz eines Betriebs- oder Personalrates und der
Anregung zur EinfUhrungZB: 64,7% der Arbeitsstatten, bei denen die Impulse von den Beschéftigten
ausgingen, verfugen Uber einen Betriebs- bzw. Personalrat. Die FUhrungsebene zeigt dagegen eher
Initiative, wenn es keine gesonderte Arbeithnehmervertretung gibt (70,3%).

Da in 44,8% der Falle Fragen zur Familienfreundlichkeit gleichermafien von Arbeitnehmer- und Arbeit-
geberseite thematisiert wurden, ist davon auszugehen, dass die Vereinbarkeitsfrage auf der betriebli-
chen Ebene fir alle Akteure von Bedeutung ist.

2 Cramer-V=0,291; P=0,000.
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Tab. 3.46: Geltung von Regelung oder Richtlinien fiir eine bessere Vereinbarkeit

Ja, gibt es Gesamt
Regelung oder Richtlinie
Anzahl % Anzahl %

Tarifvertrag 146 27,7 528 100,0
Betriebs- bzw. Personalverein-

barung 109 20,6 528 100,0
Fihrungsgrundsatze und/ oder

Leitbilder 176 33,3 528 100,0

Tabelle 3.46 verdeutlicht, dass die Arbeitgeber auch ohne gesetzlichen Regelungsdruck darum be-
miht sind, den Beschaftigten mit Familie entgegenzukommen: 33,3% haben entsprechende Flh-
rungsgrundséatze und/ oder Leitbilder erarbeitet. Uber keine Art von Richtlinie oder Regelung verfiigen
41,1% aller Arbeitsstatten (vgl. Anhang AG 13).

3.6.2 Ausbau des bestehenden Angebots

Angesichts der bisherigen Ergebnisse Uberrascht es, dass die wenigsten Arbeitgeber einen groReren
Ausbau bereits existierender MalRnahmen bzw. die Einfihrung von weiteren MalRnahmen beabsichti-
gen (Tab. 3.47; vgl. auch Tab. 3.42).

Tab. 3.47: Anzahl geplanter Einfiihrungen von MaBnahmen

Anzahl %
Keine Einfuhrung geplant 322 64,0
Einfiihrung einer Malinahme 104 20,7
Einfihrung von zwei MalRnahmen 42 8,3
Einfiihrung von drei Malinahmen 26 52
Einfiihrung von vier Malnahmen 5 1,0
Einfihrung von finf Manahmen 3 0,6
Einfiihrung von sieben MalRnahmen 1 0,2
Gesamt 503 100,0

Es stellt sich infolgedessen die Frage, welche Uberlegungen mdglicherweise einer Einfilhrung entge-
genstehen.

3.7 Barrieren, die einer Einfiihrung familienfreundlicher MaBnahmen entgegenstehen

Den Arbeitgebern wurde eine Reihe von Griinden vorgelegt, die dazu fiihren kénnen, dass familien-
freundliche MaRnahmen nicht eingeflihrt werden. Es war anzugeben, ob diese Griinde fir die jeweilige
Arbeitsstatte zutreffend waren oder sind.



42

Tab. 3.48: Legitimationsprobleme bei gesonderter Unterstiitzung von Beschaftigten mit Kindern

Anzahl %
Trifft voll zu 40 7,8
2 86 16,7
3 121 23,5
4 132 25,7
Trifft Gberhaupt nicht zu 135 26,3
Gesamt 514 100,0

Schwierigkeiten, eine gesonderte Unterstitzung von Eltern vor Beschéaftigten ohne Kinder zu rechtfer-
tigen, stellen eher keinen Hinderungsgrund fir die Arbeitgeber dar, da 52% der Antwortenden die Aus-
sage als nicht zutreffend ausweisen. Allerdings kreuzten 24,5% an, vor Legitimationsprobleme gestellt
zu sein und immerhin 23,5% sehen durchaus auch ein gewisses Konfliktpotenzial.

Tab. 3.49: Wir beschéftigen kaum Arbeitnehmer mit Kindern

Anzahl %
Trifft voll zu 23 4.4
2 47 9,1
3 66 12,7
4 82 15,8
Trifft Gberhaupt nicht zu 300 57,9
Gesamt 518 100,0

Die Mehrheit der Befragten (73,7%) geben an, dass sie sehr wohl Arbeitnehmer mit Kindern beschéfti-
gen. Die Aussage umschreibt somit keinen Sachverhalt, der fir die jeweiligen Arbeitsstatten einen
Hinderungsgrund darstellt. Allerdings zeigen sich hier statistisch relevante Unterschiede in der Antwort-
tendenz, je nach Status der Arbeitsstatte: 18,8% der privatrechtlichen Arbeitgeber werten die Aussage
als zutreffend, wohingegen bei den 6ffentlichen Arbeitgebern lediglich 2,9% angeben, dass die Aussa-
ge bezlglich der Familiensituation ihrer Beschéftigten zutrifft®.

Auch die BetriebsgroRe hat Einfluss auf das Antwortverhalten: Je grof3er die Arbeitsstatte, umso star-
ker fallt die Ablehnung des Items aus. Wahrend bei den kleinen Arbeitsstatten bis zu 20 Beschéftigten
38% uUberhaupt nicht zustimmen, sind es bei Arbeitgebern mit Gber 500 Beschaftigten 86,7%. Das
bedeutet, dass sich mit zunehmender BetriebsgréRe auch mehr Eltern unter den Beschaftigten befin-
den. Dieser Zusammenhang ist signifikant™.

Nach Branche differenziert zeigt sich ebenfalls ein starker Zusammenhang“: Im Dienstleistungsbe-
reich, in Unternehmen aus den Branchen Verkehr und Nachrichtentbermittlung, Interessenvertretung,
Sozialversicherung etc., im Handel, und vereinzelt noch bei Unternehmen der verarbeitenden Industrie
und im Handwerk werden eher weniger Arbeitnehmer mit Kindern beschaftigt, weshalb diese Aussage
in den genannten Bereichen durchaus ein Argument gegen die Einfiihrung familienfreundlicher Maf3-
nahmen darstellen kann.

2 Cramer-V=0,280; P=0,000.
%0 Cramer-V=0,194; P=0,000.
3 Cramer-V=0,228; P=0,000.
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Tab. 3.50: Familienfreundliche MaBnahmen sind nicht finanzierbar

Anzahl %
Trifft voll zu 80 15,5
2 109 21,1
3 173 33,5
4 83 16,1
Trifft Gberhaupt nicht zu 72 13,9
Gesamt 517 100,0

Ein vorsichtigeres Antwortverhalten zeigt sich bei ,harten® betriebswirtschaftlichen Aspekten: Das Fi-
nanzierungsproblem scheint fiir 36,6% der Arbeitgeber ein Argument zu sein, das bei der Uberlegung
fur oder wider familienfreundliche MaRnahmen ausschlaggebend ist. 33,5% konnen die finanziellen
Auswirkungen nicht abschlieRend einschatzen und lediglich 14% sehen in der Finanzierung kein Hin-
dernis. Somit stellt dieser Sachverhalt durchaus einen Hinderungsgrund dar, wenn es darum geht,
familienfreundliche MaRnahmen einzufihren. Allerdings ist der Stellenwert dieser ,Barriere® offenkun-
dig geringer anzusetzen als etwa die allgemeine wirtschaftliche Entwicklung (vgl. Tab. 3.51 )32.

Tab. 3.51: Wichtigere Probleme, z.B. Stellenabbau

Anzahl %
Trifft voll zu 130 25,3
2 124 241
3 129 25,1
4 70 13,6
Trifft Gberhaupt nicht zu 61 11,9
Gesamt 514 100,0

Uberlegungen zur Standortsicherung haben einen Einfluss auf die Einfiihrung von familienfreundlichen
MaRnahmen. Gefragt, ob es derzeit wichtigere Probleme als die Familienfreundlichkeit gabe, wie z.B.
Stellenabbau oder Standortsicherung, gaben 25,3% aller Befragten an, dass diese Aussage voll zutref-
fe. Fir 24,1% spielen Uberlegungen zur Arbeitsplatzsicherheit immerhin noch eine wichtige Rolle und
weitere 25,1% messen diesem Problem zumindest eine untergeordnete Bedeutung bei.

Wie erwartet, sehen bei diesem Sachverhalt Unternehmen eher einen Hinderungsgrund als 6ffentliche
Arbeitgeber: 28,9% der privatrechtlich gefihrten Arbeitsstatten kreuzten an, dass diese Aussage voll
zutrifft, bei den &ffentlich-rechtlich gefiihrten waren es im Vergleich dazu nur 17,9%%.

Tab. 3.52: Organisatorischer Aufwand zu hoch

Anzahl %
Trifft voll zu 35 6,8
2 55 10,7
3 145 28,2
4 131 25,4
Trifft Gberhaupt nicht zu 149 28,9
Gesamt 515 100,0

%2 Der Status der Arbeitsstétte zeigt bei diesem Item keinen statistisch relevanten Einfluss auf die Prozentverteilung der

Antworten.
% Cramer-V=0,175; P=0,003.
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Wegen des organisatorischen Aufwandes wirden 17,5% auf die Einfihrung familienfreundlicher Maf3-
nahmen verzichten. Uber die Hélfte gaben an, dass die Aussage flr sie nicht oder berhaupt nicht
zutrifft. Dennoch ist zu verzeichnen, dass 28,2% diesen Aspekt als Hinderungsgrund nicht ganzlich
ausschlielen. Auch diesmal sind es wieder die privatwirtschaftlichen Unternehmen, die der Aussage
eher zustimmen®.

Tab. 3.53: Kein Ausbau des Angebots, da tarifliche und gesetzliche Bestimmungen geniigen

Anzahl %
Trifft voll zu 48 9,4
2 59 11,5
3 158 30,8
4 114 22,2
Trifft Gberhaupt nicht zu 134 26,1
Gesamt 513 100,0

Die Aussage, dass die Vereinbarkeitsprobleme der Beschéaftigten mit Familie durch rechtliche Bestim-
mungen bereits ausreichend geregelt werden und es demnach keiner weiteren betrieblichen Angebote
mehr bedarf, wird von knapp der Halfte der Befragten als nicht zutreffend ausgewiesen (48,3%). 30,8%
der Auskunftspersonen sind der Ansicht, dass tarifliche und gesetzliche Regelungen nur zum Teil ge-
nigen und mitunter durch betriebliche Angebote zu erganzen sind. 20,9% der Arbeitgeber halten die
Uberbetrieblichen Regelungen jedoch fir ausreichend. Fir diese Gruppe stellen bereits existierende
tarifvertragliche und gesetzliche Bestimmungen einen Grund dar, um keine (weiteren) MalRnahmen
einzufihren.

Es bleibt abschlielend festzuhalten, dass je nach Branche, Grofle und Status der Arbeitsstatten die
Zusammensetzung der Belegschaft, Kosteniberlegungen sowie Fragen der Standortsicherung als
Barrieren wirken kénnen. Insgesamt jedoch stellen die aufgefiihrten Argumente fiir einen Grofteil der
Befragten eher keine Griinde gegen eine Einfiihrung dar®.

3.8 Kenntnisstand iiber MaBnahmen und Aktionen zur Foérderung der Familienfreund-
lichkeit des Standorts Rheinland-Pfalz und des konkreten Arbeitsplatzes

Wie die bisherige Auswertung gezeigt hat, beurteilen die meisten Arbeitgeber das Thema Familien-
freundlichkeit als ein wichtiges wirtschaftspolitisches und betriebliches Thema. Dennoch werden aus
einer breiten Palette von mdglichen MaRnahmen nur wenige angeboten. Trotz bereits publizierter Mo-
dellrechnungen zur Kosten-Nutzen-Relation von familienfreundlichen Malthahmen (vgl. BMFSFJ 2003)
oder Dokumentationen erfolgreich praktizierter Malknahmen in Broschiren (vgl. u.a. BMFSFJ/ZDH
2004) scheinen die Bedenken auf Unternehmensseite nach wie vor grof3 zu sein.

Um die Familienfreundlichkeit deutscher Unternehmen zu férdern und interessierte Arbeitgeber bei der
Einfihrung von Malinahmen zu unterstiitzen, hat das Bundesfamilienministerium - in Allianz mit vielen
Wirtschaftsverbanden - zahlreiche Aktionen in die Wege geleitet und Informationsmaterial zur Verfu-
gung gestellt. Zu diesen Aktionen und Informationen zahlen z.B. das Checkheft ,Familienorientierte
Personalpolitik® und die ,Lokalen Biindnisse fiir Familie“. Unabhangig davon existiert flr Arbeitsstatten
auch die Mdoglichkeit, sich zum ,familienfreundlichen Betrieb“ auditieren zu lassen. Es stellt sich die

% Cramer-V=0,183; P=0,002.
% Die Auswertung hat gezeigt, dass die soziodemografischen Merkmale Geschlecht, aktuelle Familiensituation (Partner-
schaft, Kinder) keinen Einfluss auf das Antwortverhalten haben.
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Frage, ob und wie die bestehenden Beratungs- und Informationsangebote von den Auskunftspersonen
wahrgenommen und beurteilt werden.

Die folgende Auswertung setzt sich deswegen mit dem Kenntnisstand der rheinland-pfalzischen Ar-
beitgeber diese Aktionen und Initiativen betreffend auseinander. Das bedeutet, es wird der Frage
nachgegangen, welche MalRnahmen wahrgenommen und fir gut befunden werden.

3.8.1 Bekanntheitsgrad der Initiativen und Aktionen des Bundes

Tab. 3.54: Kennen Sie das Checkheft ,,Familienorientierte Personalpolitik*“?

Anzahl %
Nein 505 96,9
Ja 16 3,1
Gesamt 521 100,0

Tab. 3.55: Haben Sie schon von der "Allianz fir Familie" gehort?

Anzahl %
Nein 471 90,4
Ja 50 9,6
Gesamt 521 100,0

Das Checkheft hat den geringsten Bekanntheitsgrad: Nur 16 Personen haben bisher davon gehort
(Tab. 3.54). Die Allianz fur die Familie kennen immerhin 50 Personen. Von diesen halten 64% die Alli-
anz fUr geeignet, die Auseinandersetzung mit der Vereinbarkeitsproblematik zu fordern (Tab. 3.56).

Tab. 3.56: Eignung der Allianz, zur Férderung der Sensibilitit hinsichtlich Familienfreundlichkeit

Anzahl %
Sehr geeignet 14 28,0
2 18 36,0
3 14 28,0
4 4 8,0
Ganzlich ungeeignet 0 0,0
Gesamt 50 100,0

Tab. 3.57: Haben Sie schon von den "Lokalen Biindnissen fiir Familie" gehort?

Anzahl %
Nein 466 88,9
Ja 58 111
Gesamt 524 100,0

Nur unwesentlich mehr Personen haben Kenntnis von den Lokalen Biindnissen fir Familie, aber den-
noch scheint diese Variante, sich fir Familienfreundlichkeit zu engagieren, von den Arbeitgebern eher
wahrgenommen und akzeptiert zu werden: Von 58 Personen, die angaben von den Bindnissen schon
gehdrt zu haben, sind 72,4% bereits in einem Blindnis engagiert (Tab. 3.58).
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Tab. 3.58: Sind Sie in einem lokalen Biindnis engagiert?

Anzahl %
Nein 9 15,5
Ja 42 72,4
In Planung 7 12,1
Gesamt 58 100,0

Hinzu kommen 22 Arbeitsstatten, die unabhangig von einem lokalen Bindnis mit anderen Arbeitge-
bern zwecks Vorbereitung und Durchfihrung familienfreundlicher MalRnahmen zusammenarbeiten
(Tab. 3.59).

Tab. 3.59: Existiert unabhdngig von lokalen Biindnissen eine Zusammenarbeit mit anderen Arbeitgebern?

Anzahl %
Nein 500 95,8
Ja 22 4,2
Gesamt 522 100,0

3.8.2 Das Audit ,,Beruf & Familie*

Das Audit ,Beruf & Familie® ist ein Managementinstrument, das auf Initiative der gemeinnutzigen Her-
tie-Stiftung entwickelt wurde, um die Familienfreundlichkeit von Arbeitsstatten zu férdern. Im gesamten
Bundesgebiet haben sich bereits eine Vielzahl von Arbeitgebern auditieren lassen und das Zertifikat
~Familienfreundlicher Betrieb“ erworben (vgl. www.beruf-und-familie.de). Die Starke des Audits ,Beruf
und Familie® liegt darin begriindet, dass in jedem Betrieb individuell und unter Einbeziehung aller rele-
vanten Gruppen ermittelt wird, welche MaflRnahmen sich eignen, um die Familienfreundlichkeit des
Betriebes fur alle nutzbringend auszubauen. Dieses Instrument ist nicht auf bestimmte Typen von Ar-
beitgebern beschrankt, sondern prinzipiell bei allen Arten und Groflen einsetzbar. Viele bekannte
GroRunternehmen, aber auch das Bundesfamilienministerium oder das Ministerium fiir Arbeit, Soziales
Familie und Gesundheit des Landes Rheinland-Pfalz haben bereits ein Zertifikat erhalten.

Tab. 3.60: Kennen Sie das Audit ,,Beruf & Familie"?

Anzahl %
Nein 471 90,4
Ja 50 9,6
Gesamt 521 100,0

Es wurde erwartet, dass die Befragten, von dem Audit zumindest schon einmal gehoért haben. Wie
Tabelle 3.60 zeigt, wird allerdings auch hier wieder ein Informationsdefizit deutlich. Differenziert man
das Ergebnis nach Status, ergibt sich eine Verschiebung, die allerdings nicht signifikant ist: Wahrend
noch 16,6% der offentlich-rechtlichen Arbeitgeber das Audit kennen, sind es bei den privat-rechtlichen
nur 6,1% (Tab. 3.61).
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Tab. 3.61: Auswertung des Bekanntheitsgrades des Audits nach Status der Arbeitsstétte

Status
Anzahl %
Offentlich- 'J\'e'” 12496 ?Z’g
rechtlich a :
Gesamt 175 100,0
Nein 324 93,9
Privat-
. Ja 21 6,1
rechtlich
Gesamt 345 100,0

Gefragt, ob sie eine Auditierung in Betracht z6gen, antworteten drei Auskunftspersonen mit ,ja“. Zwei
davon entstammen o6ffentlich-rechtlichen Arbeitsstatten. Immerhin finf haben bereits ein Zertifikat er-
worben und sieben priifen gegenwartig, ob eine Auditierung fir sie in Betracht kommt. Es fallt auf,
dass hier erneut Arbeitgeber aus dem &ffentlich-rechtlichen Bereich der MaRnahme aufgeschlossener
gegeniberstehen, als Arbeitgeber mit privat-rechtlichem Status.

Tab. 3.62: Ist eine Auditierung geplant?

Anzahl %
Ja 3 6,0
Nein, gegenwartig nicht die Absicht 35 70,0
Prifen gerade 7 14,0
Schon zertifiziert 5 10,0
Gesamt 50 100,0

Tab. 3.63: Geplante Auditierung nach Status der Arbeitsstatte

Anzahl %

Ja 2 6,9
Nein, gegenwartig nicht die

. ; 16 55,2

Offentlich- Abf'Cht

rechtlich Prifen gerade 6 20,7
Schon zertifiziert 5 17,2
Gesamt 29 100,0
Ja 1 4,8
Nein, gegenwartig nicht die

Privat- Absicht 19 90,5

rechtlich Prifen gerade 1 4,8
Schon zertifiziert 0 0,0
Gesamt 21 100,0

Vor dem Hintergrund der bisherigen Ergebnisse wird deutlich, dass generell ein enormes Informati-
onsdefizit besteht und gerade im Hinblick auf Zertifizierungen eine sehr ausgepragte Skepsis unter den
Arbeitgebern vorherrscht.
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Tab. 3.64: Erachten Sie Zertifikate zur Familienfreundlichkeit fiir sinnvoll?

Anzahl %
Sehr sinnvoll 33 6,3
2 85 16,3
3 181 34,7
4 115 22,0
Uberhaupt nicht sinnvoll 108 20,7
Gesamt 522 100,0

Die Meinungen der Befragten tendieren dahin, dass Zertifikate in der Regel als nicht sinnvoll wahrge-
nommen werden: 42,7% vergaben hier die Werte vier und fiinf, weitere 34,7% sind eher distanziert
und nur 22,6% stehen Auditierungsmafinahmen positiv gegenuber.

Betrachtet man nur Personen, die das Audit ,Beruf & Familie® kennen, zeigt sich, dass ein starker Zu-
sammenhang zwischen der allgemeinen Einschatzung von Zertifikaten und der Bereitschaft besteht,
sich Auditieren zu lassen®®: Je sinnvoller Zertifikate eingestuft werden, um so eher wird auch eine Audi-
tierung in Betracht gezogen.

Tab. 3.65: Kenntnisstand

Anzahl %

Keine der Aktionen und Initiativen bekannt 402 77,9
Eine Aktion/ Initiative bekannt 78 15,1
Zwei Aktionen/ Initiativen bekannt 21 4.1
Drei Aktionen bekannt 8 1,6
Vier Aktionen bekannt 7 1,4

Gesamt 516 100,0

Tab. 3.66: Kenntnisstand nach Status

Anzahl %

Keine Aktionen bekannt 124 71,7

Eine Aktion bekannt 29 16,8
Offentlich- Zwei Aktionen bekannt 10 5,8
rechtlich Drei Aktionen bekannt 5 2,9
Vier Aktionen bekannt 5 2,9

Gesamt 173 100,0

Keine Aktionen bekannt 278 81,0

Eine Aktion bekannt 49 14,3
Privat- Zwei Aktionen bekannt 11 32
rechtlich Drei Aktionen bekannt 3 0,9
Vier Aktionen bekannt 2 0,6

Gesamt 343 100,0

Die Auswertung zeigt, dass der Grofdteil der Arbeitgeber noch von keiner der Aktionen und Initiativen
Kenntnis hat. 77,9% aller Befragten sind ganzlich uninformiert. Lediglich 15,1%der Befragten ist zu-
mindest eine Initiative bekannt und nur 1,4%, dies entspricht sieben Befragten, haben schon von allen
vier Aktionen gehort.

36 Cramer-V=0,460; P=0,001. Allerdings ist hier die Fallzahl sehr niedrig.
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Differenziert nach dem Status der Arbeitsstatte wird deutlich, dass Befragte aus 6ffentlichen Arbeits-
statten geringfiigig besser informiert sind.

3.8.3 Informations- und Unterstiitzungswiinsche der Arbeitgeber

Die Auswertung hat gezeigt, dass trotz Prédsenz in den Medien die Arbeitgeber ein erhebliches Infor-
mationsdefizit aufweisen. Es verwundert demnach nicht, dass sich iber die Halfte der Befragten mehr
Informationen von Politik und Verbanden wiinschen (23,6% stimmen sogar voll und ganz zu) und auch
mehr Unterstutzung bei der Umsetzung familienfreundlicher MalRnahmen begriRen wurde (vgl. Tab.
3.67 und 3.68).

Tab. 3.67: Wunsch nach mehr Informationen seitens Politik und Verbande

Anzahl %
Stimme voll zu 122 23,6
2 155 30,0
3 129 25,0
4 59 11,4
Stimme gar nicht zu 51 9,9
Gesamt 516 100,0

Tab. 3.68: Wunsch nach mehr Unterstiitzung durch Politik und Verbande

Anzahl %
Stimme voll zu 129 25,0
2 145 28,1
3 136 26,4
4 51 9,9
Stimme gar nicht zu 55 10,7
Gesamt 516 100,0

Die Ergebnisse werfen die Frage auf, wie ein derartiges Informationsdefizit entstehen konnte. Einer-
seits zeigen sich die Arbeitgeber durchaus aufgeschlossen und wissbegierig, andererseits muss je-
doch eine offensichtlich selektive Wahrnehmung bei den Fiihrungskraften konstatiert werden.

3.9 Angebot an familienfreundlichen MaBnahmen in Rheinland-Pfalz: Auswertung des
Zusatzmoduls

Das Zusatzmodul im Fragebogen wurde nur von jenen beantwortet, die tber die Hauptbefragung hin-
aus noch Angaben Uber ihr bestehendes Angebot machen wollten. Mehr als die Halfte erklarten sich
bereit, Auskunft Uber ihre familienfreundlichen MalRnahmen zu machen (Tab. 3.69).

Tab. 3.69: Wollen Sie weitere Angaben machen?

Anzahl %
Nein 232 43,9
Ja 296 56,1

Gesamt 528 100,0
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Die Bereitschaft zur Teilnahme war bei 6ffentliche Arbeitgebern starker ausgepragt: 72,5% entschie-
den sich fir die Beantwortung der Zusatzfragen. Bei den privatwirtschaftlichen Unternehmen flllten
53,8% das Zusatzmodul aus.

Auch in diesem Modul wurden MaRnahmen aus verschiedenen Handlungsbereichen abgefragt. Zu
diesen zahlen Arbeitszeit-, Arbeitsortflexibilisierungsmalinahmen, Angebote zur Elternforderung, Be-
treuungsangebote, Serviceleistungen fir Beschaftigte und finanzielle Unterstiitzung. Insgesamt wur-
den 37 MalRnahmen abgefragt.

Tab. 3.70: Anzahl an MaBnahmen, die von Arbeitgebern angeboten werden

Anzahl %
1 bis 5 MaRnahmen 55 18,6
6 bis 10 Mafinahmen 108 36,5
11 bis 15 MaRnahmen 91 30,7
16 bis 22 MaRnahmen 42 14,2
Gesamt 296 100,0

Betrachtet man die Anzahl der Angebote Uber alle Handlungsbereiche hinweg ist festzustellen, dass
von 36,5% der Arbeitgeber zwischen sechs und zehn Malinahmen angeboten werden und 30,7% min-
destens uber elf Angebote verflgen.

Im Bereich der Arbeitszeitflexibilisierung werden von 26,7% der Arbeitgeber vier MaRnahmen angebo-
ten. Mit 93,2% aller Antworten rangiert dabei die besondere Berlcksichtigung von Beschéaftigten mit
Familie bei der Urlaubsplanung auf Platz eins, gefolgt von flexiblen Tages- und Wochenarbeitszeiten
(85%) und freier Pausengestaltung (68%) (vgl. Anhang AG 40).

Die Flexibilisierung des Arbeitsortes spielt dagegen eine eher geringe Rolle: 59,8% bieten gar keine
MaRnahme aus diesem Bereich an (vgl. Anhang AG 41).

Tab. 3.71: Elternforderung

Besteht Einfiihrung Wird nicht G
bereits geplant praktiziert esamt
% Anzahl %

Weiterbildungsangebote flr
Eltern in Elternzeit 21,2 58 73,0 293 100,0
Wiedereinstiegsprogramme
nach der Elternzeit 26,7 72 66,1 292 100,0
Informationen fiir Beschaftigte
in Elternzeit 41,0 7.9 51,0 290 100,0
Teilzeit wahrend der Elternzeit 70,1 41 25,9 294 100,0
Mitarbeiter in Elternzeit Gber-
nehmen Vertretung 57,2 5,2 37,6 290 100,0
Miitterférderung 6,9 3,1 90,0 290 100,0
Vaterforderung 4,5 2,4 93,0 287 100,0

Auch bei der Auswertung des Zusatzmoduls zeigt sich, dass dem Handlungsfeld der Elternférderung
von Seiten der Arbeitgeber besondere Beachtung geschenkt wird: 21,6% bieten zwei Mallnahmen aus
diesem Bereich an, 19,9% drei und 14,9% - das sind immerhin noch 44 Arbeitsstatten - bieten sogar
vier MaBnahmen an. An erster Stelle steht dabei mit 70,1% die Option der Teilzeitarbeit fur Eltern,
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gefolgt von der Mdglichkeit wahrend der Elternzeit Vertretungen zu tbernehmen (57,2%). Eine unter-
geordnete Rolle spielt die gesonderte Forderung von Muttern oder Vatern (vgl. Tab. 3.71).

Im Bereich der Service- und Beratungsangebote werden den Beschaftigten weniger MalRnahmen zur
Verfugung gestellt: 48,3% haben keinerlei Serviceangebote fiir Beschaftige mit Familie und lediglich
18,6% verfiigen hier Uber zwei MalRnahmen. Am starksten vertreten sind Beratungsangebote in recht-
lichen (40,8%) und bei Familienangelegenheiten (26,3%) (vgl. Anhang AG 44).

Tab. 3.72: Finanzielle Unterstiitzung

Anzahl %
Keine MaRnahme 102 34,5
1 MaRnahme 87 29,4
2 Malinahmen 80 27,0
3 Mafnahmen 23 7,8
4 MalRnahmen 4 1,4
Gesamt 296 100,0

Im Bereich finanzieller Unterstitzung bieten zwar 34,5% keinerlei Mal3hahmen an, aber die Anzahl
derer, die ihren Beschaftigten mit einer, zwei oder sogar drei Malnahmen entgegenkommen, ist be-
achtlich. Am haufigsten ist dabei mit 44,4% der Nennungen die Zuzahlung bei Geburt, gefolgt von fi-
nanzieller Hilfe in Notlagen (36,3%) (vgl. Anhang AG 45).

Tab. 3.73: Betreuungsangebote

Besteht Einfiihrung Wird nicht
bereits geplant praktiziert N
%

Betriebskindergarten 3,7 0,7 95,6 294
Anmietung von o6ffentl. Kinderbetreuungsein-
richtungen 5,1 1,7 93,2 294
Vfarmlttlung von Betreuungsmaéglichkeiten fiir 125 3.7 83.8 206
Kinder
Kinderbetreuung wahrend der Ferienzeit 7.2 1,0 91,8 293
"Eltern und Kind"-Arbeitszimmer 52 3,8 91,1 291
Notfallhilfe bei Erkrankung von Kindern 28,1 5,6 66,3 288
Sonderurlaub fir familiare Verpflichtungen 74,3 1,7 24,0 296
Anmietung von Betreuungsplatzen in Pfle-
geeinrichtungen 2.1 0.0 7.9 291
Vermittlung von regionalen Betreuungsmaog-
lichkeiten fur Pflegebedurftige 10,8 2,4 86,8 295
Vermittlung von Kurzzeitpflege 7,8 1,7 90,4 293

Die Auswertung der Angaben fir den Bereich der Betreuungsangebote zeigt, dass speziell die Gewah-
rung von Sonderurlaub fur familiare Verpflichtungen (74,3%) und - mit einigem Abstand - die Notfall-
betreuung bei Erkrankung des Kindes oder von Familienmitgliedern (28,1%) eine wichtige Rolle spie-
len.

Aus diesem Bereich bieten allerdings die meisten Arbeitsstatten (39,2%) Gberwiegend nur eine Mal3-
nahme an (vgl. Anhang AG 43), was aus Sicht der erwerbstatigen Eltern Auswirkungen auf die Bedeu-
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tung des kommunalen Betreuungsangebots haben dirfte. Der Frage, wie die Arbeithehmer die Famili-
enfreundlichkeit ihrer Arbeitgeber beurteilen, wird in Kapitel 4 nachgegangen.

3.10 Fazit

Es haben sich insgesamt 528 Arbeitsstatten aus Rheinland-Pfalz an der Studie ,Familienfreundliche
Gestaltung der Erwerbsarbeit in Rheinland-Pfalz” beteiligt. Zu einem Drittel besteht die Stichprobe aus
offentlichen Arbeitgebern, so dass in der Mehrzahl Unternehmen und Betriebe aus der Privatwirtschaft
befragt wurden. Es sind Uberwiegend kleine und mittelgroRe Arbeitsstatten bis 250 Mitarbeiter repra-
sentiert, von denen die meisten mehr Ménner als Frauen beschéftigen. Bei der regionalen Verteilung
zeigt sich, dass die Arbeitsstatten vor allem landlichen Gegenden bzw. dem Kleinstadtbereich ent-
stammen.

Die Aufschlisselung nach Branchen macht deutlich, dass bei den ,Privaten® speziell die sach- und
personenbezogenen Dienstleistungen, die verarbeitende Industrie und der Handel vertreten sind, wo-
hingegen bei den 6ffentlichen Arbeitgebern die Mehrzahl in der kommunalen Verwaltung arbeitet.

Ziel der Untersuchung war es, Personen aus den oberen Fiihrungsebenen fiir die Befragung zu ge-
winnen, da die Erfassung der Einstellungen von Fihrungskraften gegeniber dem Thema Familien-
freundlichkeit ein zentrales Anliegen der Studie darstellt. Mit insgesamt 56% der Befragten allein auf
der obersten Leitungsebene ist dieses Vorhaben erfolgreich umgesetzt worden. Das Geschlechterver-
héltnis ist dabei zugunsten der Manner verschoben: Knapp 30% der Befragten sind Frauen, damit
dirften Frauen aber eher Uberreprasentiert sein. Bei den Altersklassen Uberwiegt die Altersgruppe der
45 bis 54-Jahrigen, ein Ergebnis, das in Anbetracht der beruflichen Position zu erwarten war.

Bei der Auswertung des familiaren Hintergrundes zeigt sich, dass knapp drei Viertel aller Befragten
gegenwartig in einer Partnerschaft mit Kindern leben. Die meisten Befragten haben zwei Kinder. Eher
gering ist der Anteil der Personen, die sich um pflegebediirftige Familienangehérige kiimmern. Insge-
samt kann jedoch gesagt werden, dass die Mehrheit der Auskunftspersonen aufgrund ihrer familiaren
Situation fir die Bedeutung der Thematik ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf sensibilisiert sein
musste, obwohl auch ein erheblicher Teil, gerade der Frauen, eher ,familienfern” lebt. In der Tat misst
auch nur ein kleiner Anteil der Befragten dem Thema auf einer gesamtgesellschaftlichen und wirt-
schaftspolitischen Ebene keine Relevanz bei. Bemerkenswert ist die Einschatzung des Handlungsbe-
darfs der verschiedenen gesellschaftlichen Akteure, wenn es darum geht, der Vereinbarkeitsproblema-
tik zu begegnen. Nicht einem wird ein ausreichendes Engagement bescheinigt. Dieses Ergebnis ist
deswegen von Bedeutung, da es signalisiert, dass die Arbeitgeber durchaus bereit sind, sich zukinftig
verstarkt einzubringen, um die Familienfreundlichkeit des Landes Rheinland-Pfalz zu férdern.

