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Familienfreundlichkeit in der deutschen Wirtschaft — Ergebnis-
se des Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit 2013*

Sabine Flich / Oliver Stettes, Juli 2013

Der Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2013 zeigt, dass die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf in der Wirtschaft weiterhin eine hohe Aufmerksamkeit ge-
niel3t. Dies gilt fast ausnahmslos vor allem fur die knapp 30 Prozent der Betriebe, in
denen die Geschéftsleitung eine ausgepragt familienfreundliche Einstellung aufweist.
Unter den anderen Betrieben trifft dies immerhin noch auf drei Viertel zu. Im Vor-
dergrund der personalpolitischen Aktivaten stehen wie in den Vorgangererhebungen
flexible Arbeitszeitmodelle und Teilzeitbeschéaftigung, die Rucksichtnahme auf be-
rufstatige Eltern bei der Planung der Arbeitsprozesse sowie die Unterstitzung bei der
Kinderbetreuung und Angehoérigenpflege durch Freistellungen. Unternehmen mit ei-
ner ausgepragt familienfreundlichen Unternehmenskultur sind dabei mit durch-
schnittlich 9,6 MalRnahmen signifikant aktiver als die Betriebe mit einer nicht so aus-
gepragt familienbewussten Einstellung mit 5,9 MalRnahmen. Ferner schneiden Unter-
nehmen, die sich durch ein stéarkeres Engagement auszeichnen, bei verschiedenen In-
dikatoren fur den wirtschaftlichen Erfolg besser ab als relativ inaktive Betriebe. Es
ist dabei aber offen, ob ein familienfreundliches Engagement positive betriebswirt-
schaftliche Effekte verursacht oder umgekehrt eine gute wirtschaftliche Situation fa-
milienbewusstes Handeln erleichtert. Zwischen einer familienfreundlichen Unter-
nehmenskultur und dem Unternehmenserfolg existiert hingegen kein signifikanter
Zusammenhang.

Stichworter: Personalpolitik, Unternehmenskultur, Unternehmenserfolg
JEL-Klassifikation: M12, M14, M54

Familienfreundliche Arbeitswelt als betriebliche Herausforderung

Fur die Bundesburger gehort es weiterhin zu den wichtigsten familienpolitischen Aufgaben
des Staates, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern — so ein Befund des
Familienmonitors 2012 (BMFSFJ/IfD, 2012, 11 ff.). Gleichwohl sehen acht von zehn Be-
fragten in dieser Umfrage auch die Unternehmen in der (Mit)Verantwortung. Aus Sicht der
befragten Bevolkerung sollten sie vor allem die Arbeitszeiten flexibler gestalten, damit fa-
milidre Belange und berufliche Pflichten besser aufeinander abgestimmt werden konnen.

* Der Bericht ist Teil des Projekts ,,Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2013, das durch das Bun-
desministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend gefordert wird.
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Dies gilt auch fir die Mdglichkeit, bei Bedarf Betreuungsverpflichtungen nachkommen zu
konnen. Die Bedeutung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zeigt sich ferner darin,
dass ihr sowohl Personen mit als auch ohne Kinder bei Entscheidungen fur oder gegen ei-
nen Arbeitgeber das gleiche Gewicht einrdumen wie der Entgelththe (BMFSFJ, 2010, 3).
Die Wechselbereitschaft der Arbeitnehmer wird ebenfalls davon beeinflusst, wie sich be-
rufliche und familiare Belange miteinander vereinbaren lassen (BMFSFJ, 2012, 2).

Die Anspriiche der Beschéftigten an ein Unternehmen, das berufliche Umfeld familien-
freundlich zu gestalten, sollten vor dem Hintergrund von bereits existierenden und in Zu-
kunft drohenden Fachkréfteengpassen nicht unterschatzt werden. Denn Arbeitnehmer for-
mulieren mehr und mehr ihre Anspriiche auch gegentiber den Unternehmen. So berichten
Personalmanager, dass die Erwartungshaltung der Beschéftigten in Bezug auf die Realisie-
rung ihrer Arbeitszeitwinsche in den letzten Jahren angestiegen ist (BMFSFJ/BMP, 2012,
9f).

Ein familienfreundliches Arbeitsumfeld kann sich vor diesem Hintergrund fir ein Unter-
nehmen als Vorteil im Wettbewerb um knapper werdende Fachkrafte erweisen. So ver-
wundert es wenig, dass die Rekrutierung und Bindung von qualifizierten Beschéftigten
hierzulande im Jahr 2009 das von den Unternehmen meistgenannteste Motiv fur die Ein-
fihrung familienfreundlicher MaRnahmen war (Seyda/Stettes, 2011, 75). Die Betriebe sind
sich auch bewusst, dass sie die Arbeitgeberattraktivitat steigern kdnnen, indem sie ihr En-
gagement aktiv dokumentieren. Eine Moglichkeit ist die Teilnahme an Zertifizierungsver-
fahren und der Erwerb von Siegeln, die ein familienbewusstes Engagement signalisieren.
Zudem konnen sie ihr Angebot an familienfreundlichen Malinahmen in Bewerbungsge-
sprachen aktiv ansprechen. Die Personalmarketingstudie 2012 belegt, dass dies auch zwei
Drittel der dort befragten Unternehmen machen (BMFSFJ, 2012, 3).