Die Auswertung zeigt, dass familienfreundliche MalRnahmen von vielen als Chance gesehen werden,
die Attraktivitat des Arbeitsplatzes zu steigern und sich somit Vorteile bei der Rekrutierung von hoch
qualifizierten Fach- und Fihrungskraften zu verschaffen. Auch die Region wird von den Arbeitgebern
durchaus hinsichtlich ihrer Familienfreundlichkeit betrachtet. 36,7% sehen darin sogar eine wichtige
Rahmenbedingung.

Die Meinungen und Bewertungen der Arbeitgeber bezlglich der betriebswirtschaftlichen und motivati-
onalen Auswirkungen familienfreundlicher MaRnahmen fallen sehr positiv aus. Allerdings zeigen sich
die Arbeitgeber gegenulber finanziellen Aspekten und konjunkturellen Fragen eher skeptisch. Insge-
samt ist zu konstatieren, dass o6ffentliche Arbeitgeber die Auswirkungen positiver beurteilen als Arbeit-
geber aus der Privatwirtschaft. Es ist davon auszugehen, dass diese Unterschiede in der Grundhaltung
auf die verschiedenen Handlungslogiken der beiden Bereiche zuriickgehen.
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Obwohl Uber die Halfte der Befragten nicht der Meinung ist, dass Familienfreundlichkeit ein reines
Frauenthema darstellt, vertreten 22,6% der Arbeitgeber, die Auffassung, dass familienfreundliche Mal3-
nahmen nur fir Frauen interessant seien. Dieses Ergebnis wird unterstrichen durch die Einschatzung
des zukunftigen Stellenwertes spezieller Unterstitzungsprogramme fur Vater. Zwar sind 44,2% der
Ansicht, dass auch Vater zukiinftig starker von der Vereinbarkeitsproblematik tangiert sein werden,
allerdings sind Uber die Halfte der Befragten der Meinung, dass familienfreundliche MafRnahmen fiir
Manner auch in Zukunft eher als Randerscheinung zu beurteilen sein wird.

Betrachtet man das Angebot an familienfreundlichen MaRnahmen, so fallt auf, dass Malinahmen zur
Flexibilisierung der Arbeitszeit bevorzugt, oftmals ausschlief3lich, angeboten werden. Insgesamt bietet
eine Uberwaltigende Mehrheit lediglich Malinahmen aus einem Handlungsbereich an. Dennoch bewer-
ten die Arbeitgeber ihre Arbeitsstatte eher als familienfreundlich. Die Mdglichkeit individueller Abspra-
chen mit den Beschaftigten wird als eine Losungsvariante prasentiert, die fehlende Angebote bis zu
einer gewissen BetriebsgroRRe in der Tat ersetzen kann.

Als ausgesprochen gering ist der Kenntnisstand der Auskunftspersonen Uber flankierende Angebote
von Bund und Landern zu bezeichnen. Es stellt sich die Frage, wie einerseits eine derart positive Beur-
teilung der Thematik vorherrschen kann, andererseits aber die bestehenden Mdoglichkeiten zur famili-
enfreundlicheren Gestaltung der Arbeitsstatte von den Wenigsten wahrgenommen werden. Verstarkt
wird diese Diskrepanz, berlicksichtigt man den stark ausgepragten Wunsch von ca. 53% der Arbeitge-
ber, mehr Informationen von Politik und Wirtschaft zu erhalten. Es bleibt die Vermutung anzustellen,
dass Flhrungskrafte sich zwar der Vereinbarkeitsproblematik bewusst sind und auch erkennen, dass
bestimmte MalRnahmen positive Effekte hervorrufen kénnen, aber dennoch ,Familienfreundlichkeit*
kein Bestandteil unternehmenspolitischer Uberlegungen darstellt. In der Folge ist davon auszugehen,
dass Informationen Uber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gar nicht erst in die oberen Fuh-
rungsetagen dringen.

Wie ist nun das Entwicklungspotenzial einer familienbewussten Ausgestaltung der rheinland-
pfalzischen Arbeitswelt zu bewerten? Wenn auch darauf hingewiesen werden muss, dass 6ffentliche
Arbeitgeber tendenziell dem Thema etwas aufgeschlossener gegeniiberstehen und positiver urteilen,
bleibt doch festzuhalten, dass auch Fihrungskrafte aus der Privatwirtschaft die Familienfreundlichkeit
als wichtigen Handlungsbereich wahrnehmen. Es wéare somit denkbar, dass durch eine entsprechende
Informationspolitik vermehrt auch Arbeitgeber mit privat-rechtlichem Status fiir einen Ausbau ihres
Angebots und fiir Gberbetriebliche Zusammenarbeit gewonnen werden kdnnen.
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4. Ergebnisse der Arbeitnehmerbefragung

Die Arbeitnehmerbefragung bildet einen eigenstandigen Teil der Studie ,Familienfreundliche Gestal-
tung der Erwerbsarbeit in Rheinland-Pfalz — Gegenwart und Zukunft®. Zum einen mit dem Ziel, die
Meinungen und Einschatzungen von Arbeitgebern und Arbeithehmern vergleichen zu kénnen, zum
anderen, um die besondere Sichtweise und die Bedurfnisse der Arbeitnehmer erfassen zu kénnen. Es
wurden daher Messeinstrumente konstruiert, die aus Grinden der Vergleichbarkeit in Teilen identisch
sind, aber auch spezifische, auf die jeweilige Zielgruppe zugeschnittene Bausteine enthalten, die eine
Erfassung der unterschiedlichen Perspektiven gewahrleisten.

Das Thema Familienfreundlichkeit betrifft Arbeitgeber und Arbeitnehmer in je spezifischer Weise. Wah-
rend es fiir die Arbeitgeberseite eher gestalterisches Eingreifen in betriebliche Ablaufe bedeutet, betrifft
es die Lebens- und Arbeitswelt der Arbeitnehmer immer unmittelbar. Ihnen werden Mdéglichkeiten bei
der Gestaltung des Familienlebens erdffnet bzw. Restriktionen beziglich des Privatlebens auferlegt.
Dieses Faktum erhalt angesichts der demografischen Entwicklung in Deutschland einen immer gréRe-
ren Stellenwert. Fir viele junge Menschen und insbesondere fiir hoch qualifizierte junge Frauen stellt
sich die Frage nach Familiengrindung und Berufstatigkeit zunehmend als eine Wahl zwischen sich
ausschlieRenden Alternativen dar.

Ein Arbeitgeber oder Trager eines politischen Amtes, der hier Restriktionen abbauen oder Chancen fiir
eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf schaffen will, muss sich der spezifischen Bedurfnis-
se von Arbeitnehmern bewusst sein und die Bedeutung einzelner Aspekte des Themas fiir Arbeitneh-
mer einschatzen lernen. Ziel dieses Kapitels ist es daher, die spezifische Sichtweise der Arbeitnehmer
in Rheinland-Pfalz darzustellen.

Die Darstellung beschrankt sich dabei nicht auf die Meinungen und Bewertungen derer, die bereits
eine Familie gegrindet oder die Betreuung pflegebedirftiger Angehdriger tbernommen haben. Es wird
immer auch gepruift, inwiefern Personen ohne familiare Verpflichtungen von familienfreundlichen Maf3-
nahmen profitieren bzw. wie sie das Thema Familienfreundlichkeit Gberhaupt bewerten. Dies erlaubt
eine breitere Erfassung der allgemeinen Haltung der Arbeitnehmer gegeniber den Themen Familie
und Beruf.

Auch gerade fir Arbeitgeber, die sich aktuell fiir oder gegen eine familienfreundlichere Gestaltung
ihres Unternehmens entscheiden wollen, sind diese Informationen relevant. Auch bei gewollt kinderlo-
sen Personen kdnnten MalRnahmen, die zu einer besseren Work-Life-Balance fiihren, zur Minderung
von Fehlzeiten oder etwa einer erhdhten Arbeitszufriedenheit beitragen und damit betriebwirtschaftli-
che Vorteile mit sich bringen.

Die Aussagen der Befragten werden ebenfalls immer nach Geschlecht differenziert betrachtet. Ist Fa-
milienfreundlichkeit tatsachlich immer noch ein Thema nur fir Frauen und wird es von Mannern gering
geschatzt bzw. gar nicht wahrgenommen?

Die Auswertung beginnt mit einer kurzen Darstellung der Merkmale der Befragten selbst. Wie viele
Frauen und Manner haben an der Untersuchung teilgenommen? In welchen familidren Arrangements
leben diese? Welche Altersstrukturen lassen sich hier feststellen (Kap. 4.1)? Daran anschlieend soll
die berufliche Situation der Befragten als zweiter Pfeiler des personlichen Hintergrundes untersucht
werden. In welchen Branchen sind die Befragten hauptsachlich tatig? Wie lange arbeiten rheinland-
pfalzische Arbeitnehmer wdchentlich und welchen beruflichen Status haben sie (Kap. 4.2)?

Das Kapitel 4.3 beschaftigt sich mit dem Stellenwert, den Familie und Beruf fir die Befragten einnimmt.
Sind familienfreundliche Malinahmen wichtig fur die Befragten? Unterscheiden sich hier Eltern von
kinderlosen Personen?

Welches Angebot an familienfreundlichen MalRnahmen die Arbeitnehmer lberhaupt vorfinden, wird in
Kapitel 4.4 thematisiert. Ebenso soll hier das Nutzungsverhalten und der Wissensstand der Befragten
Uber das vorhandene Angebot untersucht werden.
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Die Bewertung des Arbeitgebers und der aktuellen Situation am Arbeitsplatz ist Gegenstand des Kapi-
tels 4.5. Die zentrale Frage, die hier im Vordergrund steht, lautet: Was zeichnet einen familienfreundli-
chen Arbeitgeber aus Sicht der Arbeitnehmer aus?

In Kapitel 4.6 geht es um allgemeine Einschatzungen und Bewertungen des Themas Familienfreund-
lichkeit. Es werden zunachst die Aussagen der Befragten in Bezug auf den gesamtgesellschaftlichen
und wirtschaftspolitischen Kontext betrachtet. Im zweiten Abschnitt des Kapitels sollen die Einschat-
zungen der Arbeitnehmer bezlglich der betriebswirtschaftlichen Aspekte von familienfreundlichen
MaRnahmen analysiert werden.

Der letzte Teil der thematischen Auswertung beschaftigt sich mit den Verbesserungswiinschen der
Befragten gegentiber dem kommunalen Angebot (Kap. 4.7).

Daran anschlieRend wird ein kurzes Restiimee zu den Ergebnissen der Arbeithehmerbefragung gezo-
gen.

4.1 Die Befragten und ihre familidre Situation

In Rheinland-Pfalz wurden sieben Regionen fiir die Befragung zufallig ausgewahlt. Es sollten sowohl
Personen aus landlichen Gegenden, als auch aus Stadten bericksichtigt werden. Insgesamt stammen
43,8% der Befragten aus den Stadten Koblenz, Trier und Neustadt an der WeinstralRe und 33% aus
den Landkreisen Altenkirchen, Bitburg und Pirmasens (vgl. Tab. 4.1).

Da die Befragten in ,Mainz und Umgebung“ Gberwiegend aus dem Mainzer Umland und nur zu einem
geringen Anteil aus der Stadt selbst rekrutiert wurden, setzt sich die Stichprobe zu gleichen Teilen aus
Stadt- und Landbevoélkerung zusammen.

Tab. 4.1: Regionale Verteilung

Anzahl %
Koblenz 50 141
Trier 54 15,3
Neustadt a. d. W. 51 14,4
Mainz und Umgebung 82 23,2
Landkreis Altenkirchen 36 10,2
Landkreis Bitburg 49 13,8
Landkreis Pirmasens 32 9,0
Gesamt 354 100,0

Tabelle 4.2 zeigt, dass von den insgesamt 358 Befragten 41,3% mannlich und 58,7% weiblich sind.

Tab. 4.2: Die Befragten nach Geschlecht

Anzahl %
Méannlich 148 41,3
Weiblich 210 58,7
Gesamt 358 100,0

Fir die Ebene der Paarbeziehungen lasst sich feststellen, dass der weitaus groRte Teil der Befragten
in einer Partnerschaft lebt und meist mit dem Partner oder der Partnerin auch einen gemeinsamen
Haushalt fuhrt (vgl. Tab. 4.3, ,Gesamt 2%).
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Tab. 4.3: Familienstand differenziert nach Partnerschaft

Partnerschaft in % Gesamt 1
Familienstand . . .
Nein Ja, in gemeinsamen | Ja, in getrennten Anzahl o
Haushalt Haushalten insgesamt °
Ledig 47,5 11,8 92,3 74 20,9
Verheiratet in erster Ehe 11,5 75,7 7,7 220 62,1
Wiederverheiratet 1,6 10,4 0,0 30 8,5
Geschieden 36,1 1,8 0,0 27 7,6
Verwitwet 3,3 0,4 0,0 3 0,8
Anzahl insg. 61 280 13 354 100,0
Gesamt 2
% 17,2 79,1 3,7 - -

Bezieht man das Kriterium des Familienstandes in die Betrachtung mit ein, wird deutlich, dass die Be-
fragten mehrheitlich in der klassischen Form der Partnerschaft lebt: Verheiratet in erster Ehe mit einem
gemeinsamen Haushalt (212 Personen = 59,9%).

Tab. 4.4: Aufteilung der Erwerbsarbeit innerhalb der Partnerschaften

Anzahl %
Hauptverdiener/in 111 37,2
Beide gleichberechtigt erwerbstatig 97 32,6
Hinzuverdiener/in 90 30,2
Gesamt 298 100,0

Fir die in Partnerschaften lebenden Personen lasst sich bezliglich der Arbeitsteilung innerhalb der
Partnerschaften ein relativ ausgewogenes Verhaltnis feststellen. Tabelle 4.4 zeigt, dass 37,2% der
Befragten Hauptverdiener/innen sind. Der Anteil der gleichberechtigt erwerbstatigen Paare und der
Hinzuverdienenden liegt jeweils bei etwa 30%"’.

Tab. 4.5: Anzahl der Kinder

Anzahl %
Keine 96 27,0
Ein Kind 90 25,3
Zwei Kinder 119 33,4
Drei und mehr 51 14,3
Gesamt 356 100,0

Unter den Befragten finden sich 96 kinderlose Personen und 260 Eltern (vgl. Tab. 4.5). Die Mehrzahl
der interviewten Personen hat zwei Kinder. Immerhin 14,3% aller Befragten haben sogar drei und
mehr Kinder.

Bildet man einen Indikator aus den bisher dargestellten Merkmalen: Kinder, Partnerschaft und Arbeits-
teilung innerhalb der Partnerschaft, kdnnen Aussagen Uber die Verbreitung von unterschiedlichen Fa-
milienkonstellationen gemacht werden (vgl. Tab. 4.6).

% Der Terminus ,gleichberechtigt* wird hier nicht im Sinne einer Bewertung der Partnerschaften verwendet. Er sagt
nichts Uber das Verhaltnis der Geschlechter innerhalb der Partnerschaften aus, sondern gibt lediglich die anteilsmaRige
Beziehung in Bezug auf die Erwerbstatigkeit an.



Tab. 4.6: Familiensituation und Erwerbstéatigkeit der Befragten

Anzahl %
Partnerschaft mit Kindern, Hauptverdiener/in 89 25,7
Partnerschaft mit Kindern, beide sind gleichberechtigt 53 15.3
erwerbstatig ’
Partnerschaft mit Kindern,
Hinzuverdiener/in & 22,8
Alleinerziehend 35 10,1
Partnerschaft ohne Kinder, 1 39
Hauptverdiener/in ’
Partnerschaft ohne Kinder, beide sind gleichberechtigt 42 121
erwerbstatig ’
Partnerschaft ohne Kinder, Hinzuverdiener/in 11 3,2
Single (keine Kinder) 26 7,5
Gesamt 346 100,0
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Auch hier wird deutlich, dass das als klassisch zu bezeichnende Familienmodell im Vordergrund steht.
48,5% aller Befragten leben in einer Partnerschaft mit Kindern in der es einen Hauptverdiener gibt. In
Partnerschaften ohne Kinder sind die Partner Uberwiegend gleichberechtigt erwerbstatig. Der Anteil
der Alleinerziehenden liegt bei 10% und der der Singles bei 8%. Aufgrund der geringen Fallzahlen bei
diesen Personengruppen (N = 35 und 25) wird bei der Analyse auf eine gesonderte Auswertung der
Aussagen von Alleinerziehenden und Singles verzichtet.

Tab. 4.7: Familienkonstellationen differenziert nach Geschlecht

Geschlecht in % Gesamt

Familienkonstellationen Mannlich Weiblich . Anzahl %
insgesamt

Partnerschaft mit Kindern, Hauptverdiener/in 55,9 4.4 89 25,7
Partnerschaft mit Kindern, beide sind gleichberechtigt
erwerbstatig 16,8 14,3 53 15,3
Partnerschaft mit Kindern,
Hinzuverdiener/in 3,5 36,5 79 22,8
Alleinerziehend 5,6 13,3 35 10,1
Partnerschaft ohne Kinder,
Hauptverdiener/in 6,3 1,0 1 3.2
Partnerschaft ohne Kinder, beide sind gleichberechtigt
erwerbstatig 7,7 15,3 42 12,1
Partnerschaft ohne Kinder, Hinzuverdiener/in 0,7 4,9 11 3,2
Single (keine Kinder) 3,5 10,3 26 7,5
Gesamt 100,0 100,0 346 100,0

Betrachtet man die Familienkonstellationen nach Geschlecht, ergibt sich auch hier ein traditionelles
Bild. Personen mit Kindern, die angeben Hauptverdiener zu sein, sind Manner. Personen mit Kindern,
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die hinzuverdienen sind Frauen. Fir kinderlose Paare lasst sich dieses Verhaltnis ebenfalls festhalten.
Frauen sind auch in Partnerschaften ohne Kinder relativ haufig nicht vollerwerbstatig.

Insgesamt scheint flr Partnerschaften mit Kindern in Rheinland-Pfalz die klassische Rollen- und Auf-
gabenteilung zu gelten: Der Mann als Ernahrer und die Frau als Erzieherin und Versorgerin der Kinder.
Auch die Befunde des folgenden Kapitels bestatigen diese Einschatzung und geben Einblicke in die
Motive fir diese Aufgabenteilung. Sie ist erwlinscht und in dieser Form bewusst gewahlt.

In der bisherigen Darstellung wurden das Alter der Befragten, sowie das ihrer Kinder nicht thematisiert.
Beides soll nun zunachst getrennt und im Anschluss daran aufeinander bezogen betrachtet werden.
Insgesamt ist die Verteilung aller Befragten Uber die Altersgruppen hinweg relativ ausgewogen. Die
Gruppe der 36 bis 40-Jahrigen ist mit 22,7 % am starksten reprasentiert (vgl. Tab. 4.8, ,Gesamt®).

Tab. 4.8: Altersgruppen differenziert nach Geschlecht

Geschlecht in % Gesamt
Altersgruppen Mannlich Weiblich | . Anzan! %
insgesamt

25-30 Jahre 14,9 18,7 61 17,1
31-35 Jahre 12,8 19,1 59 16,5
36-40 Jahre 22,3 23,0 81 22,7
41-45 Jahre 27,7 17,7 78 21,8
46-50 Jahre 22,3 21,5 78 21,8
Gesamt 100,0 100,0 357 100,0

Die Verteilung, differenziert nach Geschlecht, zeigt, dass unter den jlingeren Befragten Frauen etwas
starker vertreten sind, wahrend insbesondere die Gruppe der 41 bis 45-Jahrigen einen héheren Pro-
zentanteil an Mannern aufweist.

Fir die Frage nach dem Alter des jliingsten Kindes ergibt sich die in Tabelle 4.9 dargestellte Verteilung
der Altersgruppen der Kinder. 45,4% der Befragten mit Kindern haben ein jingstes Kind im Vorschulal-
ter. 15,4% der Befragten mit Kindern haben nur volljahrige Kinder.

Tab. 4.9: Alter des jiingsten Kindes nach Altersgruppen

Anzahl %
0-2 Jahre 45 17,3
3-6 Jahre 73 28,1
7-12 Jahre 57 21,9
13-16 Jahre 35 13,5
16-17 Jahre 10 3,8
18-25 Jahre 35 13,5
Uber 25 Jahre 5 1,9
Gesamt 260 100,0

Betrachtet man die Altersgruppen der Befragten differenziert nach Elternschaft und Alter der Kinder
ergibt sich erwartungsgemaf ein statistisch signifikanter Zusammenhange’s. 33% haben Kinder im Vor-
schulalter, 40% nur Kinder Uber sieben Jahre. Knapp 27% der Befragten sind (noch) kinderlos (vgl.
Tab. 4.10).

% Cramer V=0,432; P=0,000.
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Tab. 4.10: Alter der Befragten differenziert nach Elternschaft und dem Alter des jiingsten Kindes

Elternschaft und Alter des Kindes Gesamt 1
Alter der Befragten . . .
Kinder bis 6 | Kinder ab 7 Jah- . . Anzahl
Keine Kinder . %
Jahre ren insgesamt

25-35 Jahre 49,6 2,8 60,0 119 33,6
36-40 Jahre 31,6 21,8 12,6 80 22,6
41-50 Jahre 18,8 75,4 27,6 155 43,8

Anzahl insg. 117 142 95 354 100,0
Gesamt 2

% 33,1 40,1 26,8 - -

Werden im Folgenden Analysen im Hinblick auf das Alter oder Elternschaft durchgefiihrt, miissen die-
se Zusammenhange immer mitgedacht werden. Aussagen der 95 kinderlosen Personen sind auch
immer als Aussagen jlingerer Personen zu sehen. Dies gilt fiir die Aussagen von Eltern mit jingeren
Kindern ebenso. Es wird im Verlauf der Auswertung daher gegebenenfalls darauf hingewiesen, ob sich
das Alter der Befragten oder die Elternschaft starker auf das Antwortverhalten auswirkt.

Ein letzter Aspekt soll die Darstellung der familiaren Situation der Befragten abrunden. Auf die Frage
,Gibt es pflegebedirftige Familienangehorige, um die Sie oder lhr Partner bzw. Ihre Partnerin sich
regelmafRig kimmern?“ antworten 11,3% der Befragten mit ,ja“, dies entspricht 40 Personen (vgl. An-
hang AN 27). Aufgrund dieser geringen Fallzahl sind nur sehr eingeschrankt Aussagen Uber diese
Personengruppe mdglich. Um hier die tatsachlichen Zusammenhange wirklich erfassen zu kénnen,
mussten gezielter, als es innerhalb des Rahmens dieser Studie mdglich war, die Lebensumsténde
betreuender Personen erfasst werden.

4.2 Die Arbeitgeber und der berufliche Hintergrund der Befragten

16,8% der Arbeitgeber der Befragten sind der Industriebranche, inklusive der chemischen Industrie
zuzurechnen. 14,8% der Befragten sind in der offentlichen Verwaltung tétig und jeweils etwa 13% im
,Bildungs-, Erziehungs- und Wissenschaftsbereich® bzw. im Bereich ,Gesundheit, soziale Dienste,
Wohlfahrt, Kirchen®. Die Nennungen der Gbrigen Branchen liegen unterhalb dieser Zahlen (vgl. Anhang
AN 3).

Tab. 4.11: GroBe der Arbeitsstatten nach Beschiftigten

Anzahl %
Weniger als 20 104 29,3
21 bis 50 56 15,8
51 bis 250 78 22,0
251 bis 500 37 10,4
Mehr als 500 80 22,5
Gesamt 355 100,0

Die Verteilung der Befragten nach BetriebsgroRe, gemessen an der Beschéaftigtenzahl innerhalb der
Arbeitsstatten, ist relativ ausgewogen (vgl. Tab 4.11). 45,1% der Befragten arbeiten in Betrieben mit
bis zu 50 Beschaftigten und 54,9% der Arbeitgeber beschaftigen mehr als 50 fest angestellte Mitarbei-
ter. Ein Vergleich nach Betriebsgréfienklassen ist daher sehr gut méglich und sehr aussagekréaftig. Er
wird spater insbesondere bei der Darstellung des Angebots von familienfreundlichen Malinahmen und
der Analyse der Bewertung des Arbeitgebers herangezogen.
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Betrachtet man die Arbeitsstatten danach, ob es mehr weibliche oder mannliche Beschéftigte gibt, fallt
auf, dass der grofte Teil der Arbeitgeber mehr Frauen als Manner beschaftigt (42,6%). Die Betriebe, in
denen Frauen und Mannern zu gleichen Anteilen die Belegschaft stellen, sind mit 23,3% am gerings-
ten vertreten (vgl. Tab. 4.12).

Tab. 4.12: Anteile weiblicher und mannlicher Beschéftigter in den Arbeitsstatten

Anzahl %
Mehr weibliche Beschaftigte 150 42,6
Mehr méannliche Beschéftigte 120 34,1
Der Anteil ist etwa gleich 82 23,3
Gesamt 352 100,0

Dies scheint unmittelbar mit der generellen Verteilung der Geschlechter in den am haufigsten genann-
ten Branchen zusammenhangen. In der Industriebranche arbeiten Uberwiegend mehr Manner als
Frauen, wahrend im Bildungs- und Erziehungswesen und dem Bereich ,Gesundheit, soziale Dienste,
Wohlfahrt, Kirchen“ die weiblichen Beschaftigten besonders stark vertreten sind. Fur den Bereich der
offentlichen Verwaltung ist das Verhaltnis eher ausgeglichen.

Der Uberwiegende Teil der Befragten, etwa 53%, ist in Vollzeit fur den Arbeitgeber tétig. Die Differen-
zierung nach Geschlecht bestatigt, das im vorherigen Kapitel konstatierte traditionelle Modell bezliglich
der Erwerbsarbeit. 50,5% der Frauen sind in Teilzeit beschéaftigt. Diejenigen, die Uber eine Wochenar-
beitszeit von 40 Stunden hinaus arbeiten, sind iberwiegend Ménner (vgl. Tab. 4.13). Uber 50 Stunden
arbeiten insgesamt nur 6 Arbeitnehmer.

Tab. 4.13: Arbeitszeit differenziert nach Geschlecht

Geschlecht in % Gesamt
Altersgruppen Ménnlich | Weiblich | . Anzan %
insgesamt
Teilzeit (bis u. 35) 6,8 50,5 115 32,3
Vollzeit (bis 40 Std.) 64,9 442 188 52,8
41 bis 50 Std. 25,7 43 47 13,2
Uber 50 Std. 2,7 1,0 6 1,7
Gesamt 100,0 100,0 356 100,0

Fragt man die 115 Personen, die einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen nach den Griinden fir diese
Beschaftigungsform, ergibt sich die in Tab. 4.14 dargestellte Rangfolge der Griinde nach ihrer Wichtig-
keit. Insgesamt 112 Personen, darunter 10 Manner, haben diese Fragen beantwortet.
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Tab. 4.14: Griinde fiir die Beschiftigung in Teilzeit

Rang Item Anzahl*

1 Ich will wegen meiner Kinder nicht Ianger arbeiten 76

2 Ich méchte nicht langer arbeiten, da mir meine Freizeit sehr wichtig ist 46

3 Ich muss nicht langer arbeiten, da mein Partner/ meine Partnerin der/ die Hauptverdiener/ in ist 42
Ich kann wegen meiner Kinder nicht langer arbeiten, da ich keine geeignete Betreuung gefun-

4 24
den habe

5 | Sonstige Griinde 15

6 | Ich habe keine Vollzeitanstellung gefunden 10

7 Betriebliche Griinde wie z.B. Kurzzeitarbeit verhindern, dass ich langer arbeite 4

* Die Werte geben die Anzahl der Zustimmungen zu dem jeweiligen Item an.

Die Rangfolge zeigt, dass mit groRem Abstand Kinder der wichtigste Grund fur die Arbeit in einer Teil-
zeitstelle sind. Ebenfalls eindeutig ist, dass hier die willentliche Entscheidung im Vordergrund steht.
Mutter und Vater entscheiden sich in einem hohen MalRe bewusst dazu, die Betreuung der Kinder
selbst zu Ubernehmen. Die Situation ist erwlinscht und bewusst gewahlt. Nur 24 Personen geben an,
dass es ihnen nicht mdglich ist, langer zu arbeiten, da sie keine geeignete Betreuung fir ihre Kinder
gefunden haben.

Positiv ist fir den rheinland-pfalzischen Arbeitsmarkt im Allgemeinen hervorzuheben, dass nur 14 Per-
sonen berichten, dass sie keine Vollzeitanstellung finden konnten, bzw. betriebliche Griinde eine lan-
gere Arbeitszeit verhindern. Dieser Eindruck wird bestarkt durch die Auskinfte auf Rang 2 und 3: Frei-
zeit ist fUr die Befragten wichtig oder die Versorgung wird durch den Partner oder die Partnerin ge-
wahrleistet. Auch hier steht die bewusste Entscheidung im Vordergrund.

Zur naheren Bestimmung der beruflichen Situation der Befragten soll neben der Arbeitszeit der berufli-
che Status, die Berufsausbildung und der hochste Schulabschluss herangezogen werden. Die Daten
hierzu werden ebenfalls jeweils nach Geschlecht differenziert prasentiert.

Tab. 4.15: Beruflicher Status der Befragten differenziert nach Geschlecht

Geschlecht in % Gesamt
Statusgruppen Mannlich | Weiblich | . Anzan! %
insgesamt
Arbeiter 25,7 8,6 56 15,6
Einfache und mittlere Angestellte 13,5 38,1 100 27,9
Qualifizierte und leitende Angestellte 41,2 39,0 143 39,9
Beamte 19,6 14,3 59 16,5
Gesamt 100,0 100,0 358 100,0

Der grofite Teil der Befragten (67,8%) befindet sich in einem Angestelltenverhaltnis. Der Anteil der
Gruppen der Arbeiter und Beamten ist mit jeweils etwa 16% ungefahr gleich grof339. Bezuglich der
Geschlechterverteilung fallt auf, dass Frauen die Minderheit unter den Arbeitern und die Mehrheit unter
den einfachen Angestellten darstellen (vgl. Tab. 4.15).

% Eine starkere Untergliederung der Statusgruppen zeigt Tabelle AN 21 im Anhang.
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Tab. 4.16: Berufliche Ausbildung der Befragten differenziert nach Geschlecht

Geschlecht in % Gesamt
Ausbildung Ménnlich | Weiblich |, Anzahl %
insgesamt
Keine 2,0 2,4 8 2,2
Lehre, MTA 37,2 61,4 184 51,4
Meister, Techniker 12,8 4,3 28 7,8
Laufbahnpriifung im &ffentlichen Dienst 4.1 3,8 14 3,9
Hochschulabschluss, Fachhochschule, BA 37,2 27,1 112 31,3
Promotion 6,8 1,0 12 3.4
Gesamt 100,0 100,0 358 100,0

Uber die Halfte der Befragten hat eine Lehre abgeschlossen oder verfiigt (iber einen Abschluss als
MTA. Hier ist auch der Anteil der Frauen mit 61,4% sehr hoch. Etwa 31% aller Befragten hat ein Studi-
um erfolgreich beendet, wobei der Anteil der Frauen bezogen auf die Gesamtheit aller interviewten
Frauen 10% unter dem der Manner liegt (vgl. Tab. 4.16).

Tab. 4.17: Schulausbildung der Befragten differenziert nach Geschlecht

Geschlecht in % Gesamt
Schulausbildung Mannlich Weiblich | . Anzahl %
insgesamt
Keinen 0,0 0,5 1 0,3
Volksschule, Hauptschule 23,0 14,8 65 18,2
Realschulabschluss (Mittlere Reife) 17,6 443 119 33,2
Fachabitur 19,6 7.1 44 12,3
Abitur (Hochschulreife) 39,9 33,3 129 36,0
Gesamt 100,0 100,0 358 100,0

Als héchsten erworbenen Schulabschluss geben die Befragten am haufigsten den Realschulabschluss
oder das Abitur an. Der Anteil der Frauen ist am gréten bei der Mittleren Reife, wahrend der Anteil der
Manner beim Abitur den grofiten Wert erreicht (vgl. Tab. 4.17).

4.3 Der Stellenwert von Familienfreundlichkeit fiir Arbeithehmer

In diesem Kapitel geht es um die generelle Bedeutung, die die Befragten Familie und familienfreundli-
chen MalRnahmen beimessen. Personen, denen die Familie wichtiger ist als ihr Beruf, sollten, so die
Vermutung, auch familienfreundlichen MalRnahmen einen hohen Stellenwert beimessen. Ferner liegt
die Annahme nahe, dass die Bedeutung von familienfreundlichen MalRnahmen auch davon abhangt,
ob eine Person Kinder oder pflegebediirftige Angehérige hat, oder nicht.

Bei der Frage ,Welche Bedeutung haben Beruf und Familie fir Sie?* geben weit Uber die Halfte der
Befragten an, dass ihnen die Familie wichtiger ist als der Beruf. 35,5% halten beides fiir gleich wichtig
und nur fir 8,1% der Befragten hat der Beruf die héchste Prioritdt (vgl. Anhang AN 5). Signifikante
Unterschiede bestehen diesbezlglich zwischen Mannern und Frauen nicht. Das Alter der Befragten
oder die Betreuung pflegebedurftiger Familienangehdriger beeinflussen das Antwortverhalten ebenfalls
kaum. Vergleicht man Personen mit hdherem und niedrigerem Status, gemessen am Ausbildungs- und
Schulabschlussniveau, geben Personen mit einem héherem Status etwas haufiger an, dass ihnen
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Beruf und Familie gleich wichtig ist. Wahrend die Vergleichsgruppe 6fter die Familie als erste Prioritat
nennt.

Eine starke Verknipfung besteht erwartungsgemafl zwischen dem tatsachlichen Vorhandensein von
Kindern und den Bedeutungszuweisungen, dies zeigt Tabelle 4.18. Insgesamt 62,9% der 259 Perso-
nen mit Kindern geben an, dass ihnen Familie wichtiger ist als der Beruf. Wahrend nur 38,5% der 96
Personen ohne Kinder dieser Meinung sind (vgl. Tab. 4.18).

Tab. 4.18: Bedeutung von Familie und Beruf differenziert nach Kindern

Kinder ja/ nein in % Gesamt 1
Bedeutungszuweisung
Keine Kinder Kinder . Anzahl %
insgesamt

Beruf und Familie sind gleich wichtig 40,6 33,6 126 35,5
Beruf ist wichtiger als Familie 20,8 3,5 29 8,2
Familie ist wichtiger als Beruf 38,5 62,9 200 56,3

Anzahl insg. 96 259 355 100,0
Gesamt 2

% 100,0 100,0 - -

Ein erheblicher Teil der Befragten erachtet, entsprechend der eingangs geaulierten Vermutung, auch
familienfreundliche MaRnahmen fir sich persdnlich als wichtig (77,3%). Auch hier zeigt sich, dass das
Vorhandensein von Kindern die Einschatzung beeinflusst. Fiur 89,1% aller Eltern und nur 45,8% der
Kinderlosen trifft dies zu (vgl. Tab. 4.19). Es besteht ein statistisch signifikanter Zusammenhang von
Elternschaft und persdnlicher Wichtigkeit von familienfreundlichen MaRnahmen™.

Tab. 4.19: Bedeutung von familienfreundlichen MaBnahmen differenziert nach Kindern

Sind familienfreundliche MaBnahmen fiir Al e e Gesamt

Sie personlich wichtig? it il e inég;::;t %
Ja 45,8 89,1 273 77,3
Nein 54,2 10,9 80 22,7
Gesamt 100,0 100,0 355 100,0

Das Merkmal Geschlecht ist fiir das Antwortverhalten nicht ausschlaggebend. Fiir Manner und Frauen
sind familienfreundliche MalRhahmen gleichermalien wichtig. Auch bzgl. Lebensalter, beruflichem Sta-
tus und Betreuung pflegebedurftiger Angehdriger ist kein Zusammenhang feststellbar.

Fur die Gruppe der Befragten, die angaben, dass familienfreundliche MalRhahmen fur sie personlich
nicht wichtig sind, wurden die Grunde hiefur erfasst. 34,6% nannten als Grund die Tatsache, dass sie
die Betreuung von Kindern bzw. pflegebedirftigen Angehdrigen privat organisiert haben und 67,1%,
dass sie keine Kinder bzw. pflegebedurftigen Angehdrigen haben (vgl. Anhang AN 14 und AN 15).

Bisher wurde festgestellt, dass Familie und familienfreundliche Maf3nahmen einen hohen Stellenwert
fur die Befragten einnehmen. Insbesondere Eltern betonen die Wichtigkeit familienfreundlicher Malf3-
nahmen. Es geht nun darum, einen ersten Eindruck davon zu bekommen, ob diese Einstellungen auch
handlungsrelevant sind, bspw. bei der Wahl des Arbeitsplatzes. Fir diesen Fall ware das ein Signal fur
Betriebe, Familienfreundlichkeit bei der Rekrutierung qualifizierter Fachkrafte verstarkt einzusetzen.

40 Cramer-V=0,460; P=0,000.



64

Fragt man die Beschaftigten nach den Griinden bei der Entscheidung fur ihren Arbeitsplatz, erhalt man

folgende Rangfolge der Items, geordnet nach ihrer Wichtigkeit (vgl. Tab. 4.20)41.

Tab. 4.20: Griinde fiir die Wahl des Arbeitsplatzes nach Wichtigkeit

Durchschnittliche

Rang ltem Bewertung*
1 Das Tatigkeitsfeld 1,64
2 Die Sicherheit des Arbeitsplatzes 1,64
3 Die Nahe zum Wohnort. 1,96
4 Die Ho6he des Einkommens 2,13
5 Die Arbeitszeiten 2,20
6 Familienfreundlichkeit des Arbeitsplatzes 2,20
7 Die Aufstiegschancen 2,40
8 | Die raumliche Nahe zum Arbeitsplatz des Partners oder der Partnerin 2,51
9 Die familienfreundlichen Angebote im rdumlichen Umfeld des Arbeitsplatzes, 2,57

wie Betreuungsmoéglichkeiten fiir Kinder, Schulen, Freizeitangebote.

* Je kleiner der Wert, desto wichtiger ist der Grund fir die Befragten.

Die Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers steht auf Platz 6 der Rangliste. Familienfreundlichkeit ist
somit nicht unwichtig, wird aber von Griinden wie dem Tatigkeitsfeld selbst oder der Sicherheit des
Arbeitplatzes deutlich Gbertroffen.
Allerdings gibt es auch in Bezug auf diese Variablen Unterschiede zwischen Eltern und kinderlosen
Personen. Betrachtet man die Wichtigkeit der Griinde fiir beide Personengruppen getrennt, erhalt man
die in Tabelle 4.21 dargestellte Rangliste. Die Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers liegt flr Eltern
auf Rang 4 und die familienfreundlichen Angebote im Umfeld des Arbeitsplatzes riicken einen Platz
nach oben auf Rang 8. Fir Personen ohne Kinder nimmt die Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers
immer noch Rang 6 ein.

Tab. 4.21: Ranking der Griinde fiir die Wahl des Arbeitsplatzes nach Elternschaft

Eltern Personen ohne Kinder
Rang Item Du';:;g':tzi;tgf he Rang Item Dug:;zl:tr:li;téif he
1 Sicherheit des AP 1,58 1 Tatigkeitsfeld 1,56
2 Tatigkeitsfeld 1,64 2 Sicherheit des AP 1,76
3 Nahe zum Wohnort 1,92 3 Nahe zum Wohnort 1,89
4 Familienfreundlichkeit 2,07 4 Hoéhe des Einkommens 2,19
5 Hohe des Einkommens 2,12 5 Arbeitszeiten 2,32
6 Arbeitszeiten 2,15 6 Familienfreundlichkeit 2,39
7 Aufstiegschancen 2,33 7 Nahe AP Partner/in 2,48
8 Angebote im Umfeld 2,45 8 Aufstiegschancen 2,49
9 Nahe AP Partner/in 2,48 9 Angebote im Umfeld 2,74

* Je kleiner der Wert, desto wichtiger ist der Grund fir die Befragten.

“! Tabelle AN 4 im Anhang stellt die Antwortkategorien und die jeweils darauf entfallene Anzahl der Nennungen nach
Haufigkeiten dar.
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Fir Eltern ist die Wertschatzung von Familie und familienfreundlichen Maf3nahmen in einem noch hé-
herem MalRe als handlungsrelevant zu sehen. Familienfreundlichkeit kann also gegenuber dieser Per-
sonengruppe einen Wettbewerbsvorteil der Arbeitgeber am Arbeitsmarkt darstellen.

4.4 Angebot und Nutzung familienfreundlicher MaBnahmen am Arbeitsplatz

In diesem Kapitel werden zunachst die Angebote, die die Arbeitnehmer an ihrem Arbeitsplatz vorfinden
dargestellt. Im Anschluss daran wird auf das Nutzungsverhalten der Arbeitnehmer eingegangen: Gibt
es bestimmte charakteristische Merkmale der Nutzer von familienfreundlichen MalRnahmen? Der Grad
der Informiertheit der Arbeitnehmer Uber die vorhandenen Angebote ist das dritte in diesem Kapitel
behandelte Thema.

4.4.1 Das Angebot an familienfreundlichen MaBnahmen am Arbeitsplatz

Wie Tabelle 4.22 zeigt, gibt es in den allermeisten Arbeitsstatten die Mdglichkeit, individuelle Abspra-
chen zu treffen. Nur 24 Befragte verneinen das Bestehen dieser Moglichkeit (vgl. auch Anhang AN 9).
Die MaRnahme ,Vermittlung oder Angebot von Kinderbetreuungsmadglichkeiten® wird am wenigsten
angeboten. Nur 15,3% der Befragten kénnen diese bei ihnrem aktuellen Arbeitgeber nutzen.

Tab. 4.22: Das Angebot an familienfreundlichen MaBnahmen nach der Haufigkeit

Angebotene MaRnahmen Anzahl ,ja“ % Gesamt*
1. Die Mogl_lchkelt, individuelle Absprachen mit Vorgesetzten, Kollegen 339 933 356
oder Kolleginnen zu treffen

2. Flexible Gestaltung der Arbeitszeit 244 68,0 359
3. Finanzielle Unterstutzung fur Beschaftigte mit Familien, z.B. Einmal- 174 552 315
zahlung bei Geburt oder glinstige Kredite ’
;féi\{Veiterbildungs- und Rickkehrprogramme fiir Beschéaftigte in Eltern- 171 54.8 312
5. Die Mdglichkeit, auch zu Hause zu arbeiten 88 24,7 356
6. Beratungsangebote, z.B. Familienberatung oder Rechtsberatung 77 24,4 316
7. Kantinenessen fir Familienangehérige 69 19,7 350
8.. Notfallhilfen, z.B. Organisation der Betreuung bei Erkrankung des 60 196 285
Kindes

9. U"nfterstutzung von Beschaftigten mit pflegebedirftigen Familienan- 56 18,8 320
gehdrigen

10. Vermittlung oder Angebot von Kinderbetreuungsmdglichkeiten 52 15,3 340

Die vorstehende Tabelle stellt dar, wie haufig die verschiedenen familienfreundlichen MalRnahmen an
den Arbeitsstatten der befragten Arbeitnehmer insgesamt angeboten werden. Uber die Gesamtzanhl
der an den Arbeitsstatten angebotenen MaRnahmen gibt Tabelle 4.23 Auskunft. In dem hier verwende-
ten Indikator wurden jedoch nur die ,harten“ MalRnahmen einbezogen. Die Mdglichkeit der miindlichen
Absprache wurde nicht bertcksichtigt, so dass maximal neun MalRnahmen angeboten werden kdnnen.

“2 Die Zahlen schwanken hier sehr stark, da ein groRer Teil der Befragten oft nicht sicher war, welche MaRnahmen tat-
sachlich angeboten werden. Die dann gegebene Antwort ,weil} nicht” wurde hier nicht einbezogen. Der Aspekt der Unin-
formiertheit wird am Ende des Kapitels genauer betrachtet.



66

Die meisten Arbeitgeber, etwa 41%, bieten zwei oder drei MaRnahmen an. Uber sechs MaRnahmen
sind mit 8,7% aulerst selten. Die Zahl der Unternehmen innerhalb derer neun MalRnahmen existieren
ist N=3.

Tab. 4.23: Anzahl der angebotenen MaBnahmen pro Arbeitgeber

Anzahl %
Keine oder eine Mallnahme 102 28,5
Zwei oder drei MalRnahmen 145 40,5
Vier oder funf Malinahmen 80 223
Sechs bis neun MaRnahmen 31 8,7
Gesamt 385 100,0

Die Anzahl der angebotenen Malinahmen variiert mit der BetriebsgréRe, gemessen an den Beschaftig-
tenzahlen. GroRere Betriebe bieten haufiger als kleinere ,vier oder fiinf‘ bzw. ,sechs bis neun* Malf3-
nahmen an (vgl. Tab. 4.24)43.

Tab. 4.24: Anzahl der angebotenen MaBnahmen differenziert nach Betriebsgrofe

BetriebsgroRe in % Gesamt 1
Anzahl der angebotenen MaBnahmen )
Bis 50 Mehr als 50 Anzanhl o
Beschéftigte Beschaftigte insgesamt °
Keine oder eine MalRnahme 37,5 21,5 102 28,5
Zwei oder drei MaRnahmen 43,1 37,9 143 40,3
Vier oder finf Ma3nahmen 16,9 26,7 79 22,3
Sechs bis neun MaRnahmen 2,5 13,8 31 8,7
Anzahl insgesamt 160 159 355 100,0
Gesamt 2
% 100,0 100,0 - -

Fragt man die Beschaftigten zu einer Auswahl familienfreundlicher MalRnahmen nach deren Wichtig-
keit, erhalt man die in Tabelle 4.25 dargestellte Rangfolge.

Tab. 4.25: Familienfreundliche MaBnahmen nach der Wichtigkeit fiir die Befragten

Rang Item Durchschnittli::he
Bewertung
1 Eine flexible Gestaltung der Arbeitszeit 1,42
2 Notfallhilfen, z.B. Organisation der Betreuung bei Erkrankung des Kindes 1,71
3 Die Mdglichkeit, auch von zu Hause zu arbeiten 1,75
4 Betriebliche Kinderbetreuungsangebote 2,03
5 Vermittlung oder Angebot haushaltsnaher Dienstleistungen 2,50
6 "Eltern und Kind" - Arbeitszimmer 2,65

* Je kleiner der Wert, desto wichtiger ist die MaBnahme fiir die Befragten.

Insbesondere fallt hier ein Auseinanderfallen der subjektiven Bedeutung des Angebots und des tat-
sachlichen Angebots bei den Notfallhilfen auf. Der iberwiegende Teil der Befragten halt diese fiir sehr

43 pearson’scher Korrelationskoeffizient: r=0,335; P=0,000.
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wichtig oder wichtig (vgl. auch Anhang AN 19), aber nur 18,8% der Betriebe bieten diese an (vgl. Tab.
4.22).

4.4.2 Das Nutzungsverhalten der Arbeithehmer

Im Folgenden soll das Nutzungsverhalten der Arbeithehmer thematisiert werden. Tabelle 4.26 gibt
einen Uberblick (ber die Nutzung der familienfreundlichen MaRnahmen. Die Nutzung steht jedoch
nicht in einem unmittelbaren Zusammenhang mit der Anzahl der beim derzeitigen Arbeitgeber angebo-
tenen MalRnahmen. Die Befragten geben hier Auskunft dariber, welche MaRnahmen sie in ihrem ge-
samten bisherigen Berufsleben genutzt haben, also nicht nur in Bezug auf den jetzigen Arbeitgeber.
Dies ermdglicht einen umfassenderen Uberblick ber die tatsichliche Nutzung. Angebote, die von
alteren Befragten bei einem friiheren Arbeitgeber genutzt wurden, etwa noch wahrend der Phase der
Familiengrindung, werden damit mitbertcksichtigt (vgl. auch Anhang AN 9).

Tab. 4.26: Die Nutzung des Angebots an familienfreundlichen MaBnahmen nach der Haufigkeit

Im Berufsleben bereits genutzte MaBnahmen Anzahl ,,ja“ % Gesamt
1. Die Moglichkeit, mgimduelle Absprachen mit Vorgesetzten, 304 876 347
Kollegen oder Kolleginnen zu treffen

2. Flexible Gestaltung der Arbeitszeit 205 59,2 330
3. Finanzielle Unterstitzung fir Beschaftigte mit Familien, z.B. 141 455 310
Einmalzahlung bei Geburt oder giinstige Kredite ’

4. Wenterbﬂdungs- und Ruickkehrprogramme flir Beschéftigte in 54 17.1 316
Elternzeit

5. Die Moglichkeit, auch zu Hause zu arbeiten 42 12,7 316
6. Kantinenessen fur Familienangehdérige 33 10,5 314
7. Not'fallhllfen, z.B. Organisation der Betreuung bei Erkrankung 32 10,2 313
des Kindes

8. Unters.t.ijltzung von Beschaftigten mit pflegebedtirftigen Famili- 15 50 299
enangehdrigen

9. Vermittlung oder Angebot von Kinderbetreuungsmaoglichkeiten 12 3,8 316
10. Beratungsangebote, z.B. Familien- oder Rechtsberatung 9 3,0 300

Die Reihenfolge der ersten funf MalRnhahmen nach der Haufigkeit ihrer Nutzung entspricht der bereits
dargestellten Reihenfolge der Haufigkeit des Angebots (vgl. Tab. 4.22). Diese Mallnahmen scheinen
gut akzeptiert und von den Beschaftigten gerne genutzt zu werden. Auffallend ist, dass insbesondere
Beratungsangebote kaum genutzt werden. Eine abschlieRende Aussage, ob dies von den Beschéaftig-
ten nicht angenommen wird oder gerade in auflergewdhnlichen Lebenssituationen als notwendige
Hilfestellung gesehen wird, ist auf der Basis des vorhandenen Datenmaterials jedoch nicht méglich.

Auf der Basis der Rangfolge der am haufigsten genutzten MaRnahmen sind noch keine Aussagen Uber
die Merkmale der Nutzer selbst mdglich. Es wurde daher zunachst ein Indikator gebildet, der es er-
laubt, Personengruppen nach der Anzahl der in Anspruch genommenen MalRhahmen zu unterschei-
den (vgl. Tab. 4.27). Hier wird ersichtlich, dass kein Arbeitnehmer mehr als sieben MalRnahmen in
Anspruch genommen hat. Die meisten Arbeitnehmer haben im Laufe ihres Berufslebens eine oder
zwei MalBnahmen genutzt (49,2%). Allerdings kénnen, da der Nutzung nicht das tatsachliche Angebot
gegeniber gestellt werden kann, die Griinde fir eine ,Nichtnutzung“ nicht eruiert werden.



Tab. 4.27: Haufigkeit der Nutzung nach der Anzahl der genutzten MaBnahmen

Anzahl %
Keine MalRnahme 21 7,0
Eine oder zwei Mafinahmen 147 49,2
Drei oder vier Mallnahmen 108 36,1
Funf, sechs oder sieben MalRnahmen 23 7,7
Gesamt 299* | 100,0
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Der Indikator kann Auskunft Gber unterschiedliche Personengruppen geben. So zeigt Tabelle 4.28 klar,
dass das Vorurteil ,Familienfreundlichkeit sei nur fiir Frauen interessant® nicht zutrifft. Zwar ist der An-
teil der Frauen in der 4. Kategorie etwas hoher, der der Manner jedoch in den Kategorien 2 und 3. Ein
statistischer Zusammenhang zwischen Geschlecht und Nutzung existiert nicht.

Tab. 4.28: Anzahl der genutzten MaBnahmen differenziert nach Geschlecht

Geschlecht in % Gesamt1
Anzahl der angebotenen MaBnahmen

. i Anzahl

Mannlich Weiblich | . %
insgesamt
Keine oder eine Mallnahme 6,3 7,6 21 7,0
Zwei oder drei MalRnahmen 52,3 471 147 49,3
Vier oder finf MalRnahmen 37,5 34,7 107 35,9
Sechs bis neun MaRnahmen 3,9 10,6 23 7,7
Gesamt 2 Anzahl insgesamt 128 170 298 100,0
% 100,0 100,0 - -

Ein Zusammenhang besteht allerdings zwischen der Anzahl der genutzten MalRnahmen und der El-
ternschaft. Eltern nutzen signifikant hdufiger eine héhere Anzahl an MaRnahmen (vgl. Tab. 4.29)45.
Aber auch Beschaftigte ohne Kinder nutzen in einem hohen Male (77,9%) zwei oder drei der angebo-
tenen MalRnahmen. Dieser Aspekt wird spater noch einmal aufgegriffen, wenn es um die Bewertung

der betriebswirtschaftlichen Aspekte von Familienfreundlichkeit geht.

Tab. 4.29: Anzahl der genutzten MaBnahmen differenziert nach Eltern und Personen ohne Kinder

Kinder ja/ nein in % Gesamt 1
Anzahl der angebotenen MaBRnahmen
Keine Kinder Kinder ) Anzahl %
insgesamt

Keine oder eine Malinahme 7,8 6,8 21 71
Zwei oder drei MaRnahmen 77,9 39,5 147 49,5
Vier oder finf MaRhahmen 14,3 43,2 108 35,7
Sechs bis neun MaRnahmen 0,0 10,5 23 7,7

Anzahl insgesamt 77 220 297 100,0
Gesamt 2

% 100,0 100,0 - -

! Die Fallzahl betragt hier nur 299, da aus Griinden der Validitat alle Falle ausgeschlossen wurden innerhalb derer Un-
stimmigkeiten bzw. Verfalschungen aufgrund des ,Nichtwissens* der Befragten héatten auftreten konnen.

4 Cramer-V=0,360; P=0,000.
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4.4.3 Der Wissensstand der Arbeithehmer

Im letzten Abschnitt dieses Kapitels sollen noch einige Aussagen tber den Grad der Informiertheit der
Arbeitnehmer gemacht werden. Hierzu wurden alle Fragen zum Angebot an familienfreundlichen Maf3-
nahmen, mit Ausnahme der Frage nach der Moglichkeit mindlicher Absprachen, zusammengefasst.
Die Anzahl der Mallnahmen, bei denen die Befragten nicht mit Sicherheit sagen konnten, ob diese
existieren oder nicht, bestimmt den Grad ihrer Informiertheit bzw. ihren Wissensstand (vgl. Tab. 4.30).

Tab. 4.30: Grad der Informiertheit der Befragten

Anzahl %
Vollinformierte 219 61,3
Gut Informierte 81 22,7
Halbinformierte 45 12,6
Uninformierte 12 34
Gesamt 357 100,0

Die Mehrzahl der Arbeitnehmer ist voll informiert und weil bei jeder der genannten familienfreundli-
chen Malinahmen, ob der Arbeitgeber diese anbietet oder nicht. Die Personen, die hier als gut Infor-
mierte bezeichnet werden, waren sich bei einer der angebotenen MafRnahmen nicht sicher. Die Halbin-
formierten sind bei zwei oder drei MalRnahmen unsicher. 3,4% der Befragten sind ganzlich uninformiert
und kénnen bei neun Angeboten zu vier bis sieben keine Aussage machen.

Grundsétzlich I3sst sich feststellen, dass die Mitarbeiter kleinerer Unternehmen einen besseren Uber-
blick Uber die angebotenen familienfreundlichen Maflinahmen in ihrer Arbeitsstatte haben. Auch steigt
erwartungsgeman mit der Dauer der Betriebszugehdrigkeit der Grad der Informiertheit.

Insgesamt sind Eltern besser informiert als kinderlose Arbeitnehmer (vgl. Tab. 4.31)46. Fir den Status
der Beschaftigten, das Alter und die Betreuung pflegebedirftiger Familienangehériger sind keine star-
ken Differenzen feststellbar.

Tab. 4.31: Grad der Informiertheit der Befragten differenziert nach Elternschaft

Kinder ja/ nein in % Gesamt 1
Grad der Informiertheit
Keine Kinder Kinder . Anzahl %
insgesamt

Vollinformierte 44,8 68,0 219 61,7
gut Informierte 22,9 22,0 79 22,3
Halbinformierte 26,0 7,7 45 12,7
Uninformierte 6,3 2,3 12 3,4

Anzahl insgesamt 96 259 355 100,0
Gesamt 2

% 100,0 100,0 - -

Bezlglich des Geschlechts treten ebenfalls keine gravierenden Unterschiede auf. Dies spricht wieder-
um dafir, dass das Thema Familienfreundlichkeit sowohl fur Frauen als auch fir Manner eine grof3e
Rolle spielt.

8 Cramer-V=0,280; P=0,000.
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4.5 Die Bewertung der aktuellen Situation am Arbeitsplatz

In diesem Kapitel soll zunachst allgemein gezeigt werden, wie die Arbeitnehmer in Rheinland-Pfalz
ihre Arbeitgeber bezuglich ihrer Familienfreundlichkeit bewerten. Ferner werden mehrere Aussagen zu
unterschiedlichen Aspekten der Situation am Arbeitsplatz ausgewertet. In einem zweiten Schritt soll
untersucht werden, ob die Bewertung nur von dem Angebot an familienfreundlichen MaRnahmen ab-
hangt oder ob es darlber hinaus andere Aspekte gibt, die die Bewertung ebenfalls beeinflussen.

4.5.1 Die Bewertung des Arbeitgebers

Alle Befragten wurden, analog zu der Frage im Arbeitgeberfragebogen, dazu aufgefordert, die Famili-
enfreundlichkeit ihres Arbeitgebers auf einer Skala von eins bis fiinf zu bewerten. Die Befragten urtei-
len dabei Gberwiegend positiv. 55,2% vergeben den Wert 1 oder 2 (vgl. Tab. 4.32). 27,9% der Befrag-
ten bescheinigen ihrem Arbeitgeber, dass weder Negatives noch Positives Uberwiegt und vergeben
eine mittlere Wertung. Nur bei 16,9% der Befragten fallt die Beurteilung negativ aus.

Tab. 4.32: Beurteilung der Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers

Anzahl %
Sehr familienfreundlich 72 20,3
2 124 34,9
3 99 27,9
4 41 11,5
Gar nicht familienfreundlich 19 54
Gesamt 355 100,0

Setzt man die Anzahl der angebotenen MaRnahmen und die Bewertung des Arbeitgebers miteinander
in Beziehung, wird sehr deutlich, dass sich mit der Zahl der MalRnahmen die Bewertung verbessert.
43,3% der Befragten, die in Arbeitsstatten mit mehr als sechs angebotenen MalRnahmen arbeiten,
vergeben die ,Bestnote” und niemand ist der Ansicht, der Arbeitgeber sei gar nicht familienfreundlich
(vgl. Tab. 4.33). Auch bei vier oder funf angebotenen MalRhahmen gibt es Uberwiegend gute Beurtei-
lungen, wahrend bei keiner oder einer Malinahme die Nennungen im positiven Bereich zurlickgehen
und 25,7% ihren Arbeitgeber als nicht bzw. gar nicht familienfreundlich beurteilen. Dennoch fallt auf,
dass auch bei wenigen oder gar keinen angebotenen MalRnahmen der Arbeitgeber durchaus auch als
familienfreundlich empfunden werden kann.

Tab. 4.33: Beurteilung der Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers differenziert nach der Anzahl der ange-
botenen MaBnahmen

Anzahl der angebotenen MaBnahmen
Familienfreundlichkeit des
Arbeitgebers Keine oder eine | Zwei oder drei Vier oder fiinf Sechs bis neun
Sehr familienfreundlich 10,9 16,8 30,0 43,3
2 31,7 35,0 38,8 36,7
3 31,7 30,1 22,5 16,7
4 16,8 11,9 75 3,3
Gar nicht familienfreundlich 8,9 6,3 1,3 0,0
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0
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Dies lasst vermuten, dass auch die Offenheit des Arbeitgebers gegentiber dem Thema, das allgemei-
ne Klima am Arbeitsplatz und die Haltung der Kollegen bedeutsam sein kénnten. Diese Vermutung
wird verstarkt, wenn man die Bewertung des Arbeitgebers nach BetriebsgroRe betrachtet (vgl. Tab.
4.34). Kleinere Betriebe werden von den dort Tatigen haufiger als sehr familienfreundlich bezeichnet.
Bezieht man hier die festgestellte Tatsache mit ein, dass kleinere Betriebe haufig weniger MalRnahmen
anbieten als groRRere Betriebe, wird der Befund umso erstaunlicher. Es scheint einen beeinflussenden
Faktor jenseits der Anzahl der angebotenen MalRnahmen zu geben. Dies soll im Weiteren anhand
anderer Aspekte der Bewertung des Arbeitgebers geklart werden.

Tab. 4.34: Beurteilung der Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers differenziert nach der Betriebsgrofe

Betriebsgrofe in % Gesamt 1
Bis 50 Mehr als 50 Anzahl o
Beschaftigte Beschaftigte insgesamt °
Sehr familienfreundlich 29,7 11,9 69 19,8
2 36,1 35,2 124 35,6
3 19,4 33,7 95 27,3
4 11,0 12,4 41 11,8
Gar nicht familienfreundlich 3,9 6,7 19 55
Anzahl insgesamt 155 193 348 100,0
Gesamt 2
% 100,0 100,0 - -

Die Befragten erhielten die Mdglichkeit, auf einer funfstufigen Skala mehrere Aussagen Uber ihren
Arbeitsplatz zu bewerten. Tabelle 4.35 zeigt die Haufigkeiten der Zustimmung oder Ablehnung zu den
arbeitsplatzspezifischen Aussagen.

Tab. 4.35: Bewertung bestimmter Aspekte am Arbeitsplatz

Stimme Stimme
voll zu gar N
nicht zu
1 2 | 3 | a | s
%
Meine Kollegen und ich unterstiitzen uns gegen-
seitig bei Problemen der Vereinbarkeit von Familie] 32,5 35,9 19,5 51 71 354

und Beruf.

Es ist bei uns kein Problem, Fragen Uber die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf gegeniiber dem| 44,3 29,0 16,5 57 4.5 352
Vorgesetzten zur Sprache zu bringen.

Die familiaren Verpflichtungen von Frauen werden
bei uns starker beriicksichtig, als die von Mannern. 14,6 20,6 218 14,6 28,4 335
An meinem Arbeitsplatz gibt es aktuell wichtigere
Probleme als Familienfreundlichkeit, z.B. Stellen-] 25,1 23,4 20,8 13,8 16,9 355
abbau, Standortsicherung oder Ahnliches.

Eine gesonderte Unterstlitzung von Eltern wird von

Beschaftigten ohne Kinder nicht gerne gesehen. 6,5 13,9 26,3 224 31,0 339

Fast 70% der Befragten geben an, dass sie und ihre Kollegen oder Kolleginnen sich bei Fragen der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf gegenseitig unterstitzen. Mehr als 70% der Befragten sind der
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Ansicht, dass es an ihrem Arbeitsplatz unproblematisch ist, mit dem Vorgesetzten Gber Vereinbarkeits-
fragen zu sprechen.

Bei der Frage, ob die familiaren Verpflichtungen von Frauen starker bertcksichtigt werden als die von
Mannern, sagen 43% der Befragten ,nein“. Insgesamt ist das Bild jedoch nicht eindeutig, denn immer-
hin 35% stimmen der Aussage zu und weitere 22% schlieRen es nicht aus.

Auch fir die im Anschluss daran dargestellte Aussage zeigt sich ein fir das Thema Familienfreundlich-
keit eher uneinheitliches Bild. Etwa 49% der Befragten glauben, dass es aktuell an ihrem Arbeitsplatz
wichtigere Probleme als Familienfreundlichkeit gibt. Allerdings rdumen 20,8% dem Thema Familien-
freundlichkeit einen mittleren Platz in der Bedeutung fiir den eigenen Betrieb ein und immerhin 30,7%
der Befragten sehen Familienfreundlichkeit als zentrales Thema fiir ihre Arbeitsstelle.

Neid oder Missgunst gegenuber Eltern, die familienfreundliche MalRnahmen nutzen, schlief3t die grol3e
Mehrheit der Befragten weitgehend aus. 26,3% sind jedoch auch hier skeptisch. Dies kdnnte die eige-
ne Einstellung widerspiegeln oder auf unangenehme Erlebnisse zuriickzufiihren sein.

4.5.2 Familienfreundliches Klima als Faktor bei der Bewertung?

Um die Frage zu beantworten, ob auch das allgemeine Klima in Arbeitsstatten einen Einfluss auf die
Bewertung der Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers hat und so die weiter oben aufgeworfenen
Vermutungen kldren zu kdnnen, wurden einige Items zu dem Indikator ,familienfreundliches Klima*
zusammengefasst. Dieser Indikator erfasst die Anzahl der positiven Bewertungen der einzelnen Aus-
sagen. Der Indikator wurde Uber folgende Items hinweg gebildet: ,Meine Kollegen und ich unterstiitzen
uns gegenseitig bei Problemen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf*, ,Es ist bei uns kein Problem,
Fragen Uber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gegenliiber dem Vorgesetzten zur Sprache zu
bringen®, ,Eine gesonderte Unterstlitzung von Eltern wird von Beschéftigten ohne Kinder nicht gerne
gesehen® und ,Die Moglichkeit individuelle Absprachen mit Vorgesetzten, Kollegen oder Kolleginnen
zu treffen” ist gegeben.

Fasst man die unterschiedlichen Bewertungen der Arbeitnehmer zusammen, ergibt sich folgende Ver-
teilung: 33,5% der Befragten finden an ihrem Arbeitsplatz ein eher familienunfreundliches Klima vor
und bewerten nur sehr wenige der genannten Aussagen positiv; wahrend 66,5% die Situation an ihrem
Arbeitsplatz positiv bis sehr positiv bewerten (vgl. Tab. 4.36).

Tab. 4.36: Die Bewertung des familienfreundlichen Klimas am Arbeitsplatz

Anzahl %
Eher familienunfreundliches Klima 120 33,5
Familienfreundliches Klima 238 66,5
Gesamt 358 100,0

Betrachtet man nun die Bewertung der Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers differenziert nach dem
familienfreundlichen Klima, wird deutlich, dass auch dieses in hohem Male eine Bedeutung fir die
Beschéftigten hat. Die Mdglichkeit individuelle Absprachen treffen zu kdnnen oder von Kollegen Unter-
stlitzung zu erfahren, scheint ganz erheblich zu einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
beizutragen. Tab 4.37 zeigt dies schon bei einem kurzen und einfachen Vergleich der Haufigkeiten.
Von den Arbeithehmern, die die Familienfreundlichkeit ihres Arbeitgebers mit ,sehr familienfreundlich*
bewerten, arbeiten 81,9% in einer Arbeitsstatte mit einem familienfreundlichen Klima, wahrend 18,1%
das Klima als eher familienunfreundlich empfinden. Bei der Bewertung des Unternehmens als ,gar



73

nicht familienfreundlich® ist das Verhaltnis in der Tendenz umgekehrt. Zudem kann von einem statis-
tisch signifikanten und starken Zusammenhang gesprochen werden®’.