Das Institut der deutschen Wirtschaft Koln hat vor diesem Hintergrund im Jahr 2012 nun
bereits zum vierten Mal nach 2003, 2006 und 2009 Geschaftsfiihrer und Personalverant-
wortliche in Deutschland befragt, welche Bedeutung sie dem Thema Familienfreundlich-
keit beimessen und mit welchen MaRnahmen sie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
fordern. Insgesamt haben in Deutschland etwa 1.500 Unternehmen an der Befragung im
Rahmen des IW-Personalpanels teilgenommen. Das IW-Personalpanel ist eine représenta-
tive Online-Erhebung, die pro Jahr in zwei oder drei Wellen durchgefihrt wird. Die Befra-
gung zum Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2012 war Teil der Sommerwelle
2012. Die Ergebnisse wurden auf Basis einer 2x3-Matrix fur zwei Sektoren (Industrie und
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Dienstleistungen) und drei GroRenklassen (5 bis 49, 50 bis 249 und 250 und mehr Beschaf-
tigte) fur die gesamte Wirtschaft représentativ hochgerechnet.

Bedeutung des Themas Familienfreundlichkeit

Eine familienfreundliche beziehungsweise familienbewusste Personalpolitik basiert auf
zwei Sdulen: Einstellung und Handeln (Schneider et al., 2008; Seyda/Stettes, 2010 und
2011). Sie ist damit erstens Ausdruck der Akzeptanz familiarer Verpflichtungen in einem
Unternehmen, des daraus folgenden Fihrungsverhaltens und der Informationsprozesse
zwischen Geschéftsfihrung und Mitarbeitern und umfasst zweitens das Angebot an perso-
nalpolitischen MalRnahmen.

Abbildung 1

Familienfreundliche Unternehmenskultur
Anteil der Unternehmen in Prozent, deren Unternehmenskultur ausgepragt familienfreundlich ist
und die folgenden Aussagen zustimmen — 2012

Ausgepragt familienfreundliche 30.0
Unternehmenskultur '

m Trifft voll zu Trifft eher zu

Mitarbeiter mit und ohne Familienpflichten
haben die gleichen Entwicklungs- und 45,8 421
Aufstiegschancen

Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist in
unserem Unternehmen eine 27,5 54,7
Selbstverstandlichkeit

Mitarbeiter und ihre Interessenvertretung sind
kontinuierlich in die Gestaltung 11,5 31,0
familienfreundlicher Angebote mit eingebunden

Die Geschaftsleitung befragt Mitarbeiter
regelmaRig tber ihre Bedirfnisse zur 9,5 27,7
Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Geschéftsleitung informiert Mitarbeiter

regelméaRig tber familienfreundliche Angebote i 4!

Ausgepragt familienfreundliche Unternehmenskultur: Die Aussagen, Mitarbeiter mit und ohne Familienpflichten haben die glei-
chen Aufstiegs- und Entwicklungschancen sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist eine Selbstverstandlichkeit, werden
bejaht (trifft voll zu und trifft eher zu) und mindestens zwei der drei Ubrigen Statements zur Einbindung der Mitarbeiter werden
bestétigt (trifft voll zu und trifft eher zu).

Quelle: IW-Personalpanel 2012

Die Kultur eines Unternehmens kann als ausgepragt familienfreundlich charakterisiert
werden, wenn die Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine Selbstverstandlichkeit ist und
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Mitarbeiter mit und ohne Familienpflichten die gleichen Karrierechancen aufweisen. Erste-
res ist in gut acht von zehn Unternehmen der Fall, Letzteres in knapp neun von zehn (Ab-
bildung 1). Dartiber hinaus sollte ein Austausch zwischen Geschaftsfuhrung und Beschaf-
tigten etabliert sein, der eine effektive Gestaltung familienbewusster personalpolitischer
MafRnahmen fordert. Dies bedeutet, dass die Mitarbeiter unmittelbar bei der Konkretisie-
rung der Manahmen kontinuierlich mitwirken kénnen (42,5 Prozent), regelmaliiig zu ihren
Waunschen und Anspriichen befragt (37,2 Prozent) oder uber das vorhandene Angebot in-
formiert werden (28,1 Prozent). Um dem Umstand Rechnung zu tragen, dass der Informa-
tions- und Meinungsaustausch zwischen Management und Belegschaft nicht immer institu-
tionalisiert, sondern informell ablauft sowie unter Umsténden lediglich dann erfolgt, wenn
ein konkreter Anlass die Beteiligung der Beschéftigten oder ihrer Interessenvertreter ihn
erforderlich macht oder sinnvoll erscheinen l&sst, missen fur die Charakterisierung einer
familienfreundlichen Unternehmenskultur lediglich zwei der drei Items erfillt sein (Sey-
da/Stettes, 2011, 25 ff.). Vor diesem Hintergrund kann drei von zehn Unternehmen eine
ausgesprochen familienfreundliche Einstellung zugeschrieben werden. Dies sind jedoch
deutlich weniger als die rund 37 Prozent drei Jahre zuvor (Seyda/Stettes, 2010, 7).

Es liegt die Vermutung nahe, dass eine familienbewusste Unternehmenskultur eher in den
Betrieben gepflegt wird, in denen ein grélerer Bedarf an familienfreundlichen Malinahmen
existiert und bei denen die arbeitsorganisatorischen und betrieblichen Anforderungen we-
niger im Widerspruch zu einem familienbewussten Handeln stehen. In beiden Fallen sollte
daher ein statistischer Zusammenhang zwischen bestimmten Merkmalen in der Belegschaft
und der Charakterisierung einer familienbewussten Unternehmenskultur bestehen.

Tabelle 1 zeigt zunéchst, dass ein grolRerer Anteil von Frauen in der Belegschaft und unter
den Fuhrungskréften mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit einhergeht, dass die Unterneh-
menskultur sich durch ein groBes Familienbewusstsein auszeichnet (Modelle 1 und 2).
Vergleichbares gilt auch fur den Anteil der qualifizierten Beschaftigten, wobei dies ledig-
lich auf Mitarbeiter mit einer abgeschlossenen beruflichen Fortbildung (z. B. Meister oder
Techniker) oder mit einem abgeschlossenen Hochschulstudium zutrifft (Modelle 2 und 6).
Die Altersstruktur steht hingegen in keinem statistisch signifikanten Zusammenhang mit
der Unternehmenskultur.

Eine familienfreundliche Unternehmenskultur steht auch in einem signifikanten Zusam-
menhang mit der Organisation der Arbeitsprozesse (Tabelle 1). Wo viele Mitarbeiter in
Teilzeit arbeiten und flexible Arbeitzeitregelungen in Anspruch nehmen konnen, ist die
Unternehmenskultur eher familienfreundlich ausgepragt (Modelle 3 und 4). Das Gegenteil
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gilt in den Unternehmen, in denen ein grofRer Anteil der Beschaftigten im Unternehmen
oder einem anderen auftragsbedingten Ort (z. B. beim Kunden, auf einer Baustelle) anwe-
send sein muss, um die Aufgaben adaquat zu erfiillen (Modell 4). Tabelle 1 signalisiert zu-
dem, dass sich Bedarf und Anforderungen/Mdoglichkeiten der Arbeitsorganisation gegen-
seitig bedingen. Denn bei gemeinsamer Betrachtung (Modelle 5 und 6) verschwindet der
signifikante Zusammenhang zwischen den Frauenanteilen in der Belegschaft und in der
Fihrungsriege mit einer familienfreundlichen Unternehmenskultur. Dies ist auf die hohe
Korrelation des Frauenanteils in beiden Gruppen mit dem Anteil der Teilzeitbesché&ftigten

zurtickzufuhren (Pearson-Korrelationskoeffizient: 0,57 beziehungsweise 0,39).

Tabelle 1

Belegschaftsstruktur und familienfreundliche Unternehmens-

kultur

Positiver oder negativer signifikanter Zusammenhang in logistischen Regressionen

Abhéngige Variable: Modell 1 | Modell 2 | Modell 3 | Modell 4 | Modell 5 | Modell 6

familienfreundliche Unterneh-

menskultur (ja)

Bedarf
Anteil Beschaftigter mit mindes-
tens abgeschlossener beruflicher n.s. n.s. n.s.
Ausbildung
Anteil Beschaftigter mit abge- ns n.s
schlossener Berufsaushildung ~ ~
Anteil Beschaftigter mit berufli- + +
chem Fortbildungsabschluss
Anteil Beschaftigter mit Hoch-

+ +

schulabschluss
Frauenanteil + 1 n.s. n.s.
Anteil weiblicher Flihrungskrafte aF + n.s. n.s.
Anteil der 20- bis 40-J&hrigen n.s n.s. n.s. n.s.

Anforderungen/Mdoglichkeiten der Arbeitsorganisation
Anteil der Teilzeitbeschéftigten + + + +
Anteil der Fuhrungskrafte in
Teilzeit n.s. n.s. n.s. n.s.
Anteil der Beschaftigten mit fle-
xiblen Arbeitszeiteng " " " "
Anteil der Beschéftigten in re- ns ns ns ns
gelméRigem Schichtdienst " B B B
Anteil der Beschaftigten mit orts- ns 3 ns ns
gebundener Prasenzpflicht " B B
Pseudo-R® 0,0796 0,0801 0,1019 0,0895 0,1227 | 0,1017
N 1.347 1.347 1.392 1.392 1.309 1.309

n.s.: nicht signifikant. +/—: Positive oder negative Korrelation auf mindestens 10-Prozent-Fehlerniveau mit robusten Standardfehlern.
Modelle 1, 3 und 5: Verwendung von Dummy-Variablen fir Anteilsklassen bei abhéngigen Variablen.
Modelle 2, 4 und 6: Prozentualer Anteil bei abh&ngigen Variablen.
Kontrollvariablen fiir alle Modelle: UnternehmensgroRenklasse (drei BeschaftigtengroRenklassen), geschlechtsspezifische Zusammen-
setzung der Geschéftsfihrung (méannlich, weiblich, gemischt), Unternehmenstyp (Obergesellschaft, Tochtergesellschaft, eigenstén-

dig), Familienunternehmen, Tarifbindung (Flachentarifvertrag, Firmentarifvertrag, Orientierung an Tarifvertrag), Interessenvertretung
(Betriebsrat, alternative Interessenvertretung), Standort (Westdeutschland, Ostdeutschland), Branche (zehn Branchen).