Tab. 4.37: Beurteilung der Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers differenziert nach dem familienfreund-

lichen Klima
Familienfreundliches Klima in % Gesamt

Familienfreundlichkeit des h

Arbeitgebers . ener familienfreundliches Anzahl o

familienunfreundliches . . %
. Klima insgesamt
Klima

Sehr familienfreundlich 18,1 81,9 72 100,0
2 18,5 81,5 124 100,0
3 49,0 51,0 98 100,0
4 58,5 41,5 41 100,0
Gar nicht familienfreundlich 63,2 36,8 19 100,0

Die hier nahe liegende Interpretation, dass neben der Einfihrung familienfreundlicher MalRnahmen
selbst, die Flexibilitat und das Entgegenkommen des Arbeitgebers sowie die Unterstlitzung von Kolle-
gen einen wesentlichen Faktor bei dem Gelingen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf darstellt,
wird durch die Auswertung der folgenden Fragen noch bekraftigt.

Tab. 4.38: Bewertung des aktuellen Angebots

Jain % Nein in % Anzahl

Sollte das Angebot an familienfreundlichen MalRnahmen vielfélti-

ger werden? 61,8 38,2 346
Sollte das Angebot den persénlichen Bediirfnissen der Arbeit-
nehmer besser angepasst werden? 69,6 30,4 345
Sind Sie mit dem Umfang des aktuellen Angebots insgesamt

63,2 36,8 348

zufrieden?

Die Befragten wiinschen sich mit groRer Mehrheit, 61,8% bzw. 69,6%, ein vielfaltigeres Angebot bzw.
ein Angebot, das besser an die personlichen Bedrfnisse angepasst ist. Dennoch ist die Mehrheit
(63,2%) der Befragten mit dem Angebot insgesamt zufrieden (vgl. Tab. 4.38), wobei die Anzahl der
Zustimmungen zu der Frage ,Sind sie mit dem Umfang des aktuellen Angebots zufrieden?” mit der
steigenden Zahl der angebotenen Mallnahmen stetig zunimmt (vgl. Tab. 4.39).

Tab. 4.39: Die Bewertung des aktuellen Angebots differenziert nach der Anzahl der angebotenen MaRnah

men

Zufriedenheit mit Anzahl der angebotenen MaBnahmen

aktuellem Angebot N
insgesamt Keine oder eine Zwei oder drei Vier oder finf | Sechs bis neun

Ja 48,0 57,0 81,8 93,5 220
Nein 52,0 43,0 18,2 6,5 128
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 348

*7 Cramer-V=0,374; P=0,000.
Zum Vergleich: Der Zusammenhang zwischen der Bewertung der Familienfreundlichkeit und der Anzahl der ,harten®
angebotenen Maflnahmen ist mit Cramer-V=0,175 bei einer Signifikanz von 0,001 ungleich geringer.
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Betrachtet man jede der in Tabelle 4.38 aufgelisteten Fragen differenziert nach dem familienfreundli-
chen Klima wird deutlich, dass Personen, die ihren Arbeitgeber als eher familienunfreundlich bewerten,
sich wesentlich haufiger ein vielfaltigeres und auf die personlichen Bedurfnisse des Arbeitgebers zuge-
schnittenes Angebot winschen, als Personen in einem familienfreundlichen Klima. Auch sind Arbeit-
nehmer in einem familienunfreundlichen Klima wesentlich haufiger mit dem aktuellen Angebot des
Arbeitgebers unzufrieden, als es die Vergleichsgruppe ist. Eine Darstellung des Zusammenhangs zwi-
schen dem ,familienfreundlichen Klima“ und der Anzahl der angebotenen MalRnahmen bietet einen
Erklarungsansatz fir dieses Antwortverhalten (vgl. Tab. 4.40).

Tab. 4.40: Anzahl der angebotenen MaBnahmen differenziert nach familienfreundlichem Klima

Familienfreundliches Klima Gesamt 1
Anzahl der angebotenen
MaBnahmen - e . familienfreundlich | | Anzahl %
familienunfreundlich insgesamt

Keine oder eine Mallnahme 41,7 21,8 102 28,5
Zwei oder drei MalRnahmen 40,0 40,8 145 40,5
Vier oder finf MalRnahmen 1,7 27,7 80 22,3
Sechs bis neun MalRhahmen 6,7 9,7 31 8,7

Anzahl insgesamt 120 238 358 100,0
Gesamt 2

% 100,0 100,0 - -

Es zeigt sich hier, dass ein positives Klima bezlglich Familien wahrscheinlicher ist, wenn mehr Mal}-
nahmen angeboten werden. Dieser Zusammenhang ist statistisch signifikant*®.

Die bisherige Auswertung lasst mit groRer Wahrscheinlichkeit zwei miteinander verwobene Erklarun-
gen zu. Erstens: Ein Arbeitgeber, der familienfreundliche MaRnahmen einfuhrt, ist sich der Problematik
des Themas bewusst und grundsatzlich offener gegentiber Problemen seiner Angestellten. Miindliche
Absprachen und eine familiengerechtere Flexibilitdt bei der Gestaltung der Arbeitsabldufe werden er-
moglicht und deren Notwendigkeit wird wahrgenommen. Zweitens: Arbeithnehmer, die wissen, dass das
Problem der Vereinbarkeit von Familie und Beruf von ihren Vorgesetzten auch als ein solches wahrge-
nommen und thematisiert wird, haben weniger Angste, individuelle Arrangements bei Vorgesetzten
und Kollegen nachzufragen und haben bei dieser Handlungsweise wahrscheinlich auch weniger die
Befiirchtung, dass Kollegen ohne Kinder oder pflegebedirftige Angehorige sich hierzu negativ au3ern.

Dies zeigt ganz deutlich, dass ein familienfreundlicher Betrieb sich nur durch die Einfihrung ,harter”
familienfreundlicher Malinahmen bei gleichzeitiger Schaffung eines prinzipiell fir flexible und kurzfristi-
ge Lésungen offenen Klimas auszeichnen kann.

Eine Betrachtung der in Tab. 4.38 aufgelisteten Fragen differenziert nach Geschlecht, der Betreuung
pflegebedirftiger Angehoriger oder danach, ob die Befragten Kinder im Vorschulalter haben, ergibt
keine wesentlichen Unterschiede im Antwortverhalten.

4.6 Das Thema Familienfreundlichkeit: Meinungen und Bewertungen

Die Arbeitnehmer wurden, unabhangig von der konkreten Situation des eigenen Arbeitsplatzes, auch
ganz allgemein nach dem Stellenwert, den das Thema Familienfreundlichkeit ihrer Meinung nach hat,
gefragt. Diese allgemeinen Aussagen zum gesamtgesellschaftlichen und wirtschaftspolitischen Kontext
des Themas sollen im Folgenden betrachtet werden.

48 Cramer-V=0,242; P=0,000.
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Im Anschluss daran werden die Wirkungen der familienfreundlichen MaRnahmen aus Arbeitnehmer-
sicht dargestellt. Hier stehen, wie bei der Arbeitgeberbefragung, betriebswirtschaftliche Aspekte im
Vordergrund.

4.6.1 Bewertung des gesamtgesellschaftlichen und wirtschaftspolitischen Kontextes des
Themas Familienfreundlichkeit

Fragt man die Arbeitnehmer danach, ob sie Familienfreundlichkeit fiir eines der wichtigsten Themen in
Deutschland halten, stellt man starke Differenzen im Antwortverhalten fest. 39,7% stimmen der Aussa-
ge zu, aber ebenso viele (40,1%) lehnen sie ab (vgl. Tab. 4.41).

Basierend auf diesem Ergebnis lasst sich vermuten, dass das Thema Familienfreundlichkeit nicht so
prominent positioniert ist. Entweder stehen fiir die Befragten zurzeit andere Probleme im Vordergrund,
etwa die derzeitige Arbeitsmarklage, oder es fehlt in Teilen der Bevdlkerung ein Bewusstsein fur die
Probleme der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Tab 4.41: Bewertung der gesamtgesellschaftlichen Bedeutung des Themas

Stimme L
voll zu gar nicht N
zu
1 2 | 3 | a | s
%
Familienfreundlichkeit ist bereits heute eines der
wichtigsten Themen in Deutschland. 21,8 17,9 20,2 21,3 18,8 357

Aufgrund der Tatsache, dass die befragten Rheinland-Pfalzer iberwiegend im klassischen Familien-
modell leben, innerhalb dessen die Frau die Aufgabe der Betreuung wahrnimmt, liegt die Vermutung
nahe, dass Frauen dem Thema eine hdhere Relevanz beimessen. Dies bestatigen die Untersu-
chungsergebnisse jedoch nicht. Frauen unterscheiden sich in ihrer Bewertung kaum von Mannern.

Tab. 4.42: Bedeutung des Themas differenziert nach Elternschaft und Alter des jlingsten Kindes

Familienfreundlichkeit ist bereits Elternschaft und Alter des Kindes Gesamt 1
heute eines der wichtigsten The-
men in Deutschland. Kinder bis 6 Kinder ab 7 Keine Kin- Anzahl %
Jahre Jahren der insgesamt °
Stimme voll zu 13,7 27,5 23,2 77 21,8
2 21,4 16,2 16,8 64 18,1
3 14,5 16,9 31,6 71 20,1
4 24,8 19,0 20,0 75 21,2
Stimme gar nicht zu 25,6 20,4 8,4 67 18,9
Anzahl insgesamt 117 142 95 354 100,0
Gesamt 2
% 100,0 100,0 100,0 - -

Die wahrgenommene gesellschaftliche Relevanz des Themas Familienfreundlichkeit wird von Eltern
kleiner Kinder deutlich geringer eingeschatzt als von Kinderlosen und von Eltern mit alteren Kindern.
Dies verweist darauf, dass sich Eltern mit ihren Problemen in Deutschland nicht ausreichend unter-
stitzt fuhlen (vgl. Tab. 4.42).

Besonders deutliche Unterschiede bestehen zwischen den verschiedenen Statusgruppen. Bzgl.
Schulbildung, Berufsausbildung und beruflichem Status ergibt sich ein konsistentes Bild: Die statusho-
heren Personen schatzen den aktuellen Stellenwert geringer ein. 61% der Personen mit Hauptschul-
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abschluss stimmen der Aussage zu, aber nur 35% der Personen mit einem anderen Abschluss®®. Auch
bei den Ausbildungsabschliissen spiegelt sich dieses Bild wieder. Uber 50% der Befragten mit Stu-
dienabschluss oder Promotion stimmen der Aussage nicht zu.

Die Differenzierung nach dem beruflichen Status zeigt ebenfalls dieses Bild (vgl. Tab. 4.43). Je hdher
der Status, als desto unwichtiger nimmt der Befragte das Thema im gesamtgesellschaftlichen Kontext
wahr. Dies kodnnte darauf schlieRen lassen, dass Personen mit unterdurchschnittichem Status einen
geringeren Problemdruck verspuren. Frauen sind hier haufiger nicht voll berufstatig und das Thema
Lverantwortete Elternschaft‘ kénnte in dieser Gruppe nicht diese Bedeutung erlangen, wie in statusho-
hen Schichten. Allerdings kann dies mit den vorhandenen Daten nicht detaillierter analysiert werden.
Ein Alterseffekt konnte nicht festgestellt werden.

Tab. 4.43: Bedeutung des Themas differenziert nach dem beruflichen Status der Befragten

Familienfreundlichkeit ist be- Beruflicher Status in % Gesamt 1
reits heute eines der wichtigs- . : Ao

. Einfache/mittlere Qualifizierte/
ten Themen in Deutschland. Arbeiter Angestellte und leitende Ange- . Anzahl %

Beamte stellte u. Beamte | insgesamt

Stimme voll zu 42,9 23,3 14,6 78 21,8
2 19,6 21,6 15,1 64 17,9
3 14,3 19,0 22,7 72 20,2
4 12,5 23,3 22,7 76 21,3
Stimme gar nicht zu 10,7 12,9 24,9 67 18,8

Anzahl insgesamt 56 116 185 357 100,0
Gesamt 2

% 100,0 100,0 100,0 - -

Es gibt bereits zahlreiche Hinweise darauf, dass Familienfreundlichkeit keineswegs nur ein Thema fur
Frauen ist. Dies zeigt die Analyse des Nutzungsverhaltens und die des Grades der Informiertheit der
Befragten. Auch der Vergleich der Geschlechter bei der Bewertung des Themas im gesamtgesell-
schaftlichen Kontext hat dies eindeutig erwiesen. Dennoch wird dieser Sachverhalt noch deutlicher,
wenn man sich die in Tabelle 4.44 dargestellte Haufigkeitsverteilung ansieht. Etwa 50% aller Befragten
stimmen der Aussage, dass familienfreundliche MafRnahmen nur fir Frauen interessant sind, gar nicht
zu. Der Anteil der Zustimmungen ist dagegen verschwindend gering.

Ein Unterschied zwischen Mannern und Frauen in der Bewertung lasst sich hier auch nicht feststellen.
Eltern lehnen die Aussage noch starker ab, als Personen ohne Kinder. Eltern kleinerer Kinder noch
etwas deutlicher als die Gbrigen Gruppen. Ein Alterseffekt besteht auch hier nicht.

Tab 4.44: Bewertung: Familienfreundlichkeit ist nur fiir Frauen interessant

. Stimme
Stimme ar N
voll zu . g
nicht zu
1 2 | 3 | a | s
%
Mafnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf sind nur fir Frauen interessant. 0.8 3.9 16,5 29,1 49,6 357

Bei der Interpretation der Ablehnung zu der Aussage ,Wichtigkeit des Themas in Deutschland“ wurde
in Aussicht gestellt, dass hier ein Zusammenhang mit der derzeitigen Arbeitsmarktlage bestehen kon-
ne. Das in Tabelle 4.45 dargestellte Item bildet einen &hnlichen Sachverhalt ab. Uber 50% der Befrag-
ten sind der Meinung, dass man bei der derzeitigen Arbeitsmarktlage keine Ruicksicht auf die Familien-

48 Cramer-V= 0,280; P=0,000.
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freundlichkeit des Arbeitgebers nehmen kann. Allerdings ist hier kein Zusammenhang zwischen beiden
Aussagen festzustellen. Die Befragten, die die Wichtigkeit des Themas als gering einschatzen, sind
nicht per se der Meinung, dass man keine Rucksicht auf die Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers
nehmen kann.

Tab. 4.45: Familienfreundlichkeit und derzeitige Arbeitsmarktlage

. Stimme
Stimme
gar N
voll zu .
nicht zu
1 2 | 3 | 4 | s

Bei der derzeitigen Arbeitsmarktlage kann man
keine Ricksicht darauf nehmen, ob der Arbeitge-| 31 7 198 28.6 93 105 353
ber besonders familienfreundlich ist. ’ ’ ’ ’ ’

Differenziert man die Bewertung dieser Aussage wiederum nach Geschlecht, ist festzustellen, dass
Frauen etwas starker zustimmen als Manner, allerdings handelt es sich hier nur um einen sehr schwa-
chen Zusammenhang, der statistisch nicht signifikant und daher zu vernachlassigen ist. Auffallig ist,
dass Personen ohne Kinder haufiger der Meinung sind, dass diese Aussage zutrifft. 42% stimmen hier
voll zu, wahrend nur 28,2% der Eltern dies tun. Jingere Personen stimmen dieser Aussage haufiger
voll zu und lehnen sie auch seltener ab, allerdings ohne, dass hier ein statistisch signifikantes Niveau
erreicht wird. In Bezug auf Statusunterschiede lassen sich ebenfalls keine eindeutigen Tendenzen
feststellen.

Die Personen, die Probleme im Hinblick auf Familienfreundlichkeit thematisieren, indem sie auf die
aktuelle Arbeitsmarktlage verweisen, stimmen auch zum gréRten Teil der in Tabelle 4.46 aufgefiihrten
Aussage zu. Auch hier dul3ern etwa 50% der Befragten Skepsis. Familienfreundliche MalRnahmen wie
Teilzeitarbeit oder Elternzeit, die unmittelbar in betriebliche Ablaufe eingreifen, flihren zu einer Benach-
teiligung, so zumindest die Beflirchtung nahezu der meisten Befragten. Rechnet man die Kategorie
drei hier hinzu, die zumindest eine gewisse Vorsicht der Beschaftigten gegentiber der Nutzung solcher
MaRnahmen zum Ausdruck bringt, sehen 78% hier Probleme. Familiengrindung und Familienbetreu-
ung erscheinen den Befragten wenig vereinbar mit dem beruflichen Fortkommen.

Tab. 4.46: Berufliche Benachteiligung durch die Nutzung familienfreundlicher MaBnahmen

. Stimme
Stimme
gar N
voll zu :
nicht zu
1 2 | 3 | a | s

Wer flexible Arbeitszeitregelungen wie z.B. Teil-
zeitarbeit oder die Elternzeit nutzt, wird beruflich|] 21,5 27,8 28,7 14,6 7.4 349
benachteiligt.

Frauen stimmen hier etwas starker zu als Manner, allerdings wiederum ohne statistische Signifikanz.
Das gleiche lasst sich fur Personen ohne Kinder festhalten. Gehobene und héhere Beamte bzw. quali-
fizierte und leitende Angestellte stimmen in der Tendenz etwas starker zu. Dies kdnnte mit starkeren
Karriereambitionen erklart werden. Allerdings ist auch hier eine statistische Signifikanz nicht gegeben.
Eine eindeutige Tendenz nach Altersgruppen ergibt sich ebenfalls nicht.

Die letzte Aussage, die die Bewertung des Themas Familienfreundlichkeit im gesamtgesellschaftlichen
bzw. wirtschaftspolitischen Kontext aus Sicht der Arbeitnehmer abrundet, lautete: ,Eine bessere Ver-
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einbarkeit von Familie und Beruf ist eine wichtige Aufgabe der Wirtschaft”. Die weitaus grofite Zahl der
Befragten, nahezu 80%, stimmt hier zu und weist der Wirtschaft damit eindeutig Pflichten bei der Ge-
wahrleistung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu (vgl. Tab. 4.47).

Tab. 4.47: Bewertung der Rolle der Wirtschaft

Stimme Stimme
voll zu gar nicht N
zu
1 2 3 4 5
%
Eine bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ist eine wichtige Aufgabe der Wirtschaft. 49,0 29,5 11,0 6.8 3.7 353

Differenziert man unterschiedliche Personengruppen, zeigt sich, dass Frauen statistisch signifikant
starker zustimmen als Manner (vgl. Tab. 4.48)*°. Etwa 86% der weiblichen Befragten sind dieser Mei-
nung, dagegen nur 68% der mannlichen.

Tab. 4.48: Bewertung der Rolle der Wirtschaft differenziert nach Geschlecht

Eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Geschlecht in % Gesamt 1
Beruf ist eine wichtige Aufgabe der Wirt-
schaft. Mannlich Weiblich _ Anzahl %
insgesamt
Stimme voll zu 34,7 58,9 173 49,0
2 33,3 26,8 104 29,5
3 16,0 7,7 39 11,0
4 9,0 5,3 24 6,8
Stimme gar nicht zu 6,9 1,4 13 3,7
Anzahl insgesamt 144 209 353 100,0
Gesamt 2
% 100,0 100,0 - -

Fir das Merkmal Elternschaft ergibt sich hingegen kein eindeutiger Unterschied. Auch bei Merkmalen,
die auf einen Statusunterschied hinweisen, wie etwa Bildung oder die berufliche Position, ergeben sich
keine eindeutigen Tendenzen. Wesentliche Unterschiede im Antwortverhalten von Personen unter-
schiedlichen Alters existieren ebenfalls nicht.

4.6.2 Betriebswirtschaftliche Aspekte familienfreundlicher MaBnahmen

Neben der Bewertung der gesamtgesellschaftlichen und wirtschaftspolitischen Aspekte wurden die
Arbeitnehmer ebenfalls dazu aufgefordert, Aussagen uber die Auswirkungen familienfreundlicher Maf3-
nahmen zu bewerten. Diese Aussagen erfassen, analog zu der Arbeitgeberbefragung, betriebswirt-
schaftliche Aspekte von Familienfreundlichkeit. Die Arbeitnehmer gaben ihre Einschatzung dartber ab,
ob familienfreundliche MaRnahmen ihrer Meinung nach die Arbeitszufriedenheit steigern, die Bindung
an den Arbeitgeber fordern, die Loyalitdt zum Arbeitgeber erhdhen, die Fehlzeiten senken und die
Leistungsfahigkeit steigern.

Tabelle 4.49 zeigt, dass die Zustimmung zu allen Aussagen sehr stark ist. Nach Meinung der Arbeit-
nehmer haben familienfreundliche MaRnahmen die starksten positiven Auswirkungen auf die Arbeits-
zufriedenheit der Mitarbeiter und die Bindung an den Arbeitgeber.

% Cramer-V=0,269; P=0,000.
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Tab. 4.49: Bewertung der Auswirkung von familienfreundlichen MaBnahmen

Stimme Stimme
voll zu gar N
nicht zu
1 | 2 | 3 | 4 | 5
%

Eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf
steigert die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter. 68,9 306 0.3 0.3 0.0 350
Familienfreundliche MaRnahmen helfen, Arbeit-
nehmer an einen Arbeitsplatz zu binden. 61,1 30,3 7,0 1.4 0,3 357
Familienfreundliche Malinahmen erhdhen die
Loyalitat der Arbeitnehmer zum Arbeitgeber. 47.5 419 87 17 0.3 356
Familienfreundliche MaRnahmen senken die Fehl-
zeiten der Arbeitnehmer. 42,2 43,1 12,1 2,0 0,6 346
Familienfreundliche Malinahmen erhdhen die
Leistungsfahigkeit der Arbeithehmer. 44,4 44,9 9,3 1,1 0,3 356

Eine Faktoranalyse Uber alle in diesem Kapitel bisher vorgestellten Aussagen hinweg deutet darauf
hin, dass Personen, die familienfreundlichen Malinahmen eine starke positive Wirkung zuschreiben,
auch in einem hohen MaRe der Ansicht sind, dass ,Eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
eine wichtige Aufgabe der Wirtschaft ist®!. Familienfreundlichkeit ist nach Meinung der Arbeitnehmer
gewinnbringend flr Arbeitnehmer und Arbeitgeber und wird somit auch als eine wichtige Aufgabe der
Wirtschaft betrachtet.

Basierend auf den Ergebnissen der Faktoranalyse werden die in Tab. 4.49 aufgefuhrten Aussagen und
die Aussage ,Eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist eine wichtige Aufgabe der Wirt-
schaft zu einem Indikator ,Auswirkungen familienfreundlicher Malinahmen*“ zusammengefasst®.

Tab. 4.50: Auswirkungen familienfreundlicher MaBnahmen

Anzahl %
AuRerst stark 141 422
Sehr stark 103 30,8
Eher stark 63 18,9
Schwach 27 8,1
Gesamt 334 100,0

Der Indikator zeigt, dass 42,2% der Befragten, die Auswirkungen familienfreundlicher MalRnahmen als
aulerst stark einschatzen. Diese Befragten stimmen nahezu alle bei jeder Aussage voll zu. Die zweite
Personengruppe geht davon aus, dass sich familienfreundliche Malnahmen sehr stark auf Arbeitneh-
mer auswirken. Sie stimmen den Aussagen entweder Uberwiegend mit der Kategorie 1 oder 2 zu.
Starke Auswirkungen sehen immer noch 18,9% der Befragten. Sie stimmen den Aussagen Uberwie-
gend mit der Kategorie 2 zu. Die vierte Personengruppe empfindet die Auswirkungen familienfreundli-
cher Mallnahmen eher als schwach. Diese Befragten sind skeptischer gegeniber den Wirkungen,
etwa in Bezug auf die Senkung der Fehlzeiten oder die Steigerung der Leistungsfahigkeit. Sie verge-
ben den Wert 3 wesentlich haufiger als alle anderen Gruppen oder stimmen vereinzelt Aussagen nicht
oder gar nicht zu. Diese Gruppe stellt jedoch mit 8,1% bei Weitem die Minderheit dar (vgl. Tab. 4.50).

*' Die Faktorenanalyse ergibt drei Faktoren, die 55% der Gesamtvarianz erklaren.
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Fir die Mehrzahl der Befragten liegen die Bewertungen der Auswirkungen familienfreundlicher Maf3-
nahmen eng beieinander, es wurde jedoch trotzdem untersucht, ob es tendenzielle Differenzen zwi-
schen unterschiedlichen Merkmalstragern gibt. Differenziert man die Gruppen nach Geschlecht Iasst
sich zwar ein nur sehr schwacher, aber statistisch signifikanter Zusammenhang feststellen®®. Tenden-
ziell bewerten Frauen die Auswirkungen familienfreundlicher MalRnahmen starker als Manner. Sie sind
auch insgesamt weniger skeptisch gegeniiber dem Nutzen dieser Malinahmen (vgl. Tab. 4.51). Dies
kénnte damit zusammenhangen, dass die Frauen unter den Befragten o6fter die Verantwortung fir die
Kinderbetreuung tragen und daher unmittelbar eine starkere Entlastung durch familienfreundliche Maf}3-
nahmen empfinden.

Tab. 4.51: Auswirkungen familienfreundlicher MaBnahmen differenziert nach Geschlecht

H 0,
Auswirkungen familienfreundlicher SERHlEE 1D SREEITE
MaBnahmen ménnlich weiblich _ Anzahl %
insgesamt

AuRerst stark 34,3 47,7 141 422
Sehr stark 32,8 29,4 103 30,8
Stark 19,7 18,3 63 18,9
Schwach 13,1 4.6 27 8,1

Anzahl insgesamt 137 197 334 100,0
Gesamt 2

% 100,0 100,0 - -

Unterschiede zwischen Eltern und kinderlosen Personen ergeben sich nicht. Es existiert jedoch ein
Unterschied nach Schulabschluss. Befragte mit Hauptschulabschluss bewerten die Auswirkungen
familienfreundlicher Ma3nahmen wesentlich haufiger als duflerst stark als die Vergleichsgruppen. Be-
trachtet man das Merkmal Berufsausbildung, lasst sich feststellen, dass Personen mit Studienab-
schluss oder Promotion etwas skeptischer sind als die anderen Ausbildungsgruppen.

Tab. 4.52: Auswirkungen familienfreundlicher MaBnahmen differenziert nach beruflichem Status

Beruflicher Status in % Gesamt 1
Einfache/mittlere | Qualifizierte
Arbeiter Angestellte u. u. leitende Beamte | . Anzahl %
Beamte Angestellte insgesamt
AuRerst stark 48,1 36,1 47,3 35,7 141 42,2
Sehr stark 38,5 27,8 23,3 46,4 103 30,8
Stark 5,8 29,9 16,3 17,9 63 18,9
Schwach 7,7 6,2 13,2 0,0 27 8,1
Anzahl insgesamt 52 97 56 56 334 100,0
Gesamt 2
% 100,0 100,0 100,0 100,0 - -

Eine Differenzierung nach Statusgruppen zeigt, dass Arbeiter Uberwiegend von duflerst starken Aus-
wirkungen ausgehen, ebenso qualifizierte und leitende Angestellte. Diese sind aber im Vergleich auch
etwas skeptischer als Personen anderer Statusgruppen (vgl. Tab. 4.52). Differenzen zwischen Perso-
nen unterschiedlicher Alterskohorten existieren nicht.

52 Cramer-V=0,183; P=0,011.
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4.7 Verbesserungswiinsche zum kommunalen Angebot an Kinderbetreuungsmaoglich-
keiten

Will man Aussagen Uber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf hinsichtlich der Bedurfnisse von Ar-
beithehmern machen, stellt eine Konzentration alleine auf den betrieblichen Kontext eine starke Be-
schrankung der Aussagemoglichkeiten dar. Die Lebens- und Arbeitswelt von Eltern wird zu einem er-
heblichen Teil auch durch Angebote der Kommunen beeinflusst. So stellt etwa der Mangel an Betreu-
ungsplatzen fir Kinder eine Restriktion hinsichtlich der Zeiteinteilung der Eltern dar. Schulferien, so die
Vermutung, stellen Eltern, die beide berufstatig sind und insbesondere kleinere Kinder nicht ohne
Betreuung sich selbst tUberlassen wollen, vor erhebliche Probleme. Auch die Qualitat oder die Kosten
der Betreuung sind Aspekte mit denen sich Eltern oft intensiv auseinandersetzen missen.

Um hier einen Einblick in die Situation in Rheinland-Pfalz zu erlangen, wurden alle Befragungsteilneh-
mer nach ihrer Meinung bezlglich bestimmter Verbesserungen des kommunalen Angebots gefragt.
Tabelle 4.53 gibt einen Uberblick tiber die Antworten der Befragten. Die Ergebnisse sind eindeutig:
Verbesserungen werden auf allen Ebenen fur wichtig erachtet, aber es bestehen doch erhebliche Un-
terschiede bei den einzelnen Mallnahmen.

Tab. 4.53: Bewertung der Wichtigkeit der Verbesserungen kommunaler Betreuungsangebote

w?:t:'t':g Wichtig | Unwichtig | N
Die Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen flexibilisieren. 51,4 42,6 6,0 350
Die Qualitat der Betreuung verbessern. 41,0 457 13,3 324
Mehr Ganztagsplatze in Kindergarten zur Verfigung stellen. 46,3 43,2 10,5 352
Die Anzahl der Kinderkrippen fiir Ein- bis Dreijahrige erhéhen. 36,1 37,6 26,3 346
Die Anzahl der Kinderhorte erh6hen. 31,8 52,2 16,0 343
Mehr Ganztagsschulen einrichten. 28,4 42,8 28,7 348
Die Kosten fiir einen Betreuungsplatz senken. 447 39,6 15,7 331
Die Ferienangebote z.B. der Stadt ausweiten. 25,7 47,4 26,9 342

Bildet man den Durchschnitt tGber die Anzahl der Nennungen aller Bewertungen, erhalt man die in Ta-
belle 4.54 dargestellte Rangfolge fiir alle Befragten. Die Winsche nach einer Flexibilisierung von
Betreuungseinrichtungen und der Bereitstellung von mehr Ganztagsplatzen in Kindergarten stehen
dabei an erster bzw. zweiter Stelle. Eine Ausweitung der Ferienangebote wird von den wenigsten Be-
fragten fur sehr wichtig erachtet. Auch die Einrichtung von Ganztagsschulen steht, anders als es die
derzeitige Diskussion vermuten lasst, nur auf Platz 8.



Tab. 4.54: Verbesserungen der kommunalen Betreuungsmaoglichkeiten nach Wichtigkeit

Rang Item Durchschnittli::he
Bewertung
1 Die Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen flexibilisieren 1,55
2 Mehr Ganztagsplatze in Kindergarten zur Verfligung stellen 1,64
3 Die Kosten fiir einen Betreuungsplatz senken 1,71
4 Die Qualitat der Betreuung verbessern 1,72
5 Die Anzahl der Kinderhorte erhéhen 1,84
6 Die Anzahl der Kinderkrippen fur Ein- bis Dreijahrige erhéhen 1,90
7 Mehr Ganztagsschulen einrichten 2,00
8 Die Ferienangebote z.B. der Stadt ausweiten 2,01

* Je kleiner der Wert, desto wichtiger ist die Verbesserung fiir die Befragten.
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Uberpriift man diese Rangfolge im Hinblick darauf, ob die Befragten Kinder im Alter bis sechs Jahren
oder altere Kinder haben, zeigen sich leichte Abweichungen bei den Bedeutungszuweisungen. Beide
Personengruppen nennen die Flexibilisierung der Offnungszeiten von Betreuungseinrichtungen an
erster Stelle, die Eltern kleiner Kinder erachten diesen Sachverhalt im Durchschnitt jedoch als noch
wichtiger. Insgesamt sind die Unterschiede zwischen diesen Elterngruppen bei dieser Thematik gering
(vgl. Tab. 4.55).

Tab. 4.55: Ranking der Wichtigkeit der Verbesserungen kommunaler Betreuungsmoéglichkeiten differen-
ziert nach Eltern mit Kindern bis 6 Jahre und Eltern mit Kindern ab 7 Jahre

Eltern mit Kindern bis 6 Jahre

Eltern mit Kindern ab 7 Jahre

einrichten

einrichten

N =117 N=142
R Durchschnittl. Durchschnittl.
ang i Bewertung* Rang i Bewertung*
Offnungszeiten flexibilisie- ) Offnungszeiten flexibilisie-
1 ren 1,46 1 ren 1,58
Mehr Ganztagsplatze in Die Kosten fiir einen
2 Kindergarten 1,63 2 Betreuungsplatz senken 1,69
Die Kosten fiir einen Betreu- Mehr Ganztagsplatze in
3 ungsplatz senken 1,75 3 Kindergarten 170
Die Qualitat der Betreuung Die Qualitat der Betreuung
4 verbessern 177 4 verbessern 172
Die Anzahl der Kinderhorte Die Anzahl der Kinderhor-
5 erhdéhen 1,84 5 te erhdhen 1,91
Anzahl der Kinderkrippen Die Ferienangebote z.B.
6 erhéhen 1.87 6 der Stadt ausweiten 2,00
Die Ferienangebote z.B. der Anzahl der Kinderkrippen
7 Stadt ausweiten 1,97 / erhéhen 2,01
8 Mehr Ganztagsschulen 204 8 Mehr Ganztagsschulen 2.01

* Je kleiner der Wert, desto wichtiger ist die Verbesserung fur die Befragten.

Mit der Betrachtung der Antworten zu den kommunalen Betreuungsmdglichkeiten, sind alle Fragen
ausgewertet. Die Ergebnisse der Auswertung werden nun in einem kurzen Fazit noch einmal resu-

miert.
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4.8 Zusammenfassung der Ergebnisse der Arbeithehmerbefragung

Die Auswertung der familiaren Situation der 358 Befragten zeigt, dass die rheinland-pfalzischen Ar-
beithehmer Uberwiegend in einer klassischen Familienkonstellation leben. 63,8% aller Befragten geben
an, dass sie einen Partner bzw. eine Partnerin und Kinder haben. In einer kinderlosen Partnerschaft
leben 18,5% aller Befragten. Betrachtet man die Partnerschaften mit Kindern bezuglich der Erwerbsta-
tigkeit, ergibt sich ebenfalls ein eher traditionelles Bild: Frauen sind Uberwiegend ,Hinzuverdienerin-
nen®, wahrend der gréte Teil der Manner Hauptverdiener ist.

Das Kapitel tGber den beruflichen Hintergrund der Befragten liefert erste Anhaltspunkte fiir die Motive
dieser Arbeitsteilung. Die 112 Teilzeitbeschaftigten geben meist an, dass sie wegen ihrer Kinder nicht
langer arbeiten wollen. Die Entscheidung gegen eine Vollzeitstelle wird von diesen Personen Uberwie-
gend aus dem Wunsch heraus gefallt, selbst fir die Kinder da zu sein.

Insgesamt besitzt die Familie fir Arbeitnehmer in Rheinland-Pfalz einen sehr hohen Stellenwert.
56,3% geben an, sie sei wichtiger als der Beruf und 35,5% halten beides fur gleich wichtig. Fir Eltern
liegen diese Zahlen noch hoher. Ebenso betonen die meisten Befragten, dass familienfreundliche
Malnahmen fur sie wichtig sind. Insbesondere flur Eltern ist die Familienfreundlichkeit des Arbeitge-
bers bei der Wahl des Arbeitsplatzes relevant.

Fast jeder Arbeitgeber der Befragten erlaubt es, mit Vorgesetzten, Kollegen oder Kolleginnen mundli-
che Absprachen zu treffen, um Privatleben und Beruf besser miteinander in Einklang bringen zu kén-
nen. Die meisten Unternehmen bieten dariiber hinaus zumindest zwei oder drei weitere Malnahmen
an. Weitere 31% zum Teil sogar erheblich mehr. Als besonders hilfreich bei der besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf werden von den Arbeitnehmern flexible Arbeitszeiten und Notfallhilfen erachtet.
Die Arbeitnehmer sind iberwiegend gut tber das Angebot an familienfreundlichen MaRnahmen infor-
miert, Eltern etwas besser als kinderlose Personen.

Die rheinland-pfalzischen Arbeitgeber werden von den Befragten mehrheitlich als familienfreundlich
bewertet. Die Analyse zeigt, dass hier zwei sich gegenseitig beeinflussende und erganzende Aspekte
ausschlaggebend sind: Zum einen spielt die Anzahl der angebotenen Mallinahmen eine groRe Rolle,
zum anderen bewirkt ein familienfreundliches Klima am Arbeitsplatz eine positivere Bewertung der
Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers. Ein familienfreundlicher Betrieb zeichnet sich durch ein gutes
Angebot an familienfreundlichen MaRnahmen und ein prinzipiell flexibles und fiir kurzfristige Lésungen
offenes Klima aus. Fir die Zukunft wiinschen sich die meisten Arbeitnehmer ein vielfaltigeres und auf
die personlichen Bediirfnisse besser zugeschnittenes Angebot.

Die Bewertung des Themas Familienfreundlichkeit im gesamtgesellschaftlichen und wirtschaftspoliti-
schen Kontext fallt uneinheitlich aus. Fir Teile der Befragten ist Familienfreundlichkeit bereits eines der
wichtigsten Themen in Deutschland, flr ebenso viele Befragte jedoch nicht. Insbesondere Eltern
scheinen hier eher skeptisch zu sein. Das Thema ist also noch nicht so prominent positioniert wie es
angesichts der Probleme in Deutschland winschenswert ware.

Auch lasst die derzeitige Arbeitsmarktlage nach Meinung vieler Arbeitnehmer die Bedeutung der Fami-
lienfreundlichkeit des Arbeitgebers in den Hintergrund treten. Ebenso firchten Arbeitnehmer haufig,
dass sich die Inanspruchnahme von Elternzeit oder von Teilzeit nachteilig auf ihren beruflichen Wer-
degang auswirken kdnnte.

Dennoch, trotz oder gerade wegen dieser Vorbehalte, sehen die Befragten mit Giberragender Mehrheit
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als eine wichtige Aufgabe der Wirtschaft an.

Dies wird flankiert und gestutzt von der Bewertung der betriebswirtschaftlichen Aspekte von Familien-
freundlichkeit. Fast alle Befragten sind der Ansicht, dass familienfreundliche MaRnahmen positive
Auswirkungen fur Betriebe, Unternehmen, Verwaltungen oder sonstige Arbeitsstatten mit sich bringen.
Die Einfuhrung familienfreundlicher MalRnahmen empfinden die Befragten sowohl als gewinnbringend
fur sich selbst, als auch fir die Wirtschaft.
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Bei den Verbesserungswiinschen zum kommunalen Angebot an Kinderbetreuungsmadglichkeiten ste-
hen fiir alle untersuchten Befragtengruppen die Flexibilisierung der Offnungszeiten, die Einflhrung von
mehr Ganztagsplatzen in Kindergarten, die Senkung der Kosten flir einen Betreuungsplatz, aber auch
die Verbesserung der Betreuungsqualitat auf den ersten Platzen.

Die Einschatzung, dass auch die Betrachtung kinderloser Personen einen Informationsgewinn fir wirt-
schaftliche und politische Akteure erbringt, wurde bestatigt. Kinderlose Personen messen zwar Familie
einen etwas geringeren Stellenwert bei als Eltern und geben folgerichtig auch seltener an, dass famili-
enfreundliche Maflinahmen fiir sie personlich wichtig sind, dennoch profitiert nach eigenem Bekunden
auch diese Personengruppe von den MalRnahmen im Hinblick auf eine bessere Work-Life-Balance.
Auch die Befragten ohne Kinder nutzen familienfreundliche MaRnahmen in einem hohen Male. Sie
sind daruber hinaus im gleichen MalRe von den positiven Auswirkungen von familienfreundlichen Maf3-
nahmen Uberzeugt, was ein Hinweis darauf ist, dass ein familienfreundlicher Arbeitgeber auch Leis-
tungssteigerungen bei dieser Mitarbeitergruppe erwarten kann.

Das Thema Familienfreundlichkeit, dies zeigen die Studienergebnisse sehr eindeutig, ist kein reines
.Frauenthema“ (mehr). Die Aussage ,Malinahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sind nur fur Frauen interessant® wird von den meisten Befragten abgelehnt und zwar unabhangig von
deren Geschlecht. Das tatsachliche Verhalten der Befragten untermauert diese Aussage: Manner und
Frauen nutzen in etwa gleichem Umfang familienfreundliche MalRhahmen und sie sind gleichermalien
Uber die Angebote ihres Arbeitgebers informiert. Auch beziiglich der Verbesserungswiinsche des be-
trieblichen Angebots und der Einschatzung der Wichtigkeit des Themas flir Deutschland unterscheiden
sich die Geschlechter nicht. Lediglich die Auswirkungen von familienfreundlichen MalRnahmen auf die
Arbeitnehmer werden von den befragten Frauen als etwas starker eingeschatzt.

Im Kontext dieses eindeutigen Ergebnisses ist die Situation am konkreten Arbeitplatz negativ zu be-
werten. Denn der Aussage ,Die familiaren Verpflichtungen von Frauen werden bei uns starker berick-
sichtigt, als die von Mannern“ stimmen 57% der Befragten zu (vgl. Tab. 4.35). Hier muss also eindeutig
ein Umdenken auf Seiten der Arbeitgeber stattfinden: Familie ist ein Thema auch fur Manner. Diese
nehmen familidre Verpflichtungen wahr, nutzen Malnahmen und kénnen von diesen ebenso profitie-
ren wie Frauen.

Das nachste Kapitel bietet zu diesem Aspekt und dariber hinaus einen Vergleich der Arbeitnehmer-
und Arbeitgeberperspektive.
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5. Vergleich der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerperspektiven

Das zentrale Ziel dieser Studie ist es, die Zukunftschancen und Entwicklungspotenziale einer familien-
bewussten Gestaltung der Erwerbsarbeit in Rheinland-Pfalz aufzudecken. Zu diesem Zweck ist es
erforderlich, die Perspektiven der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer beziiglich ausgewahlter Sachver-
halte zu vergleichen.

Nach einer kurzen vergleichenden Beschreibung der Gruppenzusammensetzung anhand einiger aus-
gewahlter soziodemografischer Merkmale (Kap. 5.1) wird darauf eingegangen, wie die beiden Ak-
teursgruppen das Thema ,Familienfreundlichkeit* gesamtgesellschaftlich bewerten. Im Anschluss wird
dargelegt, welche betriebswirtschaftlichen und mitarbeiterbezogenen Wirkungen die beiden Gruppen
familienfreundlichen MaRnahmen zuschreiben. Sehen Arbeitgeber und Arbeitnehmer hier gleicherma-
Ren Auswirkungen oder weichen die Beurteilungen nennenswert voneinander ab (Kap. 5.2)?

Es ist im Anschluss an diese Fragestellung zu Uberprifen, ob sich mégliche Unterschiede im Antwort-
verhalten durch die personenbezogenen Merkmale Alter, Geschlecht, Elternschaft oder Partnerschaft
erklaren lassen. Erst dann wird der Frage nachgegangen, wie Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Fami-
lienfreundlichkeit der Arbeitsstatten einschatzen und analysiert, ob sich hier Unterschiede zeigen.

AbschlielRend wird das Nutzungsverhalten der rheinland-pfalzischen Arbeithehmer und Arbeithehme-
rinnen betrachtet. Zunachst wird darauf eingegangen, wie aus Arbeitgeberperspektive das Nutzungs-
verhalten der Beschaftigten eingeschatzt wird, um im Anschluss daran zu Uberprifen, ob diese
Fremdeinschatzung der tatsachlichen Inanspruchnahme familienfreundlicher MaRnahmen entspricht.
Es ist davon auszugehen, dass sich nur dann positive Effekte zeigen, wenn das Angebot an familien-
freundlichen MafRnahmen auch den Anspriichen und Bedurfnissen der Arbeitnehmer entgegenkommt.
In diesem Kontext ist auch eine Gegenuberstellung der Fremdeinschatzung der Arbeitgeber hinsicht-
lich des Wissensstandes und des Nutzungsverhaltens der Arbeitnehmer und des tatsachlichen Infor-
mationsstandes vorzunehmen (Kap. 5.3).

Fur diese Aufgabenstellung wurde ein neuer Datensatz erstellt, der die vergleichbaren Variablen fir
beide Befragungsgruppen beinhaltet. Es kommt infolge mitunter zu leichten Abweichungen in den Ge-
samtzahlen, die aber so minimal sind, dass sie vernachlassigt werden kdnnen. Insgesamt befinden
sich 875 Falle in dem zusammengefigten Datensatz. In den Tabellen werden im weiteren Verlauf
Arbeitgeber mit AG und Arbeitnehmer mit AN abgekirzt.

5.1 Uberblick iiber die Zusammensetzung beider Gruppen nach ausgewihlten sozio-
demografischen Merkmalen

Bei einem Vergleich von Arbeitgebern und Arbeitnehmern ist zu beachten, dass diese Substichproben
im Hinblick auf einige Personmerkmale stark differieren. Vor allem die Zusammensetzung nach Ge-
schlecht unterscheidet sich merklich. Insgesamt sind mehr Manner in der Gesamtstichprobe vertreten,
allerdings ist der Frauenanteil der Arbeithehmerstichprobe deutlich hdher als der Frauenanteil der Ar-
beitgeberstichprobe. So sind lediglich ca. 30% der befragten Arbeitgeber weiblich, bei den Arbeitneh-
mern ist der Frauenanteil dagegen mit etwa 60% doppelt so hoch. Auch bzgl. des Alters der Befragten
bestehen erhebliche Unterschiede wie Tabelle 5.1 zeigt:

Tab. 5.1: Durchschnittsalter der Befragten

. Gesamt-
Durchschnittsalter durchschnitt N
AG Mannlich 47 1 45,3 359
Weiblich 43,3 150
Mannlich 39,5 148
AN 38,7
Weiblich 38,1 209
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Die Befragten der Arbeitgeberstichprobe sind durchschnittlich 6,5 Jahre alter als die befragten Arbeit-
nehmer. Der Altersunterschied bei den Frauen aus beiden Gruppen liegt bei ca. 5 Jahren, die mannli-
chen Arbeitgeber sind im Durchschnitt ca. 7,5 Jahre alter als die Arbeitnehmer. Diese Altersdifferenz
erscheint zu gering, um einen nennenswerten eigenstandigen Kohorteneffekt auf das Antwortverhalten
auszuuben. Sie wird deswegen bei der Interpretation der Ergebnisse nicht weiter berlicksichtigt.

Tab. 5.2: Schulbildung

uptsena | Mitere | o |
%
Mannlich 8,6 24,5 66,9 359
AG Weiblich 6,8 31,5 61,7 146
Gesamt 8,1 26,4 65,5 507
Mannlich 22,4 17,7 59,8 147
AN Weiblich 14,8 44,8 40,4 210
Gesamt 17,9 33,6 48,5 357

Bei den Arbeitgebern bestehen keine signifikanten Unterschiede zwischen Mannern und Frauen im
Hinblick auf den héchsten formalen Schulabschluss. Bei den Arbeitnehmern zeigen sich dagegen
deutliche Unterschiede: 27% mehr Frauen als Manner besitzen einen Realschulabschluss, wohinge-
gen mehr Manner einen Hauptschulabschluss oder Abitur haben. Auffallig ist die hohe Anzahl an
mannlichen ,Abiturienten“ bei den Arbeitnehmern. Insgesamt ist davon auszugehen, dass mit Aus-
nahme der mannlichen Arbeitnehmer, bei denen die Stichprobe einen ausgepragten Bildungsbias auf-
weist, die drei anderen Teilstichproben die Grundgesamtheit valide reprasentieren. Es lasst sich ver-
muten, dass mannliche Arbeitnehmer mit Hauptschulabschluss zum Thema Vereinbarkeit von Familie
und Beruf eher distanziert sind und daher eine Befragung haufiger ablehnten, wahrend Abiturienten
dem Thema Familienfreundlichkeit gegeniiber eher aufgeschlossen sind und infolge dessen eher be-
reit waren, sich an der Telefonbefragung zu beteiligen.

Es war zu testen, ob aufgrund dieser Gruppenunterschiede bei der Schulbildung das Antwortverhalten
der Befragten variiert und ein Vergleich der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerdaten durch diese Unter-
schiede beeinflusst ist. Die Analysen zeigten, dass keine nennenswerten signifikanten Zusammenhan-
ge zwischen Schulbildung und Aussagen zu den Wirkungen familienfreundlicher MalRnahmen festge-
stellt werden konnten. Dieses Kriterium spielt somit im Hinblick auf die Interpretation der Ergebnisse
des Vergleichs keine Rolle und kann bei der Auswertung vernachlassigt werden.

Die Unterschiede bei der familiendemografischen Situation sind ebenfalls nur sehr gering ausgepragt.
Einzig beim Anteil derzeit partnerloser Personen, der bei den Arbeitnehmern etwa doppelt so grof} ist,
wie bei den Arbeitgebern, bestehen gréRere Differenzen (vgl. Tab. 5.3).

Tab. 5.3: Leben Sie zurzeit in einer Partnerschaft?

AG AN

% %
Nein 8,2 17,2
Ja, gemeinsamer Haushalt 85,9 79,1
Ja, in getrennten Haushalten 59 3,7
Gesamt 100,0 100,0

Cramer-V= 0,142; P= 0,000 (N= 865)
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Bezuglich der Kinderzahl finden sich leichte Unterschiede in beiden Substichproben: In der Arbeitneh-
merstichprobe sind weniger Eltern als in der Arbeitgeberstichprobe. Allerdings ist diese Abweichung
nicht signifikant und wohl auch Uber das unterschiedliche Durchschnittsalter der Probanden zu erkla-
ren.

Tab. 5.4: Anzahl der Kinder

AG AN Gesamt

% % %
Keine 22,0 27,0 241
Ein Kind 19,9 25,3 22,1
Zwei Kinder 40,4 33,4 37,5
Drei oder mehr Kinder 17,7 14,3 16,3
Gesamt 100,0 100,0 100,0

Cramer-V=0,102; P= 0,028 (N= 869)

Die Familiensituation, soweit sie hier erfasst wurde, ist somit als relativ ahnlich zu bewerten. Die Frage,
ob diese Merkmale beim Vergleich beider Gruppen dennoch einen Einfluss auf die Einstellung aus-
Uben konnen, wird spater in der Gegenuberstellung aufgegriffen.

5.2 Meinungen und Bewertungen — eine Gegeniiberstellung

5.2.1 Gesamtgeselischaftliche und wirtschaftspolitische Positionierung

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird von den Arbeitgebern Uberwiegend als ein wichtiges
Handlungsfeld wahrgenommen: Lediglich 5% messen dem Thema keinerlei Relevanz bei. Es zeigt
sich allerdings, dass die Arbeitgeber bei der Frage, ob Familienfreundlichkeit in Deutschland bereits
ein wichtiges Thema ist, geteilter Meinung sind: 46% verneinen diese Frage. Da zugleich auch ver-
starkter Handlungsbedarf bei Bund und Landern gesehen wird, lasst sich schlussfolgern, dass aus
Arbeitgeberperspektive die Vereinbarkeitsproblematik einen noch gréReren Stellenwert im tagespoliti-
schen Geschehen einnehmen sollte. Eine Uberwaltigende Mehrheit von fast 90% der Arbeitgeber ist
zudem der Ansicht, dass die Vereinbarkeitsproblematik fir das Wirtschaftssystem von grofter Bedeu-
tung ist (vgl. Kap. 3.3). Dass 68,5% meinen, angesichts des demografischen Wandels sei verstéarkt in
familienfreundliche MaRnahmen zu investieren, unterstreicht dieses Ergebnis (vgl. Anhang AG 11.10).
Ferner wird eine familienbewusste Ausgestaltung der Personalpolitik von den Befragten als wichtige
Arbeitgeberaufgabe befirwortet (vgl. Kap. 3.3)

Die Beurteilung der Wichtigkeit von Familienfreundlichkeit in Deutschland spaltet auch die befragten
Arbeitnehmer in zwei Lager: 39,7% sehen das Thema bereits als etabliert, aber fast ebenso viele
(40,1%) kénnen dem nicht zustimmen. Bei der Aussage, dass eine bessere Vereinbarkeit von Familie
und Beruf eine wichtige Aufgabe der Wirtschaft sei, ist dagegen eine eindeutige Antworttendenz er-
kennbar: 49% der Arbeithehmer stimmen voll zu (vgl. Anhang AN 17.1 und 17.10). Es I&sst sich auf-
grund der Antwortverteilung eine gewisse Erwartungshaltung der Arbeithnehmer an die Arbeitgeber
unterstellen, weshalb davon auszugehen ist, dass die Arbeitnehmer auf ein gréReres Engagement von
Seiten der Arbeitgeber setzen. Wie familienfreundlich werden vor diesem Hintergrund die Arbeitsstat-
ten in Rheinland-Pfalz aus Arbeitnehmer- und Arbeitgeberperspektive beurteilt?
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5.2.2 Bewertung der Familienfreundlichkeit des Arbeitsplatzes: Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
perspektive

Insgesamt betrachtet kann gesagt werden, dass die rheinland-pfalzischen Arbeitsstatten tiberwiegend
als familienfreundlich eingestuft werden und zwar sowohl aus Sicht der Arbeitgeber als auch aus Sicht
der Arbeitnehmer (vgl. Tab. 5.5). Allerdings zeigt sich bei dieser Frage, dass die Arbeithnehmer die
Familienfreundlichkeit etwas schlechter beurteilen als die Arbeitgeber. Dies wird durch einen Mittel-
wertvergleich besonders deutlich: Die Arbeitnehmer erreichen im Schnitt den Wert 2,47 die Arbeitgeber
dagegen 2,26 (vgl. Tab. 5.6). Diese Unterschiede sind signifikant aber nicht sehr stark ausgepragt.

Tab. 5.5: Bewertung der Familienfreundlichkeit des Arbeitsplatzes

AG AN Gesamt
% % %
Sehr familienfreundlich 19,4 20,3 19,8
2 43,2 34,9 39,9
3 30,1 27,9 29,2
4 6,3 11,5 8,4
Gar nicht familienfreundlich 1,0 54 2,7
Gesamt 100,0 100,0 100,0

Cramer-V=0,172; P= 0,000 (N= 880)

Tabelle 5.6 macht deutlich, dass sich die Bewertungen der Familienfreundlichkeit der Arbeitsplatze
weitgehend ahneln — bis auf eine Ausnahme: Die mannlichen Arbeitnehmer gelangen zu einer deutlich
schlechteren Einschatzung. Mdéglicherweise ist dieser Sachverhalt dadurch erklarbar, dass Manner am
Arbeitsplatz weniger Verstandnis bei ihren Kollegen vorfinden, an weniger familienfreundlicheren Ar-
beitsplatzen arbeiten oder weniger familienfreundliche Vorgesetzte haben, wenn sie in Branchen tétig
sind, in denen vorwiegend Manner beschaftigt sind.

Tab. 5.6: Mittelwertvergleich Familienfreundlichkeit der Arbeitsstéitte nach Geschlecht

Geschlecht Gesamt
Maénnlich Weiblich
AG Mittelwert 2,26 2,28 2,26
Anzahl insgesamt 365 151 525
AN Mittelwert 2,63 2,35 2,47
Anzahl insgesamt 145 209 355

Welche Erklarungsansatze lassen sich darlber hinaus fur die unterschiedliche Einschatzung der Ar-
beitgeber und der Arbeitnehmer finden? Wie die Ergebnisdarstellung der Arbeitgeberauswertung ge-
zeigt hat, hangt die Selbstbeurteilung der eigenen Arbeitsstatte nicht mit dem Angebot an Mallnahmen
zusammen, sondern eher mit der Mdglichkeit individueller Absprachen (vgl. Kap. 3.5). Bei den Arbeit-
nehmern dagegen fiel die Beurteilung der Arbeitsstatte positiver aus, je mehr familienfreundliche Maf3-
nahmen angeboten wurden. Aber auch die Analyse der Arbeitnehmerbefragung hat verdeutlicht, dass
sich ein familienfreundlicher Betrieb nicht allein Gber sein Angebot an Standardmalinahmen auszeich-
net. Zentral ist auch hier die Méglichkeit, informelle Absprachen mit Vorgesetzten und Kollegen treffen
zu koénnen bzw. ein entsprechendes familienfreundliches Klima (vgl. Kap. 4.5.1). Da zwei Drittel der
Arbeitnehmer in einem Betrieb oder einer Dienststelle mit einem familienfreundlichen Klima arbeiten,

%3 Der Mittelwert basiert auf den Angaben in einer Fiinferskala (1= stimme voll und ganz zu, 5= stimme gar nicht zu). Je niedri-
ger der Wert, umso groRer die Zustimmung.
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kann abschlieBend festgehalten werden, dass die rheinland-pfalzischen Arbeitsstatten durchaus als
familienfreundlich zu bezeichnen sind.

5.2.3 Meinungen und Bewertungen: Wirkungen familienfreundlicher MaBRnahmen

Um die Einschatzung der Wirkung familienfreundlicher MaRnahmen vergleichen zu kénnen, wurden
folgende Items ausgewahlt: ,Familienfreundliche MalRnhahmen erhdéhen die Loyalitdt der Arbeithehmer
zum Arbeitgeber, ,Eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf steigert die Arbeitszufriedenheit der
Beschaftigten®, ,Familienfreundliche MaRnahmen senken die Fehlzeiten®, ,Familienfreundliche MalR-
nahmen helfen Arbeitnehmern an einen Arbeitsplatz zu binden®, ,Familienfreundliche MalRhahmen
erhdhen die Leistungsfahigkeit” und ,Familienfreundliche MaRnahmen sind nur fur Frauen interessant"
(vgl. auch Kap. 3.4.2 und Kap. 4.5.2).

Tabelle 5.7 verdeutlicht, dass Arbeitnehmer die Wirkungen familienfreundlicher MalRnahmen durchweg
als starker beurteilen als Arbeitgeber.

Tab. 5.7: Mittelwertvergleich der Beurteilung betriebswirtschaftlicher Effekte

. Durchschnittliche

AG AN Differenz Gesamtbewertung
MaRnahmen erhéhen die Loyalitat der Arbeitnehmer 1,87 1,65 0,22 1,79
Gute Vereinbarkeit steigert Arbeitszufriedenheit 1,62 1,32 0,30 1,50
MaRnahmen senken die Fehlzeiten 2,12 1,76 0,36 1,97
MaRnahmen helfen, Arbeitnehmer an Arbeitsplatz zu
binden/ senken die Fluktuation 1,98 1,50 048 1.78
MaRnahmen erhéhen Leistungsfahigkeit 2,19 1,69 0,50 1,98
_Familienfreundliche MaRnahmen sind nur fir Frauen 353 423 -0.70 3.81
interessant

Die Tabelle wurde nach GroRRe der Mittelwertunterschiede sortiert: Die geringste Differenz findet sich
bei der Frage nach einer erhohten Loyalitat der Arbeitnehmer (0,22), die héchste bei der Frage, ob die
Vereinbarkeitsproblematik ein ausschlieRliches Frauenthema ist (0,7). Besonders bemerkenswert er-
scheint das Ergebnis, dass Arbeitnehmer viel nachdricklicher die Auffassung vertreten, familienfreund-
liche MaRnahmen erhéhen ihre Produktivitat am Arbeitsplatz. Diese Unterschiede werden im Folgen-
den etwas eingehender betrachtet.

Tab. 5.8: Vereinbarkeit steigert Arbeitzufriedenheit

AG AN Gesamt

% % %
Stimme voll zu 53,2 68,9 59,5
2 35,7 30,6 33,6
3 8,2 0,3 50
4 1,9 0,3 1,3
Stimme gar nicht zu 1,0 0,0 0,6
Gesamt 100,0 100,0 100,0

Cramer-V=0,225; P= 0,000

Bei der Einschatzung der Steigerung von Arbeitszufriedenheit weisen die Arbeitnehmer insgesamt die
hoéchste Zustimmung auf: Rund 68,9% stimmen der Aussage voll zu. Zwar sieht auch Uber die Halfte
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der befragten Arbeitgeber hier eine eindeutige Erhdhung, allerdings fallt die Beurteilung im Vergleich
zu den Arbeitnehmern etwas moderater aus.

Tab. 5.9: MaBnahmen senken Fluktuation

AG AN Gesamt

% % %
Stimme voll zu 37,8 61,1 47,2
2 37,8 30,3 34,7
3 16,2 7,0 12,5
4 55 1,4 3,9
Stimme gar nicht zu 2,7 0,3 1,7
Gesamt 100,0 100,0 100,0

Cramer-V=0,258; P= 0,000

Bei der Beurteilung der Unternehmensbindung zeigen sich erhebliche Unterschiede zwischen den
Vergleichsgruppen. In Kategorie 1 weicht die prozentuale Verteilung sogar um 23,3 Prozentpunkte ab:
61,1% der Personen aus der Arbeitnehmerstichrobe, aber nur 37,8% der Arbeitgeber stimmen der
Aussage voll zu. Bei diesem Aspekt liegt somit eine beachtenswerte Abweichung zwischen Fremd-
und Selbstzuschreibung vor. Arbeitnehmer fiihlen sich viel starker an ein Unternehmen gebunden,
wenn es familienfreundlich ist, als dies die Arbeitgeber annehmen.

Tab. 5.10: MaBnahmen erh6hen Leistungsfahigkeit

AG AN Gesamt

% % %
Stimme voll zu 28,6 44 4 35,0
2 36,5 44,9 39,9
3 25,3 9,3 18,8
4 6,9 1,1 4,6
Stimme gar nicht zu 2,7 0,3 1,7
Gesamt 100,0 100,0 100,0

Cramer-V=0,284; P= 0,000

Besonders stark sind die Unterschiede zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern bei der Beurteilung
der Folgen fur die Produktivitdt am Arbeitsplatz und damit im Hinblick auf eine genuin betriebswirt-
schaftlich relevante GroRe. Wahrend bei den Arbeitnehmern fast 90% einen positiven Effekt sehen,
sind die Arbeitgeber in ihrer Bewertung eher zurtickhaltend: Ca. 65% der befragten Fihrungskrafte
schreiben den familienfreundlichen Mal3nahmen eine Steigerung der Leistungsfahigkeit zwar durchaus
zu, aber immerhin 25,3% vergeben den Wert 3 und sehen damit nur bedingt eine entsprechende Wir-
kung und fast 10% gehen von gar keinen positiven Effekten aus.

Tab. 5.11: MaBnahmen nur fiir Frauen interessant

AG AN Gesamt

% % %
Stimme voll zu 7,3 0,8 4.7
2 15,3 3,9 10,6
3 21,4 16,5 19,4
4 29,0 29,1 29,0
Stimme gar nicht zu 27,0 49,6 36,2
Gesamt 100,0 100,0 100,0

Cramer-V=0,296; P= 0,000
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Obwohl die Aussage: ,Familienfreundliche MafRnahmen sind nur flr Frauen interessant® inhaltlich le-
diglich mittelbar eine Wirkungseinschatzung erfasst, ist sie in diesem Kontext abzuhandeln. Je nach
Positionierung wird namlich ersichtlich, ob die Wirkungsannahmen eher auf den weiblichen Teil der
Beschéftigten bezogen werden oder aber auch auf die mannlichen Mitarbeiter.

Bei den Arbeitnehmern zeigt sich eine eindeutige Ablehnungshaltung gegeniber der Aussage. Bei den
Arbeitgebern stimmen dagegen immerhin 22,6% dem Item zu (Werte 1 und 2).

Eine mégliche Ursache flir dieses Antwortverhalten konnte darin liegen, dass bei den Arbeitgebern
mehr Manner in der Stichprobe vertreten sind. Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass die Auswertung
in Kapitel 3 gezeigt hat, dass sich Manner und Frauen der Arbeitgeberstichprobe nicht signifikant bei
der Bewertung dieser Frage unterscheiden. Der Gruppenvergleich zeigt tendenziell sogar in eine ande-
re Richtung: Es bestehen erhebliche, wenn auch statistisch nicht signifikante, Unterschiede im Ant-
wortverhalten der Frauen: Bei den Arbeitgeberinnen stimmen 26,7% dem Item gar nicht zu, bei den
Arbeitnehmerinnen sind es 44%. Das verweist darauf, dass das Geschlecht der Fiihrungskrafte auf die
Weiterentwicklung der Familienfreundlichkeit einer Arbeitsstatte keinen wesentlichen Einfluss hat.

In einem nachsten Schritt gilt es nun zu Gberpriifen, ob das Geschlecht und nachfolgend die Merkmale
Partnerschaft und Elternschaft, auf die jeweiligen Gruppen einen signifikanten Einfluss ausiben. In
diesem Zusammenhang ist zu klaren, ob sich Unterschiede im Antwortverhalten finden lassen, die
nicht durch die Zugehorigkeit zu einer der beiden betrieblichen Akteursgruppen erklart werden kénnen.
Ein Mittelwertvergleich verdeutlicht, dass sich nur bei sehr wenigen ltems ein leichter Einfluss der Ge-
schlechtszugehdrigkeit ergibt, der aber weit unter dem der Gruppenzugehorigkeit liegt. Die Auswertung
nach Partnerschaft offenbart einen leichten Einfluss bei der Beurteilung der Leistungssteigerung infol-
ge familienfreundlicher MalRinahmen. Insgesamt liegt dieser jedoch ebenfalls unter dem der Gruppen-
zugehorigkeit. Der Mittelwertvergleich nach Kindern zeigt keine Auswirkungen auf die Beurteilung der
Items.

Es ist folglich zu konstatieren, dass die Gruppenzugehdérigkeit Arbeitnehmer - Arbeitgeber den grél3ten
Einfluss auf die Bewertung familienfreundlicher MaBnahmen austibt.

5.3 Nutzungsverhalten der Arbeitnehmer — Angebote und Bedarf

Die Auswertung hat bereits gezeigt, dass 26,6% der Arbeitsstatten sich nur in einem Handlungsfeld
engagieren. Von diesen 26,6% bieten 88% ihren Beschéaftigten die Moglichkeit flexibler Arbeitszeitre-
gelungen. Dieses Ergebnis verdeutlicht noch einmal, dass die Arbeitszeit am haufigsten eingesetzt
wird, um Problemen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu begegnen. Die Angaben der Arbeitge-
ber weichen leicht von denen der Arbeitnehmer ab: Nur 68% der befragten Arbeitnehmer geben an,
dass es an ihrem Arbeitsplatz flexible Arbeitszeitregelungen gibt.

Keine MaRRnahmen bieten 11,3% der befragten Arbeitgeber an. Diese Anzahl weicht deutlich von den
entsprechenden Angaben der Arbeithehmer ab, arbeiten doch 28,5% der Erwerbstatigen fir einen
Arbeitgeber, der keine der vorgestellten MaRnahmen anbietet. Dieser Unterschied kénnten darauf
hinweisen, dass sich Arbeitgeber, die dem Thema Familienfreundlichkeit distanziert gegeniiberstehen
und keine Malinahmen anbieten, weniger haufig an der Befragung beteiligt haben als ,familienfreundli-
che” Arbeitgeber. Allerdings ist der Unterschied zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern nicht so
stark ausgepragt, dass daraus grundsatzliche Zuverlassigkeitsprobleme der Stichproben abzuleiten
waren.