Quelle: IW-Personalpanel 2012
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Unternehmen mit einer ausgepragt familienfreundlichen Unternehmenskultur schétzen die
Bedeutung des Themas Familienfreundlichkeit signifikant haufiger als hoch oder eher hoch
ein als Betriebe mit einer nicht ausgepréagt familienfreundlichen Haltung (Abbildung 2).
Dies gilt vor allem fir das Unternehmen als Ganzes (98,2 versus 73,4 Prozent). Aus Sicht
der befragten Personalverantwortlichen und Geschéftsleiter trifft dies ebenfalls mit Blick
auf die Beschaftigten (97,1 versus 81,8 Prozent) und die Fuhrungskréfte oder Experten
(91,4 versus 71,2 Prozent) zu. Damit hat das Thema Familienfreundlichkeit fir die Unter-
nehmen — unabhéngig von der eingenommenen Perspektive — nichts an Stellenwert einge-
buRt (Seyda/Stettes, 2010, 6). Im Gegenteil vertreten knapp 38 Prozent der Unternehmen
die Auffassung, dass seine Bedeutung in den kommenden flinf Jahren noch zunehmen wird
(BMFSFJ/IW Kéln, 2013, 29).

Abbildung 2

Bedeutung des Themas Familienfreundlichkeit
Anteil der Unternehmen in Prozent, die der Familienfreundlichkeit aus verschiedener Perspektive
eine hohe oder eher hohe Bedeutung zuweisen — 2012

m Fir das Unternehmen allgemein m FUr die Beschaftigten allgemein
Fur die Fihrungskrafte und Experten

Familienfreundliche Unternehmen

Sonstige Unternehmen

71,2

0 20 40 60 80 100

Unterschied zwischen familienfreundlichen und sonstigen Unternehmen ist in allen drei Fallen signifikant auf dem 1-Prozent-
Fehlerniveau.
Quelle: IW-Personalpanel 2012
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Familienfreundliche personalpolitische Malinahmen

Flexible Arbeitszeitmodelle nehmen eine Gberragende Stellung ein, wenn die Unternehmen
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie gewahrleisten oder verbessern wollen (Tabelle 2).
Teilzeitmodelle sind besonders stark verbreitet (84 Prozent) und individuell ausgestaltete
Arbeitszeitarrangements finden sich in knapp drei Vierteln der hiesigen Unternehmen.
Zwei Drittel der Betriebe setzen zudem auf flexible Tages- und Wochenarbeitszeiten, gut
die Hélfte bietet Vertrauensarbeitszeit an, die den Beschéftigten eine Selbstbestimmung
von Lage und Verteilung der Arbeitszeit und somit eine ergebnisorientierte statt zeitorien-
tierte Arbeit ermdoglicht. Telearbeit, Langzeitkonten, Sabbaticals und Job-Sharing-Modelle
zahlen nur bei relativ wenigen Unternehmen zum personalpolitischen Instrumentenkasten.

Indem die Unternehmen die Beschéftigten wahrend und nach der Elternzeit fordern, kon-
nen sie deren Wissen und Konnen nicht nur schneller wieder in den betrieblichen Arbeits-
prozessen zum Einsatz bringen, sondern auch auf dem aktuellen Stand halten. Im Vorder-
grund steht dabei, Verpflichtungen und Bedirfnisse der Mitarbeiter mit Kindern bei der
Planung und Organisation der Arbeitsprozesse im Auge zu behalten (78,0 Prozent) und den
Beschaftigten die Mdoglichkeit zu erdffnen, auch wéhrend der Elternzeit in Teilzeit oder
phasenweise zu arbeiten (63,3 Prozent). Knapp drei von zehn Unternehmen haben speziel-
le MaRnahmen eingefiihrt, damit die Ruickkehrer aus der Elternzeit zuigig und effektiv wie-
der in die betrieblichen Prozesse eingegliedert werden kdnnen. Paten- und Weiterbildungs-
programme wéhrend der Auszeiten kommen &hnlich wie zusétzliche finanzielle Leistungen
oder die Ansprache méannlicher Belegschaftsangehoriger, Elternzeit in Anspruch zu neh-
men oder in eine Teilzeitbeschéftigung zu wechseln, nur in relativ wenigen Unternehmen
zum Einsatz. Sie haben zudem gegeniiber der Erhebung von 2009 auch noch einmal deut-
lich an Bedeutung eingebit (Patenprogramme: —11,9 Prozentpunkte, Weiterbildungspro-
gramme: —6,7 Prozentpunkte; vgl. Seyda/Stettes, 2010, 8).