Wahrend die Arbeitnehmerbefragung gezeigt hat, dass die erwerbstatigen Manner und Frauen in
Rheinland-Pfalz in der Regel sehr gut Gber die Angebote am Arbeitsplatz informiert sind (vgl. Kap. 4.3),
zeigen sich die Arbeitgeber dem Wissensstand der Beschaftigten gegeniber eher skeptisch:
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Tab. 5.12: Beurteilung des Wissensstands der Arbeitnehmer durch die Arbeitgeber

Mittelwert | Standard- N
AG abw.
Ich habe den Eindruck, dass der Wissenstand der Be-
schéftigten Gber die Mallnahmen sehr gering ist. 3.09 1,231 294

Die Tabellen 5.12 bis 5.14 geben die Einschatzungen der Flihrungspersonen wieder, die das Zusatz-
modul beantwortet haben und infolge dessen lber zahlreiche Angebote verfligen.

Bei der Beurteilung des Wissenstandes zeigt sich auf der fiinfstufigen Skala zwischen voller Zustim-
mung und Ablehnung des Items eine starke Tendenz zur Mitte, weshalb geschlussfolgert werden kann,
dass die Arbeitgeber nur bedingt ein Informationsdefizit sehen. Auch die Ergebnisse der Arbeitneh-
merstichprobe scheinen die Nichtnutzung infolge von Uninformiertheit fir die weitere Betrachtungen
auszuschlieRen: 61,3% der befragten Arbeitnehmer zahlen zur Gruppe der ,Vollinformierten® und
wussten bei den nachgefragten MaRnahmen, ob ihr Arbeitgeber diese anbietet oder nicht (vgl. Kap.
4.4.3, Tab. 4.30).

Dass Angebote fir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch in der Praxis fur die Be-
schaftigten wichtig sind, wird dadurch verdeutlicht, dass insgesamt knapp die Halfte der befragten Ar-
beitnehmer im Laufe ihres Berufslebens schon eine oder zwei MalRnahmen in Anspruch genommen
hat (vgl. Kap. 4.4.2). Das Nutzungsverhalten scheint dabei sehr stabil zu sein:

Tab. 5.13: Nutzungsverhalten

Mittelwert | Standard- N
AG abw.
Ich habe den Eindruck, dass die Nutzung familienfreund- 261 108 294
licher MaRnahmen im Laufe der Zeit zugenommen hat. ’ ’

Die befragten Arbeitgeber kdnnen im Durchschnitt nur einen geringen Zuwachs in der Nutzung von
MaRnahmen feststellen (vgl. Tab. 5.13).

Wenn auch kein statistischer Zusammenhang zwischen Geschlecht und Nutzung bei den Arbeitneh-
mern festzustellen war, so ist doch auffallig, dass mehr Manner als Frauen aus der Arbeitnehmerstich-
probe familienfreundliche MaRnahmen nutzen (vgl. Kap. 4.4.2, Tab. 4.28). Es ware deshalb in Zukunft
der Frage nachzugehen, ob eine verstarkte Nutzung mannlicher Beschéftigter flr beobachtete Veran-
derungen verantwortlich ist.

Das Nutzungsverhalten der Arbeitnehmer scheint allerdings auch von Bedenken hinsichtlich berufli-
cher Nachteile Uberschattet zu werden: Etwa 50% der befragten Arbeitnehmer beflrchten negative
Folgen, wenn sie in Teilzeit oder Elternzeit gehen (vgl. Kap. 4.6.1). Diese Sorge wird von den Arbeit-
gebern jedoch nicht wahrgenommen:

Tab.: 5.14: Nutzung und Karriere

Mittelwert | Standard- N
AG abw.
Ich habe den Eindruck, dass die Beschaftigten befiirchten,
die Nutzung hatte negative Konsequenzen fir ihre Karrie- 3,48 1,261 295
re.

Es wére winschenswert, wenn diese Befurchtungen der Arbeitnehmer, seien sie begriindet oder nicht,

von den Arbeitgebern ernst genommen und hieraus entsprechende Konsequenzen gezogen wiirden.
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5.4 Fazit

Es lasst sich abschliel3end festhalten, dass die rheinland-pfalzischen Arbeitsstatten sowohl von Arbeit-
nehmer- als auch von Arbeitgeberseite als lberwiegend familienfreundlich eingestuft werden. Diese
Tendenz ist jedoch bei den Arbeitnehmern schwacher ausgepragt und wird neben dem Betriebsklima
auch durch die Anzahl an angebotenen standardisierten MalRnahmen bestimmt.

Bei der Einschatzung der Wirkung familienfreundlicher MalRnahmen zeigt sich eine positivere Beurtei-
lung bei den Arbeitnehmern. Geht man davon aus, dass die Angaben der Arbeitnehmer eher auf Er-
fahrungswerten beruhen, kommt der Beurteilung der Erwerbstatigen mehr Gewicht zu.

Die etwas geringere positive Bewertung der Arbeitgeber lasst sich damit erklaren, dass familienfreund-
liche MaBRnahmen gerade in finanzieller Hinsicht noch nicht von allen als Investition gesehen werden,
die langfristig zur Produktivitatssteigerung der eigenen Arbeitsstatte beitragt. So kann geschlussfolgert
werden, dass sich die Einfuhrung familienfreundlicher MalRnahmen in einem Spannungsfeld zwischen
den Bedurfnissen der Arbeitnehmer nach einer familienfreundlichen Arbeitsstatte und der leichten Zu-
rickhaltung auf Seiten der Arbeitgeber aufgrund finanzieller Hiirden bewegt.

Daruber hinaus bleibt festzuhalten, dass familienfreundliche Angebote zwar nicht Gberwiegend gezielt
nur fir Frauen konzipiert werden, aber dennoch von 22,6% der Arbeitgeber durchaus als Mal3nahmen
speziell fur weibliche Beschéaftigte gesehen werden. Bei den Arbeithnehmern sind dagegen lediglich
4,7% dieser Ansicht. Bei der zukiinftigen Ausgestaltung der Familienfreundlichkeit des Standortes
Rheinland-Pfalz ist deshalb darauf zu achten, die Debatte um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
aus ihrem noch teilweise weiblichen Assoziationszusammenhang zu I6sen. Dies wird insbesondere
durch die Auswertung der Leitfadeninterviews verdeutlicht, die im Anschlusskapitel dargestellt wird.
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6. Ergebnisse der qualitativen Befragung

6.1 Inhaltliche und methodische Vorbemerkungen

Studien, die sich mit dem Erwerbs- bzw. dem Familiensystem moderner Gesellschaften auseinander-
setzen, liegen in einer kaum zu Uberschauenden Fiille vor. Mit der Frage nach den Interdependenzen
zwischen beiden Systemen, der Frage nach der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, wird jedoch eine
Thematik angesprochen, die in vielerlei Hinsicht nach wie vor wissenschaftliches Neuland darstellt.
Erst langsam erlauben die mittlerweile vorliegenden, umfangreicheren quantitativen Erhebungen Ant-
worten auf die Frage nach der Balance von beruflichen Verfligbarkeits- und Mobilitatsanforderungen
und familialen Lebensentwirfen in Form von Haufigkeitsauszahlungen, Statistiken und tabellarischen
Ubersichten. Gerade angesichts des explorativen Charakters dieser Studien zeigt sich jedoch, dass
auch diese Forschungsergebnisse wiederum neue Fragen aufwerfen und dass ohne die Einbeziehung
individueller Stellungnahmen und Perspektiven hinsichtlich der Interpretation und einer differenzierten
Analyse Anspriche offen bleiben: Wo liegen die Ursachen und Motive flir spezifische Muster im Ant-
wortverhalten der Befragten? Auf welche Uberlegungen und Argumente stiitzen sie ihre Position und
welche subjektiven Deutungen und Implikationen liegen ihren Aussagen und Wertungen zugrunde?
Um zumindest ndherungsweise Antworten auf die hier kurz umrissenen Fragen zu erméglichen, wurde
die vorliegende standardisierte Untersuchung um eine qualitative Teilstudie erganzt, in deren Rahmen
insgesamt 21 offene Interviews mit Ansprechpartnern aus den Bereichen Gewerkschaft, Personal- und
Betriebsrat und mit Vertretern der Arbeitgeberseite durchgefihrt wurden. Die letztgenannte Gruppe
bilden Personalleiter, Sozialreferenten und Geschéaftsfiihrer, die Uberwiegend aus mittleren und grof3en
rheinland-pfalzischen Unternehmen stammen und die einen umfassenden Einblick in die betriebliche
Personalpolitik haben. Die durchgeflhrten Interviews stehen vor dem Problem, zwei widersprichliche
Anspriiche zugleich einlésen zu sollen: Einerseits sollen sie eine mdglichst offene Interviewsituation
schaffen, welche die Wiedergabe der subjektiven Einschatzung der Befragten ermdglicht und mithin
deren subjektive Perspektive authentischer abbildet, als dies bei einer standardisierten Befragung
moglich ist. Andererseits missen die im Interview erhobenen AuBerungen auch eine méglichst gute
Vergleichbarkeit bieten, damit tGber den Einzelfall hinausgehende Aussagen maoglich sind. Vor diesem
Hintergrund wurde mit dem leitfadengestltzten Interview eine Befragungsform gewahlt, die durch ihre
Orientierung an einem vorgegebenen Fragenkatalog die Moglichkeit einer vergleichenden Analyse
bietet, umgekehrt aber durch offene Fragen ausreichenden Raum fiir subjektive Deutungen gibt. Die
Interviews wurden Uberwiegend telefonisch, teilweise aber auch im Rahmen eines face-to-face Kontak-
tes erhoben und dauerten zwischen 20 und 60 Minuten. Alle Gesprache wurden aufgezeichnet und
anschlieRend in anonymisierter Form transkribiert und ausgewertet. Bei der Analyse der Interviews
wurden die Aussagen teilweise klassifiziert und zu Clustern zusammengefasst. Um hierbei Uber eine
subjektive Einordnung hinauszukommen, wurden diese Kategorisierungen von zwei Personen vorge-
nommen und anschliefend abgeglichen.

Die nachfolgende Tabelle zeigt die Verteilung der Personen, die fur eine Teilnahme an der Befragung
gewonnen werden konnten:

Tab. 6.1: Interviewteilnehmer nach Geschlecht und Gruppenzugehorigkeit

Geschlecht N

weiblich mannlich
I. Gewerkschaftsvertreter 3 - 3
Il. Betriebs-, Personalrate 6 1 7
lll. Vertreter der Arbeitgeberseite 5 6 11
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Mit der hier vorgelegten qualitativen Teilstudie sollen im Wesentlichen drei Anspriiche eingeldst wer-

den:

1. Die mittels der Interviews gewonnen Aussagen und die aus der Analyse resultierenden Einsichten
sollen der Absicherung und Erganzung der Ergebnisse der standardisierten Befragung dienen und
insofern vor allem dazu beitragen, neue Interpretationszugange zu erdffnen und Verstandnis-
schwierigkeiten auszuraumen.

2. Die Auswertung der InterviewauRerungen soll dartiber hinaus zusatzliche Erkenntnisse in ausge-
suchten Teilbereichen der Vereinbarkeitsdiskussion vermitteln und somit einen eigenstandigen
Beitrag zur Vertiefung des Forschungsstandes leisten.

3. Die qualitative Erhebung soll dariber hinaus Raum fir individuelle Stellungnahmen bieten und
jenseits von standardisiertem Datenmaterial die Moglichkeit eréffnen, subjektive Erfahrungen und
Meinungen im Wortlaut wiederzugeben.

Aufgrund der Vorgehensweise bei der Datenerhebung erlauben die hier dokumentierten Aussagen
keine reprasentative Meinungsdarstellung zu Fragen der Balance von Familien- und Erwerbsleben im
Raum Rheinland-Pfalz. Bei der Interpretation der Befunde ist zu berlcksichtigen, dass der Rekrutie-
rungsvorgang fir die qualitativen Interviews einer hohen Selektivitat unterliegt. Die Beteiligung an offe-
nen Interviews ist vorbereitungsintensiv, sie erfordert hinsichtlich der Koordination von Terminen und
Interviewmodalitaten einen deutlich héheren Aufwand, als die Teilnahme an der quantitativen Befra-
gung und verlangt den Ansprechpartnern ein mindestens 30-minltiges Zeitpensum ab. Diese Proble-
matik kann gerade angesichts der angezielten Gruppe von Personalverantwortlichen in leitenden Posi-
tionen nicht hoch genug bewertet werden. Es steht daher zu erwarten, dass sich Uberwiegend Perso-
nen beteiligen, die dem Thema einen hohen Stellenwert einrdumen oder zumindest aufgeschlossen
gegeniiber stehen und die sich auch schon in nennenswertem Umfang mit ihm auseinander gesetzt
haben.

6.2 Zum Stellenwert von Familienfreundlichkeit in der Arbeitswelt

Um Aussagen zum Stellenwert der Familienfreundlichkeit in der rheinland-pfalzischen Arbeitswelt tref-
fen zu kénnen, wurden im Rahmen der Untersuchung zwei unterschiedliche Aspekte beriicksichtigt:
Einerseits sollten die Befragten angeben, welche Bedeutung sie der Balance von Familien- und Er-
werbsleben gegenwartig zumessen, andererseits sollten sie sich darlber hinaus zu der Frage positio-
nieren, ob sie in der Thematik eher eine Modeerscheinung oder einen langfristig bedeutsamen Aspekt
politischer und wirtschaftlicher Entscheidungen sehen.

Die Analyse der Daten belegt zunachst die hohe politische und wirtschaftliche Relevanz, die dem
Thema beigemessen wird. Signifikante Unterschiede zwischen den verschiedenen untersuchten Ziel-
gruppen bestehen diesbeziiglich nicht. Sowohl von Seiten der Gewerkschaften, der Betriebs- und Per-
sonalrate als auch der Arbeitgebervertreter wird der Thematik eine besondere Bedeutsamkeit zuer-
kannt. Diese Einschatzung zeigen nicht nur die InterviewduRerungen, sondern dartber hinaus auch
die im Zusammenhang mit der Rekrutierung von Befragungspersonen gewonnenen Erfahrungen. Das
Thema ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* wird in der Regel bedenkenlos und allenfalls mit rudimen-
taren Nachfragen als Gegenstand einer Befragung akzeptiert, so dass vermutet werden kann, dass es
vielerorts zum festen Kanon personalwirtschaftlicher Uberlegungen gehdrt und deshalb nicht mehr
umfangreich legitimiert werden muss. Die Ergebnisse der qualitativen Untersuchung stimmen in die-
sem Punkt mit den Befunden der quantitativen Studie Uberein und unterstreichen die bisherigen
Schlussfolgerungen zum Stellenwert der Vereinbarkeitsproblematik.

Mit Ausnahme von vier Befragten maf3en alle Interviewpartner dem Thema der Untersuchung eine
grolRe bzw. sehr grofl’e Bedeutung bei.

Ein noch hdherer Anteil war sich daruber hinaus darin einig, dass das Thema nicht nur eine Modeer-
scheinung ist, sondern auch in Zukunft noch von grof3er Tragweite sein wird. Mehrfach wurde auch die
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Uberzeugung geduBert, dass die wirtschaftliche und gesellschaftliche Relevanz der Problematik noch
deutlich zunehmen wird:

,Nein, aus unserer Sicht ein absolutes Thema, das notwendig ist und auch Bestand haben wird.” (So-
zialreferent, 111.8, Z. 12 f.)

Lvereinbarkeit von Familie und Beruf und da sehe ich eine ganz elementare Bedeutung. Im Grunde
genommen ist das bisher immer (...) auf viel zu kleiner Flamme gekocht worden.” (Personalleiter, 111.1,
Z.97f)

»Einmal beruflich und zum zweiten denke ich aber auch, dass das gesellschaftlich jetzt und in der Zu-
kunft eine immer stérkerer Rolle spielen wird, nicht nur im Sinne von Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, sondern auch (ibergreifend im Sinn von Vereinbarkeit von Arbeiten und Leben.” (Gewerkschaf-
terin, 1.2, Z. 9 ff.)

Fir diese Positionen werden eine ganze Reihe unterschiedlicher Argumente angefihrt. So gilt Famili-
enfreundlichkeit als wichtiger Ansatzpunkt, um zentralen Problemlagen in Gegenwart und Zukunft zu
begegnen: dem hohen Anteil kinderloser Frauen in hoch qualifizierten beruflichen Positionen, der Ver-
geudung von Aus- und Weiterbildungskosten durch die Ausgliederung weiblicher Beschaftigter aus der
Arbeitswelt mit dem Ubergang zur Elternschaft und der Uberalterung der deutschen Gesellschaft und
drohendem Arbeitskraftemangel angesichts der riicklaufigen Geburtenzahlen:

~Weil, wenn man sich die demografische Entwicklung anguckt, da wissen wir ja, wir haben weniger
Geburten und andererseits haben wir immer mehr éltere Menschen. Das heil3t unsere Alterspyramide
kommt irgendwann ins Wanken und funktioniert nicht mehr.*

(Gewerkschafterin, 1.3, Z. 28 ff.)

Wenn Sie mal sehen, was ein Universitétsstudium fiir den Staat bedeutet, was da fiir Kosten auch
sind, (...) dann kriegen sie tolle Positionen und bilden sich weiter und machen und tun und sobald das
Kind ins Spiel kommt, dann werden sie abgeségt und irgendwo auf das Abstellgleis gestellt. (...) das
ist auch eine Verschwendung volkswirtschaftlicher Ressourcen ohne Ende.” (Geschaftsfihrerin, 111.6,
Z. 110 ff.)

Tab. 6.2: Stellenwert von Familienfreundlichkeit

N
grolRe bzw. sehr grof3e Bedeutung 17
teils/teils 3
geringe Bedeutung 1
Modeerscheinung 1
teils/teils 2
Zukunftsthema 18

6.3 Familienfreundlichkeit zwischen normativer Leitidee und betrieblicher Praxis

Dass der familienfreundlichen Gestaltung der Erwerbsarbeit aus der persénlichen Perspektive der
Befragten eine besondere Bedeutung zukommt und diese als normative Zielsetzung einen hohen Grad
der Anerkennung findet, steht als erstes Ergebnis der qualitativen Befragung somit fest. Wie aber ist
die konkrete betriebliche Alltagspraxis zu bewerten? Handelt es sich in puncto Familienfreundlichkeit
lediglich um eine geschatzte Leitidee, die auf sozialer und politischer Ebene konsequent verfolgt und
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eingefordert wird, ihre Grenzen aber in der betrieblichen Umsetzung findet, oder wird der gesamtge-
sellschaftliche Wunsch nach einer Lésung der Vereinbarkeitsproblematik anstandslos und ohne Abstri-
che eingel6st?

In den qualitativen Interviews findet sich eine Vielzahl unterschiedlicher Erfahrungen und Meinungen
zu dieser Frage, in denen sich sowohl grofte Zufriedenheit als auch grofie Enttauschungen widerspie-
geln. Es lassen sich dennoch einige interessante Muster beschreiben, die - wenngleich sie keine Uber-
greifende Gliltigkeit beanspruchen kénnen - zumindest flr eine Analyse des betrieblichen Status Quo
instruktiv sind. Die einzelnen Interviewaulierungen wurden zu drei idealtypischen Positionen zusam-
mengefasst:

3 Mangelnde Akzeptanz der Thematik:

Von den insgesamt sieben Betriebsratsmitgliedern geben vier an, mit ihnrem Bemihen um die
Einfihrung oder die Ausweitung von MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf an
deutliche Grenzen innerhalb der betrieblichen Gremien, beziehungsweise bei Personalverant-
wortlichen zu stof3en. So scheitert teilweise bereits die Herausstellung des Themas im Betriebs-
rat trotz des aktiven Bemuhens der interviewten Personen daran, dass dieser Problematik keine
sonderliche Prioritdt eingeraumt wird. Selbst bei Einigkeit an zentraler Stelle, etwa im Betriebs-
oder Personalrat oder bei Personalleitern, werden Leitbilder oder konkrete MalRnahmenkataloge
nach Aussage der Befragten von Vorgesetzten an anderer Stelle immer wieder nicht konsequent
umgesetzt und teilweise sogar mittel- oder unmittelbar behindert. In diesem Zusammenhang
wird wiederholt auch die mangelnde Kontrolle und Durchsetzung offizieller Vereinbarungen kriti-
siert:

LAISo ja, ich muss jetzt mal sagen, wir sind zwei Frauen im Betriebsrat. Wir legen da sehr viel
Gewicht drauf, wir zwei. Aber wie gesagt, zwei gegen neun. Ich sage jetzt mal, insgesamt im Be-
triebsrat wird da nicht sehr groBer Stellenwert darauf gelegt. Das muss man so sagen.” (Be-
triebsratin, 1.1, Z. 72 ff.)

LJAufgeschlossen, das ist personenabhédngig. Wenn man einen Vorgesetzten hat, der selbst Fa-
milie hat, ist er aufgeschlossen, wenn man einen Vorgesetzten hat, der altersméflig schon ein
bisschen héher ist, die Richtung 50 bis 60 Jahre, kann es lhnen passieren, dass der noch in der
alten Denkweise drin ist, die Frauen geh6ren an den Herd und so.” (Betriebsratin, 1.7, Z. 90 ff.)

o Mangelnde Aktivitét bei der Umsetzung von familienfreundlichen MalBnahmen:

Von den insgesamt sieben interviewten Mitgliedern von Betriebsraten beschreiben finf ein Pha-
nomen, das man als ,Theorie-Praxis-Problem” bezeichnen kénnte. Charakteristisch fiir die nach-
folgend kurz umrissenen Positionen ist die Tatsache, dass eine Reihe der Befragten der Auffas-
sung ist, dass der Unterstitzung der MalRnahmen zur Familienfreundlichkeit auf normativer E-
bene keine praktischen Konsequenzen folgen. Vielmehr wird vor allem von Seiten von Betriebs-
ratsmitgliedern und Gewerkschaftsvertretern darauf verwiesen, dass sich auf Ebene der betrieb-
lichen Praxis ein vergleichsweise minimales, teilweise sogar als kontraproduktiv zu bezeichnen-
des Engagement abzeichnet.

Kennzeichnend hierfir ist die Tendenz, das Thema scheitern zu lassen, indem zwar der Wille
zur Verbesserung der Vereinbarkeitsproblematik kommuniziert wird, diese verbale Hochschat-
zung jedoch in keine nennenswerten Bemihungen miindet. Diese Situation ist fiir die Teilneh-
mer der Befragung mit starken Gefiihlen der Unzufriedenheit und Frustration verbunden:

,Die sind dem Thema gegeniiber aufgeschlossen, aber sie tun nichts. Also die reden dartiiber
sehr aufgeschlossen, finden das alles unheimlich wichtig und toll, aber sie tun nichts.“ (Gleich-
stellungsbeauftragte, 11.3, Z. 89 ff.)
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LAISO so, wenn man denen zuhért, wie die das alles sagen, dann klingt das immer ganz nett, a-
ber wir erleben aber auch, wenn es dann hapert, wenn es an die konkrete Umsetzung geht.”
(Personalratsvorsitzende, 11.2, Z. 84 ff.)

. Mangelnde Institutionalisierung von familienfreundlichen Mal3nahmen:

Als weiterfiihrendes Problem der Umsetzung von konkreten MalRnahmen im betrieblichen Ar-
beitsalltag stellt sich die mangelnde Institutionalisierung von familienfreundlichen Malinahmen in
Form von Tarifvertragen, Betriebsvereinbarungen und sonstigen verbindlichen Regelungen dar.
Einige Interviewteilnehmer verweisen kritisch auf den geringen Verbreitungsgrad solcher Fest-
schreibungen und nennen als bedeutsameres Muster den umgekehrten Fall, bei dem selbst Be-
triebe mit einem umfassenden Angebot an MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
und einer ausgesprochen familienfreundlichen Betriebsatmosphare grofle Ressentiments ge-
genlber festgeschriebenen Regelungen und einer Garantie der Mallnahmen haben. Verbindli-
che Absprachen und vertragliche Verpflichtungen werden aber auch von vielen Befragten selbst
- vornehmlich von Seiten der Arbeitgebervertreter - eher in einen negativen Assoziationszu-
sammenhang von Starrheit und fehlender Flexibilitdt gestellt, wahrend das individuelle Aushan-
deln von Unterstlitzungsmoglichkeiten sehr positiv besetzt ist. Es wird mit wechselseitiger Riick-
sichtnahme, individuellem Verstandnis und passgenauer Hilfeleistung gleichgesetzt:

»,Grundsétzlich sind wir hier so strukturiert, dass wir sagen, wir wollen es leben, haben aber ein
bisschen ein Problem, wenn wir alles in Schriftform, Dokumente, in Vereinbarungen pressen, die
dann die Gefahr bergen, sich gegenseitig so Anspriiche um die Ohren hauen zu kénnen.“ (Per-
sonalreferent, 1.3, Z. 27 ff.)

LAIso es ist eigentlich so, dass gar nichts fest verankert ist. Es gibt keine starren Regeln, sondern
dass individuelle Absprachen getroffen werden zwischen Arbeitnehmer und der Geschéftslei-
tung.” (Personalsachbearbeiterin, 1.4, Z. 168 ff.)

Dieser Befund korrespondiert mit den Ergebnissen der quantitativen Erhebung, in der knapp 80% der
befragten Arbeitgeber angeben, bei familienfreundlichen Malinahmen eher auf individuelle Absprachen
als auf Ubergreifende Standards zu setzen (vgl. Kap. 3.5).

6.4 Zum Stellenwert von Auditierungsverfahren und Zertifikaten

Um den Stellenwert von Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren zu operationalisieren, wurden die
Befragten nach ausgewahlten politischen und gemeinnitzigen Initiativen zur Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, namentlich dem Audit ,Beruf & Familie®, der ,Allianz fir die Familie®
und dem Wettbewerb ,Erfolgsfaktor Familie 2005“ gefragt.

Fir den Fall, dass keine beziehungsweise nur geringfiigige Kenntnisse Uber diese Mallnahmen vorla-
gen, wurde von Seiten des Interviewers eine kurze Beschreibung des Ablaufs des Auditie-
rungsverfahrens gegeben und anschliefend nach der Meinung zu derartigen Verfahren gefragt.

In Ubereinstimmung mit den Ergebnissen der standardisierten Befragung zeigt auch die Analyse der
leitfadengestultzten Interviews, dass die genannten Initiativen den Interviewten weitgehend kein Begriff
sind. Lediglich bei finf der insgesamt 21 befragten Personen kann konstatiert werden, dass ein umfas-
sender Informationsstand vorliegt. Dartiber hinaus kdnnen sieben weitere Befragte zu den Inhalten
dieser Aktionen zumindest in minimalem Umfang Stellung beziehen, vier sind immerhin noch mit deren
Namen vertraut, wahrend finf der interviewten Personen die genannten Aktionen nicht einmal dem
Namen nach bekannt sind. Selbst bei gro3ziigiger Auslegung des Kenntnisstandes der Befragten lie-
gen weiterfihrende Informationen hinsichtlich der genannten politischen Initiativen demzufolge bei
kaum mehr als der Halfte der Befragten vor. Zwar liegt dieser Wert bei weitem Uber dem in der quanti-
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tativen Untersuchung ermittelten Bekanntheitsgrad, gleichwohl muss hierzu relativierend angemerkt
werden, dass dieses abweichende Ergebnis sicherlich im Zusammenhang mit der eingangs ausgefihr-
ten Selektivitat bei der Rekrutierung der Befragungspersonen steht. In der Summe kann folglich auch
die Bilanz der qualitativen Interviews in dieser Frage nicht als zufriedenstellend bezeichnet werden.
Uber den bloBen Kenntnisstand im Hinblick auf einzelne Aktionen hinaus erlauben die durchgefiihrten
Interviews jedoch auch Aufschluss tiber mdgliche Ursachen des geringen Bekanntheitsgrades und der
teilweisen Ablehnung solcher Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren. Fur diese ablehnende Hal-
tung lassen sich vier Muster von Beweggriinden identifizieren:

o Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren sind zu unflexibel fiir die betriebliche Praxis:

Dieser besonders von Vertretern der Arbeitgeberseite aufgeworfene Kritikpunkt korrespondiert
unmittelbar mit dem unter Punkt 6.3 aufgezeigten Wunsch nach individuell ausgehandelten und
auf die Bedurfnisse des eigenen Betriebs zugeschnittenen MalRinahmen. Aufbau und Ablaufe
des eigenen Unternehmens werden in diesem Argumentationszusammenhang als komplex und
hochgradig differenziert beschrieben. Die einzelnen Betriebe und Betriebssegmente unterliegen
individuellen GesetzmaRigkeiten und Anforderungen (etwa im Hinblick auf Unterschiede zwi-
schen Innen- und Auendienst) oder sind in unterschiedlichem Umfang fiir familienfreundliche
MaRnahmen zuganglich (etwa hinsichtlich der Verschiedenheit von Verwaltungs- und Produkti-
onsbereich). In Gegenulberstellung mit dieser differenzierten Unternehmensstruktur werden die
benannten Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren tberwiegend negativ beurteilt. Ihnen haf-
tet das Siegel fehlender Praxisorientierung und Anpassungsfahigkeit an, sie gelten als starre
Lésungen von der Stange jenseits unternehmerischer Alltagsrealitat. Dieser negative Assoziati-
onszusammenhang wird bezeichnenderweise auch von Personen hergestellt, denen die Vorge-
hensweise des Zertifizierungsvorgangs vor dem Interview praktisch unbekannt war. Die beste-
henden Ressentiments gegenlber solchen MaRnahmen griinden sich demnach nicht nur auf
konkrete inhaltliche Bedenken, sondern weisen zumindest teilweise auch auf eine allgemeine
ablehnende Haltung gegenuber betriebsexternen Interventionen hin. Zudem wird von einem
Personalleiter darauf verwiesen, dass Familienfreundlichkeit einem Betrieb nicht staatlich ver-
ordnet werden kdnne, sondern dass diese sich quasi naturwlichsig entwickeln muss:

LDie allgemeine Politik ist das eine und die betriebliche Politik ist das andere. Das passt nicht
immer zusammen. Also Aktionen der Politik bringen eben real existierenden Industriebetrieben
nicht immer was, sondern da muss man die Verhéltnisse vor Ort ausloten und die sind bei uns
nun mal anders, als in manch anderen Branchen. Deshalb gucken wir auf unseren eigenen
Standort (...).“ (Sozialreferent, 111.8, Z. 21 ff.)

Llch wiirde das flir eine Verwaltung, wo sagen wir mal, Biiroarbeitsplédtze sind, als sehr sinnvoll
sehen. Wir sind hier ein Unternehmen, ein Durchfahrbetrieb, und das heil3t, wir arbeiten rund um
die Uhr, sieben Tage, da ist das schon sehr schwierig. Oder wir haben auch einen Aul3endienst,
da ist es auch sehr schwierig.” (Personalleiterin, 111.7, Z. 45 ff.)

.Nein, es muss gewollt sein, es muss getragen sein. Wenn ich hier durch das Unternehmen ge-
he und auditiere und erhebe und stelle fest und setze um, dann ist noch lange nicht gewéhrleis-
tet, dass das automatisch damit zu einem integrierten Kulturgegenstand einer Organisation
wird.“ (Leiter Personal- und Sozialwesen, 111.10, Z. 476 ff.)

. Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren kénnen / sollen lediglich bewusstseinsbildend sein:
Diese Position dominiert die kritischen Stellungnahmen zur Erfolgstrachtigkeit staatlicher und
gemeinnutziger Initiativen quantitativ. Sie Iasst sich dahingehend zusammenfassen, dass der
Nutzen von Auditierungs- und Zertifizierunngsmafnahmen nicht generell in Abrede gestellt wird,
jedoch einschrankende Bemerkungen hinsichtlich der Reichweite und Durchsetzungskraft der
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MaRnahmen gemacht werden. Substantielle Verbesserungen in der betrieblichen Alltagspraxis,
sichtbare und womdglich fixierte Malkhahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erwarten die Vertreter dieser Position nicht oder lediglich in geringem Umfang. Quali-
tat und Mehrwert der MalRnahmen liegen dieser Auffassung nach vielmehr in dem ihnen imma-
nenten Potenzial, Bewusstsein und Sensibilitat fur eine Thematik zu schaffen, die als soziales
Element einer ansonsten betriebswirtschaftlich orientierten Personalpolitik weitgehend ausge-
blendet wird:

,und daftir, denke ich, kbnnen diese Aktionen, Biindnisse hier und Biindnisse da, schon etwas
verdndern. Ob sich in den Betrieben nachhaltig aufgrund dieser Initiativen etwas verdndern wird,
das wage ich zu bezweifeln.” (Gewerkschafterin, 1.3, Z. 63 ff.)

LInt.: Halten Sie solche Aktionen fiir wirklich hilfreich, um die deutsche Arbeitswelt familienfreund-
licher zu machen?

Befr.: Ja, im Sinne immer wieder daran erinnern, worum es geht. Denn die entscheidenden Un-
ternehmen gehen ja nicht jeden Tag bewusst mit dem Thema um, steht also nicht auf dem Ter-
minkalender als erstes dariiber nachzudenken, sind wir ein familienfreundlicher Betrieb, sondern
es bedarf immer wieder Impulsen (...).“ (Personalleiter, 111.11, Z. 35 ff.)

LInt.: Glauben Sie aber, dass solche Aktionen dazu beitragen kénnen, die Familienfreundlichkeit
der deutschen Berufswelt zu verbessern?