In den beiden Handlungsfeldern ,,Kinder- und Angehdrigenbetreuung“ sowie ,,Familien-
service* sind relativ wenige Unternehmen aktiv. Davon ausgenommen ist nur die tempora-
re Freistellung von der Arbeit oder die Gewahrung von Sonderurlaub, wenn ein Kind krank
wird oder der Mitarbeiter die Pflege von Angehdrigen Gbernimmt. Fast die Halfte der Un-
ternehmen ermdglicht seinen Beschéftigten, sich im Krankheitsfall Gber die gesetzlich ge-
regelte Dauer hinaus um erkrankte Kinder zu kimmern. Im Fall pflegebedirftiger Angeho-
riger trifft dies immerhin noch auf vier von zehn Betrieben zu, die entweder im Rahmen
einer Pflegezeit oder einer sonstigen Freistellung Belegschaftsmitgliedern ermdglichen,
Betreuungspflichten nachzukommen (aufgrund von Mehrfachantworten entspricht dieser
Wert nicht der Summe der beiden Einzelwerte).
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Tabelle 2
MalRnahmen einer familienbewussten Personalpolitik
Anteil der Unternehmen in Prozent, die eine bestimmte MalRnahme anbieten — 2012
Familienfreundliche Sonstige Alle
Unternehmenskultur Unternehmen
Arbeitszeitflexibilisierung/Telearbeit
Teilzeit 85,7 83,6 84,1
Individuell vereinbarte Arbeitszeiten 84,5%** 69,1 73,3
Flexible Tages- und Wochenarbeitszeit 81,4*** 56,4 63,5
Vertrauensarbeitszeit 61,8** 47,4 51,2
Telearbeit 31,0%** 17,1 21,1
Flexible Jahres- und Lebensarbeitszeit 32,5*** 15,6 20,4
Job Sharing 17,4%%* 8,5 11,1
Sabbaticals 16,5*** 7,0 9,7
Elternzeit/Elternférderung
Besondere Riicksichtnahme auf Eltern bei 89,2*** 73,4 78,0
Planungs- und Organisationsprozessen
Teilzeit- oder phasenweise Beschaftigung wéh- 78,6*** 56,8 63,3
rend der Elternzeit
Einarbeitungsprogramme nach der Elternzeit 53,9*** 18,9 29,4
Ermutigung von Mannern, Elternzeit zu nehmen 30,4*** 13,1 18,1
oder Teilzeit zu arbeiten
Patenprogramme wéhrend der Elternzeit 25,5%** 11,3 154
Weiterbildungsangebote wahrend der Elternzeit 25,5%** 7,8 13,1
Zusétzliche finanzielle Leistungen 12,3** 51 7,2
Kinder- und Angehdrigenbetreuung
Freiwillige Arbeitsfreistellung bei Krankheit der 68,0*** 35,4 44,7
Kinder?
Familienpflegezeit 46,2*** 18,9 26,8
Freiwillige Arbeitsfreistellung zur Pflege von 45 7*** 18,9 26,6
Angehbrigen”
Weitere Unterstiitzung bei Kinderbetreuung 34,1%** 10,3 17,2
Betriebliche Kinderbetreuung 7,2%%* 1,8 34
Weitere Unterstitzung bei Pflege 5,6%** 2,0 3,1
Familienservice
Rechtsberatung 19,2*** 5,8 9,6
Zugang fir Mitarbeiterkinder zur Kantine 7,9%** 4,2 53
Freizeitangebote 8,5*** 0,9 3,1
Angebot haushaltsnaher Dienstleistungen 4,2%* 1,0 19
Durchschnittliche Anzahl familienfreundlicher 9,6*** 59 6,9
MaRnahmen?

*xx[** = Auf dem 1-Prozent-/5-Prozent-Fehlerniveau signifikanter Unterschied zwischen familienfreundlichen und sonstigen Unter-
nehmen in logistischen Regressionen mit robusten Standardfehlern.
Kontrollvariablen: Unternehmensgréfienklasse (drei BeschaftigtengroBenklassen), geschlechtsspezifische Zusammensetzung der Ge-
schaftsfilhrung (mannlich, weiblich, gemischt), Unternehmenstyp (Obergesellschaft, Tochtergesellschaft, eigenstandig), Familienunter-
nehmen, Tarifbindung (Flachentarifvertrag, Firmentarifvertrag, Orientierung an Tarifvertrag), Interessenvertretung (Betriebsrat, alterna-
tive Interessenvertretung), Belegschaftsstruktur (Anteile qualifizierter Beschéftigter, Frauen in der Belegschaft und unter den Fiihrungs-
kréften, Anteil der 20- bis 40-J&hrigen, der Teilzeitkréfte, der Beschaftigten im regemaRigen Schichtdienst, der Beschéftigten mit Pra-
senzpflicht), Standort (Westdeutschland, Ostdeutschland), Branche (zehn Branchen).
1) Uber das gesetzliche Anspruchsniveau hinaus. 2) *** = Auf dem 1-Prozent-Fehlerniveau signifikanter Unterschied zwischen fami-
lienfreundlichen und sonstigen Unternehmen in OLS-, Tobit- und ordered-logit-Regressionen mit robusten Standardfehlern.

Quelle: IW-Personalpanel 2012

8



w Trends 3/2013

Tabelle 2 zeigt schlieBlich, dass sich eine familienfreundliche Unternehmenskultur auch in
einer groReren Bereitschaft niederschlégt, eine der abgefragten familienfreundlichen Mal3-
nahmen durchzufiihren. Davon ausgenommen ist lediglich das Angebot flr eine Teilzeit-
beschaftigung. Dies Uberrascht wenig, denn fir die Teilzeitbeschaftigung existiert eine ge-
setzliche Grundlage. Auch das Engagement insgesamt, gemessen an der durchschnittlichen
Anzahl der implementierten MalRnahmen, ist mit 9,6 MaBnahmen in Unternehmen mit ei-
ner ausgepragt familienbewussten Haltung signifikant groRer als in den anderen Betrieben.
Der Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2013 bestatigt damit die Ergebnisse der
Vorgangererhebung 2009, dass eine Starkung des familienfreundlichen Bewusstseins ein
wichtiger Ansatzpunkt ist, um die Arbeitswelt familienfreundlicher zu gestalten.

Analog zur Unternehmenskultur ist ein grof3eres Engagement dort zu erwarten, wo die Zu-
sammensetzung der Belegschaft einen grolReren Bedarf oder Handlungsdruck erzeugt.
Umgekehrt kénnte ein groReres Engagement Mitarbeiter mit einem grél3eren Bedarf an
familienfreundlichen MalRnahmen anlocken. Insgesamt fallt mit einem steigenden Anteil
weiblicher Beschaftigter das Aktivitatsniveau zwar groRer aus, der genaue Blick verrét al-
lerdings, dass dies auf den signifikanten Zusammenhang mit wenigen EinzelmalRnahmen
zurlickzufuhren ist. So wirkt sich ein hoher Frauenanteil vor allem auf die Wahrscheinlich-
keit aus, dass Teilzeitangebote existieren und die Unternehmen den Beschéftigten bei der
Betreuung von Kindern oder pflegebedirftigen Angehorigen durch eigene Angebote oder
anderweitig Riickhalt geben. Ahnliches ist auch bei der Altersstruktur zu erkennen. Wenig
uberraschend geht ein groRerer Anteil junger Mitarbeiter im Alter bis zu 40 Jahren mit ei-
ner hoheren Wahrscheinlichkeit einher, dass in einem Unternehmen Beschéftigte wahrend
ihrer Elternzeit Teilzeit arbeiten oder bei der Kinderbetreuung zusétzlich finanziell oder
organisatorisch unterstitzt werden. Ob ein Unternehmen in Frauenhand gefuihrt wird oder
nicht, spielt flir das Engagement der Unternehmen keine besondere Rolle.

Familienfreundlichkeit und Unternehmensperformance

Eine offene, bislang unbeantwortete Frage ist, ob sich eine familienfreundliche Personalpo-
litik fur die Unternehmen auszahlt. Einerseits wird betont, dass familienfreundliche Unter-
nehmen erfolgreicher sind. So weisen Gerlach et al. (2013) darauf hin, dass ausgepragt fa-
milienbewusste Unternehmen bei vielen betriebswirtschaftlichen Kennzahlen besser ab-
schneiden wirden als die Vergleichsunternehmen mit einem niedrigen Familienbewusst-
sein. Lee und Hong (2011) finden fur Bundesbehdrden in den USA Evidenz dafiir, dass be-
stimmte MaRnahmen die Fluktuation senken (Zuschiisse zur Kinderbetreuung) und die
Leistungsbereitschaft erhdhen (Zuschisse zur Kinderbetreuung und alternative Arbeitszeit-
regelungen). Ferner bezeichnen sehr erfolgreiche Unternehmen ihre personalpolitische
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Ausrichtung haufiger als familienfreundlich und chancengerecht (Fliter-Hoffmann/Stettes,
2011, 14). Der positive Zusammenhang wirde damit die Hoffnung auf betriebswirtschaft-
liche Ertrage widerspiegeln, die die meisten Unternehmen, nicht nur in Deutschland, mit
der Einfuhrung familienfreundlicher Malinahmen verbinden (Seyda/Stettes, 2011, 73 ff.).
Allerdings signalisieren andererseits andere empirische Studien, dass bei Berticksichtigung
unterschiedlichster Strukturmerkmale (z. B. Belegschaftsstruktur, Unternehmensgrofie, In-
novationsverhalten, technischer Stand der Anlagen oder Managementqualitat) kein signifi-
kanter Zusammenhang mehr zwischen Unternehmenserfolg und familienbewusstem Enga-
gement existiert (z. B. Bloom et al., 2011; Lehmann, 2011).

Abbildung 3

Familienfreundlichkeit und Erfolgsindikatoren
Anteil der Unternehmen mit einem bestimmten Erfolgsmerkmal in Prozent — 2012

m Familienfreundliche Unternehmenskultur m Sonstige Unternehmenskultur

m Uberdurchschnittliches Engagement Unterdurchschnittliches Engagement
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70 | 651 ¢g35°
60 -
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30 -
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10 - I

0 -
Positives Grolier Neue Neue
Jahresergebnis in 2011 Auftragsbestand in  Produktinnovation in  Prozessinnovation in
2012 2010 oder 2011 2010 oder 2011

Uberdurchschnittliches Engagement: 7 und mehr Manahmen.
Unterdurchschnittliches Engagement: bis zu 6 Ma3nahmen.
Quelle: IW-Personalpanel 2012

Abbildung 3 zeigt, dass Unternehmen mit einer ausgeprégt familienfreundlichen Unter-
nehmenskultur ebenso wie Uberdurchschnittlich engagierte Unternehmen eher positive
wirtschaftliche Erfolgsindikatoren aufweisen als ihre jeweiligen Vergleichsgruppen. Ledig-
lich bei der Frage, ob ein Unternehmen im Jahr 2011 ein positives Jahresergebnis erzielen
konnte, ist der Unterschied zwischen familienfreundlichen und weniger familienfreundli-
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chen Betrieben mit 1,6 und 4,6 Prozentpunkten relativ gering. Es fallt aber auf, dass die
Differenzen bei den Erfolgsindikatoren groRer ausfallen, wenn man das Ausmal} des per-
sonalpolitischen Engagements in den Blick nimmt, das an der Anzahl der implementierten
MaRnahmen gemessen wird.