Befr.: Ja, zumindest die in der gesellschaftlichen Geschichte, die, sagen wir mal, die Sensibilitét
zu erwecken, oder dariiber zu reden. Aber ob das jetzt wirklich verbessert wird, glaube ich nicht.”
(Personalleiter, I11.3, Z. 48 ff.)

Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren werden lediglich aus Grinden der Imageaufwertung
betrieben und sind nicht nachhaltig wirksam:

Eine Reihe von Befragten dulRert Bedenken im Hinblick auf Motive und Zielabsichten, vor deren
Hintergrund Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren im eigenen Betrieb in Angriff genommen
werden.

Im Kern gehen die Interviewten bei ihren kritischen Stellungnahmen davon aus, dass weniger ein
tief verwurzeltes Bedirfnis nach konkreten und nachhaltigen Veranderungen flir Betriebsange-
hérige mit Familie das Fundament von Zertifizierungsbemiihungen bildet, sondern dass primar
andere Motive im Vordergrund stehen.

So wird einerseits unterstellt, dass vorrangig das Interesse an der Gewinnung moglicher For-
dermittel von dritter Seite die Unternehmensentscheidung dominiert, andererseits wird darauf
verwiesen, dass die Werbewirksamkeit und Imagetrachtigkeit solcher MalRnahmen im Mittelpunkt
von Entscheidungsprozessen stehen. Insbesondere dieser letztgenannte Aspekt wird dabei kei-
nesfalls ausschlielich kritisch beurteilt. Vielmehr wird die Werbetrachtigkeit von familienfreundli-
chen Malinahmen, beispielsweise im Hinblick auf Vorteile bei der Rekrutierung von qualifiziertem
Personal, durchaus als legitimes und angemessenes betriebliches Ziel gesehen. Offen bleibt a-
ber auch in diesem Zusammenhang die Frage, wie weit solche, nicht auf grundlegender Uber-
zeugung fuRende, Motive tragen:

»Ich weild es ehrlich gesagt nicht genau, weil ich da befiirchten wiirde, dass Betriebe zwar drauf-
springen, aber die Umsetzung auch nur so weit machen, um das méglicherweise zu erreichen
und dadurch auch eine Férderung zu erreichen. Aber wie nachhaltig das dann wére, da habe ich
aus meiner Erfahrung heraus einfach Bedenken.“ (Personalratsvorsitzende, 11.2, Z. 56 ff.)
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~Wenn sie ehrlich gemeint sind, sehr viel. Es wird immer viel aufgegriffen, weil es eben nur ein
Modewort ist oder weil es eben gut in das Thema passt, dann wird so etwas ganz kurz aufgegrif-
fen und irgendwann wieder fallen gelassen.” (Betriebsratsvorsitzender, I1.6, Z. 45 ff.)

. Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren bringen keine betriebswirtschaftlichen Vorteile:

Drei der Befragten stellen die mangelnde Attraktivitat von betriebsextern vermittelten Familienini-
tiativen in einen unmittelbaren Zusammenhang mit ihrem fehlenden 6konomischen Nutzen. Zur
Frage, ob sich Malinahmen zur Steigerung der Familienfreundlichkeit in ihren Augen auch fi-
nanziell auszahlen wirden, bringen die Befragten eine verneinende oder skeptische Haltung
zum Ausdruck. Trotz kritischer und teilweise langfristig gedachter Gegentiberstellung von Kos-
ten- und Nutzenaspekten wird ein klar bilanzierbarer monetarer Gewinn im Zusammenhang mit
der Einfihrung des Audits oder familienfreundlicher Allianzen nicht erwartet. Aus der Perspekti-
ve dieser Skeptiker erweisen sich Initiativen zur Familienfreundlichkeit bestenfalls als Nullsum-
menspiel, vor allem, wenn es sich um Losungen handelt, die einer hohen Anschubfinanzierung
bedirfen. Dies gilt insbesondere flir Malnahmen, die ausschliel3lich auf die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf gerichtet sind (beispielsweise die Einrichtung eines betrieblichen Kindergar-
tens) und weniger fiir solche, die auch jenseits von Familienpolitik zur betrieblichen Effizienz-
und Flexibilitatssteigerung diskutiert werden (beispielsweise flexible Arbeitszeiten, Gleitzeit-
modelle etc.):

,Nein. Wenn es um Ergebnisse geht, wenn es um Profit geht, dann fallt die Familienfreundlich-
keit mit Sicherheit hinten runter.” (Personalleiterin, 111.9, Z. 142 f.)

»,Grundsétzlich wird sich ein Unternehmen fragen, was habe ich davon? Ist das derzeit schon ein
Wettbewerbsargument? Ich glaube es ist derzeit noch kein Wettbewerbsargument!” (Personalre-
ferent, 1.2, Z. 173 ff.)

LAch so, Auditierungsverfahren (...). Ja, ich denke, das ist eine ganz wichtige Sache. Aber ich
weild nicht, inwieweit das Augenwischerei ist bei unserer augenblicklichen wirtschaftlichen Situa-
tion und inwieweit die Firmen Interesse daran haben.” (Betriebsratsvorsitzende, 11.5, Z. 58 ff.)

Tab. 6.3: Kritische Stellungnahmen zu Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren

N
Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren sind zu unflexibel 4
fur die betriebliche Praxis.
Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren kénnen / sollen 5
lediglich bewusstseinsbildend sein.
Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren dienen lediglich 5
der Imageaufwertung und sind nicht nachhaltig wirksam.
Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren bringen keine 3
betriebswirtschaftlichen Vorteile.

Mehrfachnennungen méglich
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6.5 Familienfreundlichkeit - ein Thema von Frauen fiir Frauen?

Die Untersuchung der familienfreundlichen Gestaltung der Erwerbsarbeit aus einer geschlechtsspezifi-
schen Perspektive zu einem zentralen Untersuchungsgegenstand der qualitativen Interviews zu ma-
chen, war urspringlich nicht intendiert. Der entsprechende Themenkomplex wurde im Interviewleitfa-
den mit zwei Fragen ganz im Gegenteil eher randstédndig behandelt und auch erst spat im zweiten
Drittel der Befragung aufgegriffen. Auf diese Weise sollten einerseits keine Redundanzen zu den Er-
gebnissen der standardisierten Befragung geschaffen werden, in deren Rahmen dieses Thema um-
fangreich behandelt wurde, andererseits sollte eine geschlechtsspezifische Sichtweise nicht gleichsam
durch die Befragungssituation aktiv mit konstruiert werden. Umso interessanter war bei der Analyse
der Interviewtranskripte deshalb die Beobachtung, dass geschlechtsspezifische Uberlegungen von den
Befragten in vielfaltiger Weise in die Diskussion und Argumentation eingebracht wurden, ohne dass die
Befragungssituation hierzu explizit einen Anlass gegeben hatte. Die nachfolgend dargestellten AuRe-
rungen wurden von den Befragten folglich aktiv und autonom gemacht und stellen weder das Ergebnis
einer Frage nach geschlechtsspezifischen Betrachtungen im Interviewleitfaden dar, noch entstanden
sie im Zusammenhang mit einer diesbeziiglichen Nachfrage oder Anregung des Interviewers. Uber-
wiegend wurden Sie in der Einstiegsphase des Interviews als Reaktion auf die Frage nach der person-
lichen Einschatzung des Stellenwertes des Themas auf allgemeiner Ebene beziehungsweise auf Ebe-
ne des Betriebsrats oder des Unternehmens geaulert.

Knapp die Halfte der Befragten stellt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ausdricklich in einen
Zusammenhang mit geschlechtsspezifiscnen Uberlegungen und interpretiert die Balance zwischen
Familie und Beruf als ,Frauenfrage® oder ,weibliches Problem®, noch bevor diese Thematik im Rahmen
des Leitfadens aufgeworfen wird. Darliber hinaus findet sich bei mehr als drei Viertel der Befragten
zumindest eine latente Feminisierung des Themas. Es lassen sich in den differenzierten Argumentati-
onsstrukturen drei Muster identifizieren, mittels derer eine frauenspezifische Sichtweise der Thematik
erzeugt wird:

. Familienfreundlichkeit am Arbeitsplatz ist ein Problem, das nur von Frauen thematisiert wird:
Dieser Aspekt wird maRgeblich in den AuRerungen der weiblichen Betriebsrats- und Personal-
ratsmitglieder sichtbar. Hierbei stellen sie ihr personliches Engagement fiir die familienfreundli-
che Gestaltung der Arbeitswelt in einen engen Zusammenhang mit der eigenen Geschlechts-
identitat und ihrer Rolle als Frau. Die Beschaftigung mit der Thematik geht aus diesem Blickwin-
kel nahezu ausschlief3lich auf die Initiative von Frauen zurlick, d.h. ohne weibliches Engagement
fur die Vereinbarkeitsproblematik wirde diesem Thema auf der Tagesordnung von Betriebs- und
Personalratssitzungen unterste Prioritat eingeraumt oder es bliebe ganzlich unbertcksichtigt.
Einige der Befragten gehen bei ihrer Darstellung noch ein Stiick weiter und konstatieren, dass
hinter der Passivitat von mannlicher Seite Desinteresse und teilweise eine offene Ablehnung der
Thematik stehe:

LAnsonsten ist es, wenn ich gerade mal ein Beispiel, eine Betriebsratsitzung nehme, es ist nur
ein Randthema. Man muss es dann als Frau schon zum Thema machen, sonst wird es nicht
zum Thema gemacht.” (Betriebsratin, 1.7, Z. 65 ff.)

SWir sind ein sehr mdnnerdominanter Betrieb, sage ich mal. Also Werkstatt und so. Also ich sag
mal, als Frauen miissen wir uns da echt durchsetzen, auch was Familienfreundlichkeit betrifft.
Ménner haben da eine andere Sichtweise, denke ich da mal, wenigstens unsere Méanner hier im
Betrieb.“ (Betriebsratin, 11.1, Z. 60 ff.)

,Da aber, jetzt werde ich mal ganz brutal, in den meisten Flihrungsetagen Ménner sitzen und
nicht Frauen, haben die dafiir eben kein Ohr.” (Geschéaftsleiterin, 111.6, Z. 476 ff.)
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. Familienfreundlichkeit am Arbeitsplatz ist fiir Betriebe (nur) interessant, wenn viele oder (iber-
wiegend Frauen beschéftigt werden:
Im Zusammenhang mit dieser Argumentation werden von den Befragten im Wesentlichen zwei
Positionen vertreten: Auf der einen Seite steht - positiv gewendet - die These, die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sei fiir das eigene Unternehmen von durchaus beachtlichem Interesse, da
zu einem grofen oder Uberwiegenden Anteil Frauen beschaftigt werden. Auf der anderen Seite
steht - negativ gewendet - die These, dass die Beschaftigung mit der Thematik flr das eigene
Unternehmen aufgrund des geringen Anteils weiblicher Beschaftigter prinzipiell wenig sinnvoll
oder Uberflissig sei.

,Das wird gerade im Betrieb wie bei uns immer wichtig bleiben, weil wir ja nun sehr viele Frauen
beschéftigen und dadurch wird das Thema, natiirlich hat das immer eine Prédsenz, hat es auch
immer schon gehabt.” (Personalratsvorsitzende, 11.2, Z. 21 ff.)

»Ich hatte Ihnen ja vorhin schon kurz geschildert, dass wir ein Unternehmen sind, was einen so
genannten Durchfahrbetrieb hat und erfahrungsgemaéan sind halt doch ganz wenig Frauen vertre-
ten, das heil3t diese Problematik trifft uns nur am Rande.” (Personalleiterin, 111.7, Z. 104 ff.)

. Feminisierung von Familienfreundlichkeit:

Als drittes Muster lassen sich auf einer sehr allgemeinen Ebene AuRerungen zusammenfassen,
mittels derer die Befragten die Balance von Familienleben und Berufswelt mehr oder weniger
explizit feminisieren. Es existieren hierbei vielfaltige Mechanismen, das Thema geschlechtsspe-
zifisch zu konstruieren. So schildern die Interviewpartner Nutzen und Kosten von Initiativen
mehrheitlich oder ausschlieflich im Zusammenhang mit weiblichen Beschaftigten und wahrend
sie an anderer Stelle geschlechtsneutrale Formulierungen verwenden, sprechen sie im Zusam-
menhang mit der gewunschten oder konkreten Nutzung von MaRnahmen von ,Kolleginnen® und
~Mitarbeiterinnen®. Erziehungsaufgaben werden weitgehend unreflektiert nicht bei den Vatern,
sondern bei den Mittern verortet und die Herstellung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
wird mit Frauenférderung und Gleichstellung assoziiert. In 18 der 21 analysierten Interviews
konnten solche unterschwelligen und subtilen Strategien der Verweiblichung der Thematik fest-
gestellt werden. Hierbei zeigten sich weder im Hinblick auf Geschlecht, noch auf berufliche Posi-
tion nennenswerte Unterschiede: Die Feminisierung des Themas wird von Frauen und Mannern,
von Betriebsraten und Personalleiterinnen gleichermalien betrieben. Eine geschlechtsspezifi-
sche Sichtweise der Thematik wird folglich auch und gerade von Frauen aktiv mit konstruiert und
aufrechterhalten:

... familienfreundliches Verhalten ist ja auch Folgendes: dass die Frau mit ihrem kleinen Kind,
wenn es krank ist, mit dem Kind auch mal zum Arzt gehen kann oder auch mal zu Hause bleiben
kann, wenn das Kind dann die Betreuung braucht.” (Personalleiter, 111.1, Z. 453 ff.)

»Nach wie vor sind auch immer die Frauen diejenigen, die die Verpflichtung haben, sich um die
Kinder zu kiimmern.“ (Personalrat, 1.2, Z. 332 ff.)

,Das liegt in der Natur der Sache, dass es mehrheitlich Frauen sind.“ (Sozialreferent, 111.8, Z. 128
ff.)

Die nachfolgende Tabelle gibt die Haufigkeit der unterschiedlichen Argumentationstypen wieder:
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Tab. 6.4: Familienfreundlichkeit als Frauenthema

N
Familienfreundlichkeit am Arbeitsplatz ist ein Problem, das lediglich von 4
Frauen thematisiert wird.
Familienfreundlichkeit am Arbeitsplatz ist fiir den Betrieb (nur) interessant, 5
wenn viele oder Uberwiegend Frauen beschaftigt werden.
Feminisierung von Familienfreundlichkeit 18

Mehrfachnennungen mdglich

Bei der Interpretation darf nicht auer Acht gelassen werden, dass die konstatierte Feminisierung des
Themas vor einem spezifischen Hintergrund der Befragten stattfindet. Sie steht zweifelsohne in Zu-
sammenhang mit der Uberproportionalen Rekrutierung von weiblichen Interviewpartnern sowie deren
Beschaftigungspositionen. So widmen sich mehrere Befragte dem Thema Familienfreundlichkeit der
Arbeitswelt im Rahmen ihrer Tatigkeit als Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte und sind es insofern
gewohnt, in Diskussionen geschlechtsspezifisch zu argumentieren. Darliber hinaus ist anzunehmen,
dass fir viele der Befragten die (iberwiegend weibliche Nutzungspraxis von MaRnahmen zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf im eigenen Unternehmen den Erfahrungshintergrund ihrer Argumentati-
on bilden.

Einen Sonderfall im Hinblick auf die geschilderte Problematik stellt die Interviewaulierung einer Ge-
werkschaftsvertreterin dar. lhre Aussage ist deshalb auffallig, weil sie unter allen analysierten Gespra-
chen den einzigen Beitrag liefert, welcher die Feminisierung explizit zum Thema macht und kritisiert:

,Und vor allem glaube ich auch, aus der so genannten Frauenschiene rauszuholen. Weil, das
merke ich bei uns in den Kreisen auch, wenn ich das Thema Teilzeitarbeit anspreche, wenn es
um das Thema Teilzeitarbeit geht, bei einer Sitzung, dann werden nicht die Kollegen angeguckt,
sondern dann guckt man mit einmal die Kollegin an. (...) Also, all das was Beruf und Familie an-
belangt, wird und wurde friiher immer in die Frauenecke reingeschoben. (...) Aber es gibt
gleichwohl Themen, wo es nicht um Frauenférderung gehen kann und Beruf und Familie ist fiir
mich kein Thema zur Frauenférderung. Sondern ist fiir mich ein Thema, Vereinbarkeit Beruf und
Familie. Und dazu gehéren beide.” (Gewerkschafterin, 1.3, Z. 50 ff.)

6.6 Familienfreundlichkeit - soziale Transferleistung oder betriebwirtschaftliche Investi-
tion?

Fir die Einfihrung familienfreundlicher MaRnahmen und ihre Bestandigkeit spielt es eine gewichtige
Rolle, ob diese als betriebliche Sozialleistungen angesehen werden, die unter der Voraussetzung einer
aufstrebenden wirtschaftlichen Entwicklung als Zusatzgratifikation an Beschaftigte weitergegeben wer-
den, oder ob sie unter betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten als Investition mit der Erwartung 6ko-
nomischen Nutzens interpretiert werden. Im Rahmen der offenen Interviews wurden drei Teilaspekte
dieser Thematik operationalisiert. So wurde erstens nach der erwarteten finanziellen Bilanz von Initiati-
ven zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf gefragt, d.h. ob sich diese auch monetar fir Arbeitgeber
auszahlen, oder ob es sich bei ihnen betriebswirtschaftlich betrachtet um eine Zuschussleistung han-
delt. Zweitens wurde erhoben, ob sich nach Auffassung der Interviewten eine Einfiihrung von familien-
freundlichen Malihahmen im Betrieb auch hinsichtlich der Motivation und Leistungsfahigkeit der Mitar-
beiter auswirkt. Drittens wurden die Experten um eine Einschatzung gebeten, inwieweit sich aus derar-
tigen Initiativen Vorteile bei der Rekrutierung von Mitarbeitern ergeben kénnen.
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Hinsichtlich der Beurteilung der finanziellen Bilanz lassen sich drei Positionen unterscheiden:

. Familienfreundlichkeit als betriebswirtschaftliche Investition:

Fir die Vertreter dieser Position stellen familienfreundliche MalRnahmen im Betrieb ohne Ein-
schrankung eine Quelle monetaren Gewinns dar. In ihrer Argumentation bleiben auch die Kos-
ten solcher Maflinahmen nicht unbericksichtigt, bei einer kritischen Bilanzierung gehen aber alle
Befragten dieser Gruppe davon aus, dass sich in der Summe eine positive Nettobilanz ergibt.
MalRgeblich hierfur sind nach Auffassung der Befragten vor allem Aspekte wie gesenkte Fluktua-
tionsraten im Betrieb, eine Verbesserung der Zufriedenheit der Mitarbeiter, eine erhéhte Motiva-
tion und Anbindung an den eigenen Betrieb und eine Verbesserung der AuRenwirksamkeit durch
ein positives Image:

»Ja, ich bin davon (liberzeugt. Mein Kollege auch. Sonst wiirden wir uns nicht darum kiimmern.*
(Betriebsratsvorsitzende, 1.5, Z. 193 f.)

~Ja, weil man einfach schlicht feststellen kann, dass die Produktivitét (...) enorm steigt und in der
Regel natiirlich auch Mitarbeiter, die Familie im Hintergrund haben, auch sehr gewissenhaft
sind.” (Personalleiter, 111.11, Z. 181 ff.)

,Weil in dem Moment ja finanziell es sich lohnt, das, was Sie schon angesprochen haben, mit
Zufriedenheit. Man ist konzentrierter und man bringt auch eine andere Arbeitsleistung (...). Von
der Warte her rechnet es sich auf jeden Fall (...).“ (Betriebsratin, 1.7, Z. 216 ff.)

. Familienfreundlichkeit zwischen Investition und Transferleistung:

Dieser Position liegen vielfach auRerordentlich differenzierte Uberlegungen und Kalkulationen
zugrunde. Die Befragten ziehen hierbei sehr unterschiedliche Faktoren auf Kosten- und Nutzen-
seite ins Kalkdl. Sie stellen direkte Mehraufwendungen fiir strukturelle Ausgaben und Unterstit-
zungsleistungen (z.B. Betriebskindergarten, Haushaltshilfen, Notfallbetreuung, Wasch- und Bu-
gelservice) den unmittelbaren und mittelbaren Gewinnen gegeniber (z.B. reduzierte Fehlzeiten,
Vermeidung von Stellenneubesetzungen und dem damit verbundenen Produktivitatsverlust
durch Einarbeitungszeiten und Qualifizierungsmalinahmen). Zu einer abschlielenden Quantifi-
zierung der Vor- und Nachteile von Familienfreundlichkeit kénnen sich die Vertreter dieser Posi-
tion nicht durchringen. Sie betonen vielmehr, dass die Frage nach dem 6konomischen Nutzen
jeweils im Einzelfall entschieden werden muss und keinesfalls in Form genereller Gesetzmalig-
keiten formuliert werden kann. Sogar fir ihren eigenen Betrieb trauen sich die Interviewteilneh-
mer eine solche Aufrechnung oft nicht zu:

,Das kann ich jetzt nicht sagen. Aber ich denke, dass das schon ein Hintergrund ist. Also das
wird in beide Richtungen abgewogen. Es kann ein Vorteil sein oder es ist auch ein Nachteil teil-
weise.“ (Personalsachbearbeiterin, 111.4, Z. 120 ff.)

. Familienfreundlichkeit als soziale Transferleistung:
Fur die Vertreter dieser letztgenannten Position fallt die wirtschaftliche Bilanz von familienfreund-
lichen Mallnahmen eindeutig negativ aus. Sie halten die benétigten Investitionen fiir familien-
freundliche MaRRnahmen fur beachtlich und sehen auf der Gegenseite kein &quivalentes Poten-
zial zur Refinanzierung dieser Initiativen. In ihren Augen stellen sie demzufolge eine betriebliche
Sozialleistung dar, deren Ausgaben weder in Form von unmittelbaren noch mittelbaren Einnah-
men ausgeglichen werden. Interessant ist, dass diese Einstellung lediglich in einem Fall als
Ausdruck der personlichen Uberzeugung und damit direkt geduRert wird. Die beiden anderen
Befragten die sich in diesem Sinne aufiern, unterstellen die negative Endsumme nur indirekt, in-
dem sie darauf verweisen, dass ihr Unternehmen sich solche MalRhahmen finanziell nicht erlau-
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ben koénne. Sie delegieren damit zugleich die Verantwortlichkeit fur die ablehnende Haltung an
die Geschéftsleitung beziehungsweise an die schlechte wirtschaftliche Situation:

,Wir miissen aufpassen, dass wir den Bogen nicht (iberspannen. Irgendwann ist immer die Fra-
ge auch, was ist die wirtschaftliche Gré3e, die hintendran steckt. Wenn wir Malinahmen vor-
schlagen, puschen (...) ohne dass man in irgendeiner Weise erkldren kann, dass das Unterneh-
men auch materiell was davon hat. Da stehen wir auf verlorenen Posten.” (Personalreferent, I-
1.2, Z. 84 ff.)

»,D.h. dann haben sie auf einmal Kosten, die dann irgendwo in keinem Verhéltnis dazu stehen,
was der Nutzen ist.” (Geschaftsfihrerin, 111.6, Z. 256 ff.)

,Die Situation, in der viele Betriebe stecken (...) das hindert uns auch daran, uns lberhaupt mit
dem Thema Familienfreundlichkeit auseinandersetzen zu kénnen, weil wir ganz einfach andere
Probleme haben.” (Gewerkschafterin, 1.2, Z. 193 ff.)

Tab. 6.5: Familienfreundlichkeit zwischen Investition und Transferleistung

N
Familienfreundlichkeit als betriebswirtschaftliche Investition 10
Familienfreundlichkeit zwischen Investition und Transferleistung 7
Familienfreundlichkeit als soziale Transferleistung 3

Bei der Einordnung der familienfreundlichen MaRnahmen hinsichtlich ihres 6konomischen Nutzens
zeigen sich systematische Unterschiede zwischen den einzelnen Befragungsgruppen. Wahrend flinf
der sieben befragten Mitglieder aus dem Bereich von Betriebs- und Personalrat Familienfreundlichkeit
als Investitionsleistung betrachtet, die sich zumindest mittel- bis langfristig rechnet, teilen diese Auffas-
sung nur vier der elf befragten Vertreter der Arbeitgeberseite. Die Personalleiter und Personalreferen-
ten aus den Betrieben zeigen in diesem Punkt eine deutlich kritischere Haltung, indem sie haufiger
auch das betriebswirtschaftliche Risiko solcher Entscheidung thematisieren.

Weniger kritisch schatzen die Befragten die Qualitdt von familienfreundlichen MaRnahmen bei der
Gewinnung von neuen Arbeitskraften fir das eigene Unternehmen ein. Im Mittelpunkt stehen hierbei
vor allem Fuhrungskrafte, die spezifische Kompetenzen mitbringen und ein Leistungssegment abde-
cken, in dem personelle Alternativen nicht im Uberfluss vorhanden sind. Auch hier lassen sich die Ant-
worten in drei charakteristische Positionen klassifizieren:

. Familienfreundlichkeit ist zweifellos ein Vorteil bei der Mitarbeiterrekrutierung:

Die Mdglichkeit, familienfreundliche MafRnahmen anbieten zu kénnen, wird aus diesem Blickwin-
kel ohne Umschweife als Wettbewerbsargument im Hinblick auf die Gewinnung qualifizierter
Mitarbeiter verstanden. Eine befragte Personalleiterin gab im Interview sogar explizit an, ihren
Arbeitgeber angesichts der schlechten Vereinbarkeit von Familie und Beruf und der damit ver-
bundenen Angst vor beruflicher Disqualifizierung gewechselt zu haben. Teilweise werden zwar
weitere Differenzierungen gemacht (z.B. beziliglich des Geschlechts oder des Qualifikationsni-
veaus der zu rekrutierenden Mitarbeiter), dies andert aber nichts an der grundséatzlich zustim-
menden Aussage der Befragten:



107

Jnt.: (...) Und glauben Sie auch, dass familienfreundliche MalBnahmen einen Rekrutierungsvor-
teil darstellen?
Befr.: Ja absolut.” (Personalleiter, I11.11, Z. 228 ff.)

Ja. Weil, wenn Sie Abi gemacht haben, ein dickes Studium hingelegt haben und dann sind sie
auf einer geschéftsfiihrenden Position oder in der Geschéftsflihrung tatig, dann ist eines klar, sie
haben da eine 60 bis 70-Stunden-Woche, mit Kind ist das nicht mehr méglich. Sie fallen schon
dann ganz runter in der Hierarchie, dann sind sie so auf einem Posten wie Sachbearbeiter. Des-
halb habe ich auch mein Unternehmen verlassen (...). Deshalb bin ich jetzt hier in eine Branche
geraten, die also auch fiir mein Kind sehr férderlich ist und die gleichzeitig auch noch einen Be-
triebskindergarten hat.” (Geschéftsleiterin, 111.6, Z. 56 ff.)

o Familienfreundlichkeit bringt Vorteile bei der Mitarbeiterrekrutierung, dieser Effekt ist aber auf-
grund der Arbeitsmarktsituation unbedeutend:
Immerhin funf Befragte zeigen sich grundsatzlich von den Vorteilen familienfreundlicher MaR-
nahmen bei der Mitarbeiterrekrutierung Uberzeugt, merken aber zugleich an, dass die gegen-
wartige Arbeitsmarktsituation diese Wirkung hemmt bzw. aufhebt. Gleichwohl wird darauf ver-
wiesen, dass sich dies in naher oder ferner Zukunft bei einer Belebung des Arbeitsmarktes und
dem damit verbundenen zunehmenden Fachkraftemangel andern wird:

~Ja, das auf jeden Fall. Blo3 heutzutage haben die Arbeitgeber ja kein Problem, Kréfte zu be-
kommen. Die miissen ja nicht mit tollen Sachen werben. Ich sage jetzt mal, wenn M. eine Anzei-
ge in die Zeitung setzt, suche Mitarbeiter, ich sage jetzt mal, auf eine Anzeige kdmen mindes-
tens 100 Bewerbungen (...). Ich sage mal, die haben das nicht so nétig. (Betriebsratin, 1.1, Z.
222 ff.)

JAIso ich denke, in Zeiten, wo sie Arbeitskrdftemangel haben, da kénnte das einen Sinn ma-
chen. Aber bei uns ist es im Moment so, jede Stelle, die ich ausschreibe, da habe ich ca. 100
Bewerber. Also da ist es kein Kriterium.” (Personalleiterin, 1.7, Z. 313 ff.)

. Familienfreundlichkeit bringt keine nennenswerten Vorteile bei der Mitarbeiterrekrutierung:
Ein Befragter ist der Auffassung, dass sich familienfreundliche Malknahmen bei der Mitarbeiter-
rekrutierung nicht positiv niederschlagen. Er verweist vielmehr auf harte Anreizsysteme, wie bei-
spielsweise Arbeitsplatzsicherheit und Gehaltshéhe:

»,Da spielen so viele Faktoren eine Rolle, ich glaube aber eine untergeordnete. (...) Wenn ich sa-
ge, du verdienst 500 Euro weniger, aber du kannst kommen und gehen wann du willst oder in
der Gleitzeit kommen und gehen wann du willst, das holt glaube ich niemanden hinter dem Ofen
vor.” (Personalleiter, 1.3, Z. 212 ff.)

Tab. 6.6: Rolle von Familienfreundlichkeit bei der Mitarbeiterrekrutierung

N
Familienfreundlichkeit bringt ohne Zweifel Verbesserungen bei der Rekrutierung 10
Familienfreundlichkeit bringt Vorteile bei der Rekrutierung, dieser Effekt ist aber 5

aufgrund der Arbeitsmarktsituation unbedeutend

Familienfreundlichkeit bringt keine Vorteile bei der Rekrutierung 1
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6.7 Zusammenfassung der Ergebnisse der qualitativen Befragung

Die familienfreundliche Gestaltung der Erwerbsarbeit gehort — dies zeigen die Ergebnisse der standar-
disierten und unterstreichen die Ergebnisse der qualitativen Befragung — zu den Themen, denen eine
zunehmend gréRere Bedeutsamkeit zugemessen wird. Die offenen Interviews zeigen groRes Interesse
und personliches Engagement sowohl von Seiten der Gewerkschaften und Betriebsrate, als auch in
den Personalburos rheinland-pfélzischer Unternehmen. Der Uberwiegende Teil der Befragten halt die
Thematik dariiber hinaus nicht fiir eine voriibergehende Moderscheinung, sondern schlief3t sich der
Auffassung an, dass die Balance von Familie und Arbeitswelt auch mittel- und langfristig eine bedeut-
same Rolle in der betrieblichen Personalpolitik spielen sollte.

So ungebrochen die Akzeptanz familienfreundlicher Malnahmen auf normativer Ebene ist, so differen-
ziert und problematisch stellt sich die konkrete Umsetzung in der betrieblichen Alltagspraxis dar. Im
Rahmen dieses Theorie-Praxis-Problems werden von den Interviewteilnehmern teilweise noch erhebli-
che Defizite geschildert: Zentral beschlossene MaRnahmen zur Férderung von Familienfreundlichkeit
werden lokal durch Vorgesetzte oder Kollegen boykottiert, indem sie zwar verbal hochgehalten, aktiv
aber nicht unterstitzt werden. Eine weitere Problematik ist der oftmals geringe Institutionalisierungs-
grad von MaBRnahmen zur Aufhebung des Vereinbarkeitsproblems. Selbst in Betrieben mit einem sehr
umfassenden Angebot zur Unterstitzung von Familien wird dieses haufig nicht verbindlich ab- und
zugesichert, sondern muss zu wesentlichen Anteilen individuell ausgehandelt werden. Hierbei ist aller-
dings anzumerken, dass dieser Umstand keineswegs durchgangig negativ bewertet wird, sondern - im
Sinne von Offenheit und Flexibilitat - vor allem bei Vertretern der Arbeitgeberseite eher positiv besetzt
ist.

Mit diesem mangelnden Institutionalisierungsgrad korrespondiert auch eine zuriickhaltende Einstellung
zu Auditierungs- und Zertifizierungsverfahren. Nur wenige Befragte konnen die Wirksamkeit solcher
Verfahren uneingeschrankt bejahen, vielmehr werden auch vielféltige Bedenken geaufert. So werden
die Initiativen von politischer und gemeinnutziger Seite als unflexibel oder lediglich bewusstseinsbil-
dend und imageférdernd charakterisiert und aus einer betriebswirtschaftlichen Perspektive als nicht
rentabel abqualifiziert.

Ein weiterer interessanter Befund ist die Feminisierung der Thematik. Diese mag zwar angesichts der
Selbstverstandlichkeit, mit der sie teilweise vorgenommen wird, viele nicht Gberraschen, vor allem jene
nicht, die ohnedies der Uberzeugung waren, dass die Lasten der Kindererziehung ungleich zwischen
Mann und Frau verteilt sind. Vor dem Hintergrund der Ergebnisse der standardisierten Befragung, in
welcher der Nachweis der Behandlung des Themas familienfreundliche Gestaltung der Erwerbsarbeit
als explizit weibliche Problematik nicht erbracht werden konnte, ist die hohe Anzahl an Befragten, die
eine latente Verweiblichung der Thematik vornehmen und so die geschlechtsspezifische Sichtweise
aktiv mit konstruieren, dennoch auffallig und interessant. Womdglich ist dieser Sachverhalt Ausdruck
der groRen Kiuft, die vielerorts noch zwischen Theorie und Praxis besteht und bei einer direkten Nach-
frage mit den Leitbildern und Zielvorstellungen beantwortet wird, wahrend sich die Interviewaullerun-
gen eher an der personlichen Praxiserfahrung orientieren.