Abbildung 4

Familienfreundlichkeit und Geschaftserwartungen
Anteil der Unternehmen mit bestimmten Geschaftserwartungen in Prozent — 2012
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Investitionen

Uberdurchschnittliches Engagement: 7 und mehr MaRnahmen.
Unterdurchschnittliches Engagement: bis zu 6 MaRnahmen.
Quelle: IW-Personalpanel 2012

Ferner scheinen familienfreundliche Unternehmen hadufiger positive Geschaftserwartungen
zu haben als Unternehmen, die keine ausgepréagt familienfreundliche Einstellungen aufwei-
sen oder nur unterdurchschnittlich aktiv sind (Abbildung 4). Dies gilt gleichermalRen fir
die erwartete Entwicklung bei Umsétzen und Auftragsbestand wie fir die erwartete Be-
schaftigtenentwicklung und Investitionsplane sowie letztlich auch fur die Ertragserwartun-
gen. Analog zu den Indikatoren, die den tatsachlichen Erfolg anzeigen, sind die Anteilsdif-
ferenzen zwischen Uberdurchschnittlich und unterdurchschnittlich aktiven Unternehmen
groRer als zwischen Unternehmen mit und ohne ausgepragt familienfreundlicher Unter-
nehmenskultur. Dies wirft die Frage auf, welche der beiden Dimensionen — Unterneh-
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menskultur oder Engagement — im Zusammenhang mit dem Erfolg eines Unternehmens
von groRerer Relevanz ist.

Zur Uberprifung wurden fiir die jeweiligen Erfolgsindikatoren jeweils drei ékonometri-
sche Modelle geschatzt, die neben einer Reihe von potenziell erfolgsrelevanten Unterneh-
menscharakteristika die Unternehmenskultur und die Anzahl der implementierten MaR-
nahmen berlicksichtigen. Zundchst wurden beide Merkmale separat in die logistischen Re-
gressionen der Modellgruppen 1 und 2 integriert und anschlielend gemeinsam (Modell-

gruppe 3).
Tabelle 3

Familienbewusste Personalpolitik und Unternehmenserfolg
Signifikante Zusammenhénge in logistischen Regressionen — 2012

Modellgruppe 1 | Modellgruppe 2 Modellgruppe 3

Familienfreund- | Anzahl familien-

liche Unterneh- | freundlicher Familienfreund- | Anzahl familien-

menskultur Malnahmen liche Unterneh- | freundlicher

meskultur Malnahmen
Abhéngige Pseu- Pseu- Pseudo-
Variable do-R? do-R? R?
Positives Jahreser- + 0,0956 + 0,0950 n.s. n.s. 0,0967
gebnis in 2011
GroRer Auftragsbe- + 0,1117 | +++ | 0,1252 n.s. +++ 0,1252
stand in 2012
Produktinnovation 0,1057 | +++ | 0,1086 n.s. +++ 0,1101
in 2010 oder 20117 | "%
Prozessinnovation 0,0842 | +++ | 0,0875 n.s. +++ 0,0883
in 2010 oder 20117 | ©
Erwartungen

Grolerer Umsatz n.s. 0,1057 | +++ | 0,1097 n.s. +++ 0,1103
Mehr Auftrage n.s. 0,0807 | +++ | 0,0845 n.s. {4k 0,0861
Mehr Mitarbeiter n.s. 0,1085 | +++ | 0,1157 n.s. +++ 0,1149
Grolere Investi- n.s. 0,0721 ++ 0,0752 n.s. ++ 0,0752
tionen
Hohere Ertrage” ns. | 00746 | +++ | 0,0774 n.s. e 0,0793

n. s.: nicht signifikant.

+++/++/+ = Positive Korrelation auf dem 1-Prozent-/5-Prozent-/10-Prozent-Fehlerniveau mit robusten Standardfehlern.
Kontrollvariablen: UnternehmensgrofRenklasse (drei Beschaftigtengrofenklassen), geschlechtsspezifische Zusammensetzung der Ge-
schaftsfihrung (ménnlich, weiblich, gemischt), Unternehmenstyp (Obergesellschaft, Tochtergesellschaft, eigenstandig), Familienun-
ternehmen, Tarifbindung (Flachentarifvertrag, Firmentarifvertrag, Orientierung an Tarifvertrag), Interessenvertretung (Betriebsrat, al-
ternative Interessenvertretung), Belegschaftsstruktur (Anteil qualifizierter Beschéftigter, Frauenanteil in der Belegschaft und unter den
Fahrungskraften, Anteil der 20- bis 40-Jahrigen, Anteil der Teilzeitkrafte, Anteil der Beschaftigten mit flexiblen Arbeitszeiten, Anteil
der Beschaftigten im regemaRigen Schichtdienst, Anteil der Beschaftigten mit Prasenzpflicht, Standort (Westdeutschland, Ostdeutsch-
land), Exporttatigkeit (ja/nein), Produktinnovation, Prozessinnovation, Branche (zehn Branchen).