Hinsichtlich der Bewertung von Familienfreundlichkeit aus einer betriebswirtschaftlichen Perspektive
zeigt sich auch hier eine grundlegend positive Einstellung, die allerdings von einer ganzen Reihe ein-
schrankender Bemerkungen flankiert wird. So kann nach Aussage vieler Befragter der 6konomische
Nutzen der Mal3nahmen nicht universell unterstellt werden, sondern muss im Einzelfall kritisch tGber-
pruft werden. Oftmals wird erst langfristig mit Gewinn gerechnet und iberdies werden vor allem Mal3-
nahmen mit groRer Zuriickhaltung betrachtet, die sehr kostenintensiv sind und die nur in direktem Zu-
sammenhang mit der Férderung der Familienfreundlichkeit im Unternehmen diskutiert werden. Zieht
man weitere Aspekte wie die Motivation der Beschaftigten und Vorteile bei der Rekrutierung von zu-
kiinftigen Mitarbeitern hinzu, so ergibt sich ein sehr positives Gesamtbild, das allerdings von einer kriti-
schen Haltung mit Bezug auf die derzeitige wirtschaftliche Lage in Deutschland eingerahmt wird.
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Abschliellend kann festgehalten werden, dass die Befunde der leitfadengestutzten Interviews zentrale
Ergebnisse der standardisierten Befragung in der Summe bestatigen. Darlber hinaus erlauben sie
jedoch auch eine differenziertere Interpretation der Ergebnisse und zeigen in ausgewahlten Bereichen
auch uberraschende abweichende Befunde auf.
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7. Zusammenfassende Ergebnisdarstellung der Studie ,,Familienfreundliche
Gestaltung der Erwerbsarbeit in Rheinland-Pfalz — Gegenwart und Zukunft*

- Kurzfassung -

7.1 Problemhintergrund und Zielsetzung der Studie

Die Bevolkerung Deutschlands schrumpft. Diese Entwicklung geht darauf zurlick, dass die Zahl der
Geburten geringer ist als die Zahl der Sterbefélle. Ein Prozess, der sich nicht mehr aufhalten und wenn
Uberhaupt, erst auf lange Sicht eindammen lasst. Die ersten Folgen machen sich bereits bemerkbar:
Der Generationenvertrag ist in seiner gegenwartigen Form mittelfristig so nicht mehr haltbar, da immer
mehr alteren Menschen immer weniger gegeniberstehen, die fir die Renten aufkommen kdnnen.
Auch auf dem Arbeitsmarkt zeigen sich erste Auswirkungen dieser Entwicklung: Trotz hoher Arbeitslo-
sigkeit zeichnet sich ein Mangel an qualifizierten Fach- und Flhrungskraften ab, der zukiinftig noch
zunehmen durfte.

Die niedrige Geburtenrate ist Folge eines komplexen Wirkungszusammenhangs, wobei drei Sachver-
halte eine besondere Bedeutung zu haben scheinen:

1. Eltern- und Familienarbeit sind im Vergleich zur Erwerbsarbeit gesellschaftlich zu wenig anerkannt;
2. Familienarbeit ist nach wie vor gesellschaftlich als Aufgabe der Frauen definiert, an der sich Manner
optional beteiligen kénnen, aber nicht missen;

3. Wirtschaftliche und betriebliche Interessen dominieren gegeniiber familialen Belangen mit der Folge,
dass die Vereinbarung von beruflichem Werdegang und Familiengriindung schwierig und besonders
fur Frauen haufig nicht zu leisten ist, da Frauen im Gegensatz zu Mannern nur bedingt auf die Unter-
stlitzung durch ihren Partner bei der Familienarbeit zahlen kénnen.

Dieser zuletzt genannte Aspekt stellt einen der wesentlichen Griinde dar, warum der Kinderwunsch
gerade von gut ausgebildeten Frauen sinkt bzw. seine Verwirklichung in immer hdhere Lebensalter
aufgeschoben wird. Nach einer langen Phase der Ausbildung wollen sich viele Frauen erst auch beruf-
lich etablieren. Ein kurzzeitig bedingtes Ausscheiden aus dem Berufsleben bedeutet aber immer noch
fur viele, auf eine berufliche Karriere zu verzichten. Deshalb wird der Kinderwunsch immer weiter auf-
geschoben und bleibt mitunter unerfillt.

Der Rickzug qualifizierter junger Frauen aus dem Erwerbsleben nach der Geburt eines Kindes ist
wirtschaftspolitisch problematisch, die hohe Kinderlosigkeit in Deutschland, gerade auch unter Akade-
mikerinnen, gesellschaftspolitisch bedenklich.

Es muss also Ziel politischer Entscheidungstrager sein, die Rahmenbedingungen zur Vereinbarung
von Familie und Beruf zu verbessern und das heillt auch, die Familienfreundlichkeit des eigenen
Standortes zu erhdhen. Attraktive lokale Infrastrukturen erleichtern nicht nur die Vereinbarung von
Familie und Beruf, die Familienfreundlichkeit der Region kann auch fir den Wirtschaftsstandort forder-
lich sein, da hoch qualifiziertes Fachpersonal seine Wohn- und Arbeitsortentscheidungen auch davon
abhangig macht, wodurch die Mitarbeiterrekrutierung der ansassigen Unternehmen erleichtert wird.

Die Familienfreundlichkeit der Region kénnen Land und Kommunen beeinflussen, indem sie die
Betreuungs- und Bildungsinfrastruktur ausbauen. Allerdings reicht auch ein umfangreiches Angebot an
Krippenplatzen und Tageskinderstatten kaum aus, um den Bedurfnissen arbeitender Eltern gerecht zu
werden. Probleme ergeben sich zum Beispiel bei Alleinerziehenden, die in Schichtarbeit tatig sind. Wer
betreut das Kind, wenn die Mutter morgens um sechs bereits anfangen soll zu arbeiten und keine
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GroReltern in der Nadhe wohnen, die den allein erziehenden Elternteil entlasten? Was passiert, wenn
wegen Unterrichtsausfall das Kind friher aus der Schule kommt? Wie ist die Betreuung in den Schulfe-
rien zu organisieren? Eine Verbesserung der Infrastruktur durch Bund, Lander und Kommunen ist eine
wichtige Aufgabe, aber es erscheint klar, dass ohne ein Entgegenkommen seitens der Wirtschaft keine
zufrieden stellenden Lésungen geschaffen werden kénnen.

Wie sind Unternehmen in der gegenwartigen wirtschaftlichen Situation fir dieses Entgegenkommen zu
gewinnen? Umdenken allein reicht sicherlich nicht aus, aber eine gewisse Aufgeschlossenheit gegen-
Uber dem Thema ist eine wichtige Voraussetzung dafiir, um wirksame MafRnahmen einzuleiten.

Das Land Rheinland-Pfalz will deshalb wissen:

e Wie sind die Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen dem Thema Familienfreundlichkeit gegeniiber ein-
gestellt?

e Wird die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als ein Handlungsfeld eingestuft, das sowohl ge-
samtgesellschaftlich als auch wirtschaftspolitisch von Bedeutung ist?

e Wie werden Fragen zur Familienfreundlichkeit unternehmensintern positioniert? Sehen die Arbeit-
geber Bedarf bei ihren Beschéftigten? Schatzen sie auch im Rahmen des betrieblichen Kontextes
die Thematik als zu bertcksichtigenden Faktor ein?

e Welche Auswirkungen werden familienfreundlichen MaRnahmen zugeschrieben und welche Moti-
ve kdnnen demnach einer Einfihrung vorausgehen?

e Dies ist zu verbinden mit einer kritischen Betrachtung angebotener MalRnahmen: Welche MalR-
nahmenbereiche werden von den Arbeitgebern tiberwiegend abgedeckt?

e Welche Barrieren stehen einer Einfliihrung oder einem Ausbau von MalRnahmen entgegen? Gibt es
Hinderungsgriinde, die systematisch mit bestimmten Merkmalen der Arbeitsstatten oder mit spezi-
fischen Eigenschaften der Arbeitgeber einhergehen?

e Wie ist es um die Aufmerksamkeit der Arbeitgeber gegeniiber dem Thema und ihren Kenntnis-
stand bestellt? Findet eine aktive Informationssuche statt und wie werden die zur Verfligung ste-
henden Angebote beurteilt?

¢ Werden auch Kooperationen in Betracht gezogen — mit anderen Unternehmen, Kommunen, ande-
ren politischen Akteuren, Verbanden bzw. Vereinen? Oder wollen sich die Unternehmen ihre Auto-
nomie bewahren und lieber alleine Probleme bewaltigen?

e Wie wird das Thema gerahmt? Wird Familie und die sich daraus ergebenden Pflichten und Aufga-
ben noch immer Uberwiegend in den Verantwortungsbereich der Frau gerickt und Angebote dem-
nach speziell als ,Frauenférderung” verstanden?

e Welche Zukunftsplane bestehen in den Unternehmen zum weiteren Umgang mit dem Thema Fa-
milienfreundlichkeit?

Die Familienfreundlichkeit der Arbeitsstatten wird zwar hauptsachlich von den Arbeitgebern gestaltet,

aber letzten Endes sind es die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die diese Angebote nutzen und

die daher zu fragen sind, wie sie diese Angebote beurteilen. In diesem Kontext interessieren vor allem

folgende Fragen:

e Wie familienfreundlich werden die rheinland-pfalzischen Arbeitsstatten gegenwartig von der er-
werbstatigen Bevolkerung im Alter von 25 bis 50 Jahren bewertet?

e Spielen fir die Arbeitnehmer Mallnahmen von Arbeitgebern iberhaupt eine Rolle bei der Organi-
sation der Lebensbereiche Beruf und Familie und bei der Wahl des Arbeitsplatzes?

e Decken sich die Angebote mit dem Bedarf der Arbeithehmer?

e Wie werden die Angebote genutzt?

¢ Welche MalRnahmen oder Moglichkeiten werden als wichtig und entlastend empfunden?

e Welche Rolle spielen das Betriebsklima und der Kollegenkreis fiir die Nutzung und die Bewertung
der Situation am Arbeitsplatz?
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e Welche Einschatzungen und Winsche bestehen auf Seiten der Arbeitnehmer zur Familienfreund-
lichkeit an ihrem Arbeitsplatz und an ihrem Wohnort?
¢ Was kann demzufolge getan werden, um den Standort Rheinland-Pfalz weiterhin zu férdern?

7.2 Ablauf der Datenerhebung und Stichprobenbeschreibung

Um diese Fragen zu klaren, wurden in der Studie ,Familienfreundliche Gestaltung der Erwerbsarbeit in
Rheinland-Pfalz - Gegenwart und Zukunft® sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber befragt. Insge-
samt besteht die Untersuchung aus drei Befragungen: Eine standardisierte internetgestiitzte Befra-
gung bei Arbeitgebern, eine standardisierte Telefonbefragung bei Arbeitnehmern und eine leitfadenge-
stltzte Befragung bei Arbeitgebern und Arbeitnehmervertretern. Insgesamt wurden 907 Befragungen
durchgefiihrt.

Arbeitgeberstichprobe

Da ein zentrales Anliegen der Studie die Ermittlung der Einstellungen der rheinland-pfalzischen Fih-
rungskrafte und Arbeitgeber ist, wurden mit dem Fragebogen gezielt Personen aus den oberen Hierar-
chieebenen offentlicher und privatwirtschaftlicher Arbeitsstatten kontaktiert: Geschaftsfihrer, -inhaber,
Dienststellenleiter und Personalverantwortliche aus Rheinland-Pfalz stellen somit die Grundgesamtheit
dar, auf die die Ergebnisse zu beziehen sind. Auswahlgesamtheit waren ca. 36.000 rheinland-
pfalzische Arbeitsstatten mit mindestens fiinf Beschaftigten.

Es gingen 528 auswertbare Fragebdgen ein, zwei Drittel aus der Privatwirtschaft und ein Drittel von
offentlichen Arbeitgebern. Mehrheitlich sind kleine und mittlere Arbeitsstatten mit bis zu 250 Beschaf-
tigten in der Stichprobe reprasentiert, von denen die meisten mehr Manner beschéaftigen als Frauen.
Die Branchenverteilung zeigt, dass sich die privatwirtschaftlichen Arbeitsstatten v.a. aus dem Dienst-
leistungssektor, der verarbeitenden Industrie und dem Handel rekrutieren, wahrend die 6ffentlichen
Arbeitsstatten Uberwiegend der kommunalen Verwaltung zuzurechnen sind.

Es ist gelungen die anvisierte Personengruppe fiir die Befragung zu gewinnen: Uber die Halfte der
Antwortenden haben eine Position auf der obersten Leitungsebene inne. Es fallt auf, dass sich ber-
wiegend mannliche Fuhrungspersonen an der Befragung beteiligt haben. Nur knapp 30% der Befrag-
ten sind Frauen. Knapp drei Viertel lebt derzeit in einer Partnerschaft mit Kindern, das Durchschnittsal-
ter betragt ca. 46 Jahre. Etwa 45% der Befragten haben als hdchsten Schulabschluss die Mittlere Rei-
fe, ca. 20% einen Hauptschulabschluss und gut ein Drittel das Abitur angegeben.

Arbeitnehmerstichprobe

In der standardisierten Telefonbefragung wurden 358 Arbeitnehmer im Alter zwischen 25 und 50 Jah-
ren aus Rheinland-Pfalz zum Thema ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* befragt. Die Auswahl der
Auskunftspersonen erfolgte nach einem Zufallsprinzip auf Basis 6ffentlicher Telefonblicher und streut
Uber die Landkreise Altenkirchen, Mainz, Pirmasens, Bitburg und die Staddte Neustadt an der Wein-
strale, Koblenz, Trier und Mainz. 41% der Befragten sind méannlich, 59% weiblich. 27% der Befragten
waren zum Zeitpunkt der Befragung kinderlos und 62% leben in erster Ehe zusammen mit ihrem Ehe-
partner und mindestens einem Kind gemeinsam in einem Haushalt. Das Durchschnittsalter betragt 39
Jahre: Bei den Frauen entspricht die Verteilung der Schulabschlisse weitgehend der in der Grundge-
samtheit. Bei den Mannern sind Personen mit Abitur deutlich Gberreprasentiert.

Leitfadeninterviews

Fir die qualitativen Interviews wurden insgesamt 21 Personen befragt: EIf Vertreter der Arbeitgebersei-
te, i. d. R. Personalverantwortliche oder Verbandsvertreter/innen, sieben Betriebsratsmitglieder und
drei Gewerkschaftsvertreterinnen.
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7.3 Wesentliche Ergebnisse der Arbeitgeberbefragung

Gesamtgesellschaftliche und wirtschaftspolitische Bedeutung

Aus gesamtgesellschaftlicher und wirtschaftspolitischer Perspektive misst ein Grolteil der Arbeitgeber
dem Thema ,Familienfreundlichkeit* eine hohe Relevanz bei. Verdeutlicht wird dieses Ergebnis da-
durch, dass sowohl bei den politischen Akteuren (Bund, Lander, Kommunen) als auch den wirtschaftli-
chen Akteuren (Arbeitgeber, Arbeitnehmer) Uberwiegend die Notwendigkeit gesehen wird, sich ver-
starkt fir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf einzubringen.

Beurteilung auf der Unternehmensebene

Uber die Halfte der Befragten ordnen dem Thema im betrieblichen Kontext eine eher nachrangige Be-
deutung zu, obwohl von knapp 70% durchaus registriert wird, dass Angebote an familienfreundlichen
Malnahmen flr die eigenen Mitarbeiter sehr wichtig oder wichtig sind.

Die Relevanz von familienfreundlichen Mallnahmen fiir die Mitarbeiter wird von 6ffentlichen Arbeitge-
bern sehr viel stérker gesehen als von Vertretern aus der Privatwirtschaft.

Einschétzung der Effekte familienfreundlicher MaBnahmen

Die Arbeitgeber nehmen eine familienfreundliche Ausgestaltung der Region mehrheitlich als einen
Standortfaktor wahr. Bei der Anwerbung von Arbeitskraften werden familienfreundliche MalRnahmen
von knapp zwei Dritteln als Rekrutierungsvorteil empfunden.

Die Arbeitgeber sehen weit Uberwiegend (70%) sehr positive Effekte familienfreundlicher Mainahmen
fur die Arbeitszufriedenheit und auch im Hinblick auf die Mitarbeiterbindung. Insgesamt werden be-
triebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher MalRnahmen deutlich positiv bewertet. Obwohl famili-
enfreundliche MaRnahmen durchaus als betriebswirtschaftliche Investitionen und nicht in erster Linie
als soziale Leistungen betrachtet werden, sehen die meisten Arbeitgeber nicht in gleichem Ausmal}
positive Folgen flr eine gesteigerte Produktivitat der Arbeitnehmer. Hierin dirfte eine der wesentlichen
Barrieren liegen, die den weiteren Ausbau entsprechender MaRnahmen verhindern.

Konkrete betriebliche Ausgestaltung

Angebote zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten finden sich bei 83% der Arbeitsstatten und werden so-
mit von den Arbeitgebern bevorzugt eingesetzt. Weiterbildungs- und Rickkehrprogramme fiir Beschaf-
tigte in Elternzeit und Notfallhilfen sind zwei weitere MaRnahmenbereiche, die in groRerem Umfang
durch Angebote abgedeckt werden. Nur jede neunte Arbeitsstatte bietet keine Mallnahme aus acht
moglichen Aktionsfeldern an. Etwa 80% geben an, individuelle Absprachen zu bevorzugen, um Prob-
leme der Vereinbarkeit zu regeln. Dieses Verfahren ist unabhangig von der Grofie der Arbeitsstatte ein
offensichtlich bewahrtes Mittel. Es ist nicht davon auszugehen, dass die bestehenden standardisierten
Angebote bei der Mehrzahl der Arbeitgeber erweitert werden: 64% der Arbeitsstatten planen keine
Bereitstellung von Angeboten aus einem der bisher nicht implementierten Malinahmenbereiche.
Argumente gegen eine Einfihrung oder einen Ausbau familienfreundlicher MalRnahmen sehen ver-
starkt privatwirtschaftliche Unternehmen und kleinere Arbeitsstatten in der Familiensituation ihrer Be-
schaftigten: Werden kaum Arbeitnehmer mit Kindern beschaftigt, wird die Notwendigkeit von Malinah-
men, die eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und anderen Lebensbereichen erlauben, nicht gese-
hen. Auch finanzielle Aspekte und Uberlegungen zur Arbeitsplatzsicherheit bzw. Standortsicherung
stellen Hindernisse dar, die einer familienfreundlichen Ausgestaltung der Arbeitsstatten entgegenste-
hen.

63% aller Arbeitgeber schatzen ihre Arbeitsstatte als familienfreundlich ein.

Kenntnisstand
Die Aktionen, Initiativen und Informationen der Bundesregierung zur Férderung der Familienfreundlich-
keit von Unternehmen und anderen Einrichtungen sind den wenigsten rheinland-pfalzischen Arbeitge-
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bern bekannt. Auch das Audit ,Beruf & Familie“ kennen die Befragten nicht. Beinahe 80% aller Arbeit-
geber kennen weder die ,Allianz fir Familie*, das Checkheft ,Familienorientierte Personalpolitik®, die
lokalen Biindnissen fur Familie noch das Audit. 15% kennen gerade einmal eine dieser vier Initiativen.
Nur 3% der Arbeitgeber aus der Privatwirtschaft kdnnen im Hinblick auf diese Angebote als gut infor-
miert gelten. So ist es nicht Uberraschend, dass sich tber die Halfte der Befragten mehr Informationen
von Politik und Verbanden wunschen.

Familienfreundlichkeit — ein Thema nur fiir Frauen

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird in der Tendenz als spezifisches Frauenthema zwar eher
abgelehnt, allerdings ist zu konstatieren, dass immerhin 22,6% der Arbeitgeber tatsachlich der Ansicht
sind, das Thema sei nur fur Frauen interessant. Wie die Leitfadeninterviews verdeutlichen, wird das
Thema auch vermehrt auf Initiative weiblicher Akteure hin aufgegriffen. Es wird bemangelt, dass Fami-
lie nach wie vor im Aufgabenbereich der Frau verortet werde und Familienfreundlichkeit somit als Frau-
enproblem gerahmt wird.

Bestandsaufnahme der angebotenen MaBnahmen

Das Zusatzmodul zur Bestandsaufnahme hat Uber die Halfte der Befragten ausgefiillt (56%). Insge-
samt wurden 37 EinzelmaRnahmen aus sechs Aktionsfeldern vorgegeben. Das Angebot an familien-
freundlichen MalRnahmen erstreckt sich an vielen Arbeitsstatten lediglich auf flexible Arbeitszeiten.
99% der Arbeitsstatten bieten hier wenigstens eine Ma’nahme an. Angebote in den Bereichen Kinder-
betreuung, Heimarbeit, finanzielle Unterstiitzung, Serviceangebote und Elternférderung sind dagegen
wenig verbreitet. 40% bieten die Mdglichkeit, auch zu Hause zu arbeiten, ca. jede vierte Arbeitsstatte
bietet Weiterbildungsangebote und Wiedereingliederungsprogramme wahrend bzw. nach der Eltern-
zeit, 4% halten betriebliche Kinderbetreuungseinrichtung bereit, 28% der Arbeitsstatten bieten Notfall-
hilfen bei Erkrankung von Kindern oder anderen Familienmitgliedern, ca. die Halfte der Arbeitsstatten
bietet Serviceangebote fir ihre Mitarbeiter und 36% offerieren finanzielle Hilfen in Notlagen.

Von den 37 mdglichen Angeboten bieten etwas mehr als ein Drittel der Arbeitgeber sechs bis zehn
Mafnahmen an und etwa ebenso viele zwischen elf und 15.

7.4 Wesentliche Ergebnisse der Arbeitnehmerbefragung

Relevanz familienfreundlicher MaBnahmen aus Arbeitnehmerperspektive

Die Familie nimmt einen hohen Stellenwert bei den rheinland-pfalzischen Arbeithnehmern ein: lGber die
Halfte der Befragten geben an, ihnen sei Familie wichtiger als der Beruf und immerhin 35% halten
beide Bereiche ihres Lebens fiir gleich wichtig.

Die Erwerbstatigen sind Uberwiegend der Ansicht, dass die Thematik eine wichtige Aufgabe der Wirt-
schaft darstellt. Die Positionierung des Themas im gesamtgesellschaftlichen Kontext beurteilten die
Befragten dagegen etwas skeptischer: Familienfreundlichkeit gehort fiir viele (noch) nicht zu den wich-
tigsten Themen in Deutschland.

Familienfreundlichkeit rheinland-pfédlzischer Arbeitsstétten

Uber die Halfte der befragten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen bewertet ihre Arbeitsstatte als
familienfreundlich. Je mehr MalRnahmen ein Arbeitgeber anbietet, umso besser féllt in der Tendenz die
Beurteilung aus.

Ein familienfreundlicher Arbeitsplatz zeichnet sich jedoch nicht nur durch ein breites Angebot an forma-
lisierten MaRnahmen aus, sondern auch durch das Vorhandensein eines entsprechenden Betriebskli-
mas.

Von den befragten Arbeitnehmern und Arbeitnehmerrinnen arbeitet immerhin ein Drittel in einer Ar-
beitsstatte mit einem Betriebsklima, das als familienunfreundlich bezeichnet werden kann.
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Stellenwert und Nutzung familienfreundlicher MaBnahmen

Fir die meisten Befragten sind familienfreundliche MaRnahmen wichtig. Bei den Eltern geben 90% an,
dass derartige Maflinahmen fiir sie von Relevanz sind. Lediglich etwa ein Drittel der Interviewten hat
die Kinderbetreuung privat organisiert und stuft deswegen die betrieblichen Angebote als nicht wichtig
ein.

Weitaus am haufigsten werden individuelle Absprachen mit Vorgesetzten und Kollegen in Anspruch
genommen. Flexible Arbeitszeiten und finanzielle Unterstlitzungsleistungen werden ebenfalls noch
haufig genutzt.

Als wichtigste MalRnahmen, die helfen, eine bessere Vereinbarkeit zwischen Arbeits- und Familienwelt
zu gewahrleisten, werden flexible Arbeitszeitmodelle gefolgt von Notfallhilfen genannt.

Bedenklich stimmt, dass ca. die Halfte der Befragten beflirchtet, bei der Nutzung von familienfreundli-
chen MalRnahmen wie Elternzeit und Teilzeit beruflich benachteiligt zu werden.

Meinungen und Bewertungen

Die Arbeitnehmer schatzen die Auswirkungen familienfreundlicher MaRnahmen auf Arbeitszufrieden-
heit, Unternehmensbindung und Leistungsfahigkeit sehr hoch ein. 73% gehen von sehr starken oder
starken Einflissen aus. Die Arbeitnehmer beurteilen damit die Wirkung entsprechender Malinahmen
auf ihre eigene Situation deutlich besser als die Arbeitgeber.

Etwa 50% sind der Meinung, dass die derzeitige Arbeitsmarktlage Fragen der Familienfreundlichkeit
Uberlagert.

Verbesserungswiinsche bzgl. kommunaler Betreuungsangebote

Von den Kommunen wiinschen sich die Befragten eine Verbesserung der Betreuungsleistungen: Am
wichtigsten sind den Arbeitnehmern flexiblere Offnungszeiten von Betreuungseinrichtungen, aber auch
mehr Ganztagsplatze werden gewlinscht. Geringere Kosten fur einen Betreuungsplatz und eine besse-
re Qualitat der Betreuung stehen gleichauf an dritter Stelle.

Familienfreundlichkeit als Frauenthema

Die Uberwiegende Mehrheit der Arbeitnehmer ist nicht der Ansicht, dass familienfreundliche MaRnah-
men nur fur Frauen interessant seien. Allerdings leben fast 50% der Befragten in einem Familienmo-
dell, in dem der Mann der Hauptverdiener ist und sich die Frau um die Erziehung und Betreuung der
Kinder kiimmert. Die Frauen ziehen sich ganz oder teilweise aus dem Arbeitsmarkt zurtick, die Halfte
der befragten Frauen arbeitet in Teilzeit. Bemerkenswert ist, dass die meisten Mitter dies nicht als
Problem formulieren: Uber drei Viertel der Mutter wollen ihrer Kinder wegen gar nicht langer arbeiten.

7.5 Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen

e Arbeitgeber und Arbeitnehmer in Rheinland-Pfalz messen dem Thema Familienfreundlichkeit eine
grolke Bedeutung bei.

e Die Mehrzahl der Arbeitsstatten in Rheinland-Pfalz scheint familienfreundlich zu sein: 54% der
Arbeitnehmer bezeichnen ihren Arbeitgeber als familienfreundlich und 63% der Arbeitgeber cha-
rakterisieren ihre Arbeitsstatte als familienfreundlich.

¢ Die Familienfreundlichkeit der Arbeitsstatten wird nicht nur von einem standardisierten Angebot
bestimmt, sondern auch von den Mdglichkeiten individueller Absprachen und einem familien-
freundlichen Betriebsklima.

¢ Die Wirkungen familienfreundlicher Maflinahmen werden im Hinblick auf die Erhéhung von Zufrie-
denheit am Arbeitsplatz und Steigerung der Produktivitat von Arbeithnehmern starker gesehen als
von Arbeitgebern, aber auch diese gehen Uberwiegen von sehr positiven Folgen aus.

o Die familienfreundlichen Angebote sind gréfitenteils auf flexible Arbeitszeiten ausgerichtet: 83%
der Arbeitsstatten verfugen Uber solche MaRnahmen, andere Angebote bestehen nur in maximal
jeder vierten bis flnften Arbeitsstatte.
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Arbeitnehmer wiinschen sich nicht ,grof3e, teure Lésungen von ihren Arbeitgebern®, sondern kleine
bedarfsgerechte Angebote, etwa Notfallhilfen, individuelle Absprachen mit dem Chef oder im Kol-
legenkreis.

Der Kenntnisstand der Arbeitgeber Uber Initiativen des Bundes, der Lander und der Kommunen ist
ausgesprochen gering, etwa 80% haben noch nie von solchen Angeboten gehort.

Die Finanzierung familienfreundlicher Malinahmen wird nur von 36% der Arbeitgeber flr problema-
tisch und als nicht zu leisten beurteilt.

Fast die Halfte der Arbeithehmer geht von beruflichen Nachteilen im Zusammenhang mit der Nut-
zung familienfreundlicher MalRnahmen aus.

AuBerbetrieblich wird eine weitere Flexibilisierung der Offnungszeiten von Kinderbetreuungsein-
richtungen als wichtigste MalRnahme betrachtet. Kostensenkende und qualitatssteigernde Mal3-
nahmen werden ebenfalls fir bedeutsam gehalten.

Bund, Lander, Kommunen und Wirtschaftsverbande sind gehalten, das verdeutlichen die Ergeb-
nisse der Studie ganz eindriicklich, die Arbeitgeber intensiver und vor allem unmittelbarer Gber Ini-
tiativen und Moglichkeiten im Bereich familienfreundliche Gestaltung der Erwerbsarbeit zu infor-
mieren. Allgemeine Kampagnen reichen offenkundig nicht aus, stattdessen sind direkte personli-
che Informationsstrategien zu entwickeln.

Zielfuhrend erscheint eine intensivere Aufklarung der Arbeitgeber Uber die diversen familienfreund-
lichen Angebote und ihre betriebswirtschaftliche Relevanz. Hierflr scheinen einige, evtl. auch vom
Land unterstiitzte, Modellprojekte und best-practice Beispiele hilfreich zu sein. Gerade mit interes-
sierten Klein- und mittelstdndischen Betrieben kdnnten innovative und kreative Angebote entwi-
ckelt, implementiert und evaluiert werden, die, entsprechend kommuniziert, auch als gelungene
Beispiele zur Nachahmung empfohlen werden kénnten.

Hilfreich zur Verbesserung der Familienfreundlichkeit ware die gezielte Aufklarung darlber, dass
oftmals nicht aufwandige, teuere und fiir einzelne Unternehmen kaum leistbare ,GroRRprojekte” er-
forderlich sind, sondern meist schon kleine, kostengtinstige, flexible und bedarfsgerechte Angebo-
te erhebliche Wirkung entfalten kénnen.

Intensiviert werden sollte die Zusammenarbeit zwischen politischen, d.h. vor allem auch kommuna-
len, und betrieblichen Akteuren, um die Kombination von Betreuungseinrichtungen, Notfallhilfen
und Serviceangeboten fur die einzelnen Akteure kostengunstig zu gewahrleisten.

Sinnvoll erscheint es, herauszustellen, dass familienfreundliche MaRnahmen nicht nur fir Frauen
von Belang sind. Forderlich ware es, das Bewusstsein und die Akzeptanz in den Betrieben dafiir
zu verstarken, dass sich auch Manner um familiare Pflichten bemihen.

Trotz der gegenwartigen gesamtwirtschaftlichen Situation scheinen die Voraussetzungen zur Ver-
besserung der Familienfreundlichkeit der Erwerbsarbeit in Rheinland-Pfalz giinstig zu sein: Das
Thema genieldt trotz weiter bestehender Skepsis bei vielen Arbeitgebern eine erhebliche Wert-
schatzung. Zudem werden Barrieren weniger deutlich formuliert als angenommen. Die Wirkung
familienfreundlicher MafRnahmen wird verbreitet als positiv beurteilt, von Seiten der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer. Das Bewusstsein um die Folgen des demografischen Wandels wachst und
damit auch das Verantwortungsgeflihl vieler Unternehmer. Nachholbedarf besteht beim Kenntnis-
stand Uber die Moglichkeiten und Angebote im Bereich Familienfreundlichkeit und ihrer betriebs-
wirtschaftlichen Relevanz.



117

8. Quellenverzeichnis

BMFSFJ (Hrsg.) 2003: Betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher MaRnahmen. Kosten-
Nutzen-Analyse. Berlin: DruckVogt

BMFSFJ/ DIHK/ Beruf & Familie gGmbH (Hrsg.) 2004: Familienorientierte Personalpolitik. Checkheft
fur kleine und mittlere Unternehmen, Bonn: typoplus

BMFSFJ/ Prognos AG (Hrsg.) 2005: Potenziale erschlieRen - Familienatlas 2005. Berlin: DruckVogt

BMFSFJ/ ZDH (Hrsg.) 2004: Familienfreundliche MaRnahmen im Handwerk. Potenziale, Kosten-
Nutzen-Relationen, Berlin: DruckVogt

Diekmann, Andreas 2004: Empirische Sozialforschung. Grundlagen, Methoden, Anwendungen, Rein-
bek bei Hamburg: Rowohlt

Fliter-Hoffmann, Christiane/ Solbrig, J6rn 2003: Wie familienfreundlich ist die deutsche Wirtschaft? In:
iw-trends, Heft 4, S. 1-17

Klenner, Christina 2004: Erwartungen an einen familienfreundlichen Betrieb. Eine Auswertung einer
reprasentativen Befragung von Arbeithehmern mit Kindern oder Pflegeaufgaben, Dusseldorf:
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut in der Hans Bdckler Stiftung

Statistisches Bundesamt 2003a: Bevdlkerung Deutschlands bis 2050. 10. koordinierte Bevolkerungs-
vorausberechnung. WWW-Dokument: http://www.destatis.de/ presse/deutsch/pk/2003/ Bevoel-
kerung_2050.pdf

Statistisches Bundesamt 2003b: Pressemitteilung vom 6. Juni 2003. Im Jahr 2050 wird jeder Dritte in
Deutschland 60 Jahre oder alter sein. WWW-Dokument, http://www.destatis.de/presse/deutsch/
pm2003/p2300022.htm

http://www.de.selfhtml.org

http://www.beruf-und-familie.de

http://www.bmfsfj.de

http://www.familienfreundlichkeit-rlp.soziologie.uni-mainz.de

http://www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de