1) Ohne Kontrollvariablen ,,Produktinnovation®, , Prozessinnovation®. 2) Zuséatzliche Kontrollvariable ,,Positives Jahresergebnis in
2011<

Quelle: IW-Personalpanel 2012
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Tabelle 3 zeigt, dass eine familienfreundliche Unternehmenskultur im Grunde in keinem
Zusammenhang mit dem wirtschaftlichen Erfolg und seinen Geschéftserwartungen steht.
So besteht zwar ein schwach signifikanter Zusammenhang mit einem positiven Jahreser-
gebnis im Vorjahr, einem grof3en Auftragsbestand im Erhebungsjahr 2012 und erfolgreich
umgesetzten Prozessinnovationen in den beiden Vorjahren, allerdings ist dieser nicht ro-
bust und verschwindet, wenn die Anzahl der durchgefiihrten personalpolitischen Mal3nah-
men simultan berticksichtigt werden. Wenn eine familienfreundliche Personalpolitik mit
einem positiven wirtschaftlichen Ergebnis korreliert, gilt dies lediglich fir das Ausmal} des
Engagements. Mit Ausnahme eines positiven Jahresergebnisses im Vorjahr ist der statisti-
sche Zusammenhang nicht nur signifikant, sondern auch robust. Erstens existiert er eben-
falls noch dann, wenn flexible Arbeitszeitmodelle (Kurzzeit- und Langzeitarbeitszeitkon-
ten, individuelle Arbeitszeitarrangements und Vertrauensarbeitszeit) aus dem personalpoli-
tischen Instrumentenkasten ausgeklammert werden. Diese sind zugleich ein Kennzeichen
einer flexiblen Arbeitsorganisation und Leistungserstellung und gehen unabhéngig von ih-
rer Wirkung auf die Mitarbeiter in einem volatilen Umfeld mit einer hoheren Erfolgswahr-
scheinlichkeit einher als starre Arbeitszeitregimes. Zweitens bleibt der Zusammenhang ro-
bust, wenn die Anzahl der MalRnahmen und die Einstellung simultan in die Schatzung inte-
griert werden.

Ausblick

Der Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2013 signalisiert, dass Unternehmen,
die sich durch ein groRes familienbewusstes Engagement in der Personalpolitik auszeich-
nen, zugleich auch die erfolgreicheren sind. Ob dies auch gleichbedeutend damit ist, dass
eine familienfreundliche Personalpolitik den wirtschaftlichen Erfolg verbessert, muss al-
lerdings noch mit einem Fragezeichen versehen werden. Denn grundsétzlich ist zu beach-
ten, dass bei einem statistisch signifikanten Zusammenhang in Querschnittsbefragungen
die Wirkungsrichtung nicht eindeutig ist. So ist ebenfalls vorstellbar, dass erfolgreiche Un-
ternehmen mehr Spielrdume fir familienfreundliche MaRnahmen haben, die als Entgeltbe-
standteile dienen und selbst keinen unmittelbaren positiven Effekt auf betriebswirtschaft-
lich relevante Erfolgsfaktoren ausiiben.

Wenn ferner weniger die Unternehmenskultur als vielmehr das tatsachliche Aktivitétsni-
veau mit dem Unternehmenserfolg korreliert, spricht vieles fir die These von Bloom et al.
(2011), dass die Managementqualitat malRgebend fur den unternehmerischen Erfolg ist und
Betriebe mit einer hohen Fihrungsqualitat ihre Personalpolitik signifikant haufiger fami-
lienbewusst ausrichten. Dies impliziert vor allem, dass Unternehmen bei der Entwicklung
ihrer personalpolitischen Strategien einem ganzheitlichen Ansatz folgen sollten. Dies wiir-

13



w Trends 3/2013

de nicht nur die Qualitat der Unternehmensfiihrung erhéhen, sondern zugleich auch dem
Thema Familienfreundlichkeit auf die personalpolitische Agenda verhelfen. Dies gilt umso
mehr, weil dessen Bedeutung aus Sicht der Betriebe in Zukunft sogar tendenziell zuneh-
men wird.
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Family-Friendliness in German Business - Results of the Company Sur-
vey on Reconciliation of Work and Family Life 2013

The Company Survey on Reconciliation of Work and Family Life 2013 shows that Ger-
man businesses are continuing to devote considerable attention to the reconciliation of
work and family life. This applies not only to the almost 30 per cent of companies which
cultivate a distinctively family-friendly attitude but also to three quarters of those that do
not. As in previous surveys, the most prominent measures for promoting the work-life bal-
ance are: flexible working time models and part-time employment, considering the needs
of working parents when planning work processes, and backing those bringing up children
or taking care of relatives the appropriate leave. The average of 9.6 specific policies adopt-
ed by enterprises with a recognisably family-friendly corporate culture is significantly
higher than the 5.9 measures implemented by firms with a less family-oriented attitude.
The survey also reveals that companies characterised by a higher level of commitment to
the family score better in various indicators of economic success than relatively inactive
enterprises. However, it is an open question whether a commitment to family-friendliness
has a positive effect on a company’s results or whether, on the contrary, economic success
is conducive to family-friendly policies. Certainly, no significant correlation between a
family-friendly corporate culture and company success has been established.
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