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Familienfreundliche Arbeitswelt im Zeichen der
Digitalisierung - Befunde auf Basis des
Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit 2016

Andrea Hammermann / Oliver Stettes, November 2016

Die Digitalisierung birgt Potenziale, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zu verbessern. Laut aktuellen Befragungsergebnissen im Rahmen des Unter-
nehmensmonitors Familienfreundlichkeit 2016 sind Unternehmen und Be-
schiftigte gleichermafBlen davon iiberzeugt. Fast jedes zweite stark digitali-
sierte Unternehmen - das sogenannte Unternehmen 4.0 - weist eine ausge-
pragt familienfreundliche Unternehmenskultur auf. Unter den gering digita-
lisierten Unternehmen 3.0 sind es weniger als drei von zehn. Unternehmen
4.0 zeichnen sich vor allem durch die Flexibilisierung des Arbeitsortes und die
Individualisierung der Arbeitszeiten aus. Beides geht haufig Hand in Hand.
Gut vier von zehn Beschiftigten, die manchmal und haufig mobil arbeiten,
bestatigen, dass ihr Unternehmen eine ausgepragt familienfreundliche Un-
ternehmenskultur pflegt. Unter den nie mobil arbeitenden Arbeitnehmern ist
es nur ein Viertel. Genauere Analysen signalisieren, dass die Wahrscheinlich-
keit, mit der Familienfreundlichkeit der Personalpolitik zufrieden zu sein,
steigt, wenn den Beschiftigten gelegentlich die Option zur Verfiigung steht,
auBerhalb des Betriebs zu arbeiten. Haufiges mobiles Arbeiten geht hingegen
nicht automatisch mit einer h6heren Zufriedenheit einher - allerdings auch
nicht mit einer hoheren Unzufriedenheit. Mehr Mobilitdt im Berufsleben steht
damit nicht im Widerspruch zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Stichworter: Familienfreundliche Arbeitsgestaltung, Unternehmenskultur, Tech-
nischer Wandel
JEL-Klassifikation: M14, M54, 030

Digitalisierung als Chance fiir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie?

Derim Sommer veroffentlichte Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2016
signalisiert, dass bei der groflen Mehrzahl der Unternehmen das Bewusstsein fiir
die Bedeutung einer familienfreundlichen Arbeitswelt weiterhin fest verankert ist.
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Mit rund acht von zehn Unternehmen bewegt sich der Anteil der Unternehmen,
dieim Jahr2015 das Thema Familienfreundlichkeit fiir bedeutend hielten, auf dem
Niveau der Vorgédngererhebungen in den Jahren 2009 und 2012 (BMFSFJ, 2013, 11;
BMFSFJ, 2016, 11). Die hohe Bedeutung wird auch von den Beschéftigten gesehen,
allerdings nicht nur, wenn konkreten Betreuungsverpflichtungen nachgekommen
werden muss. Es trifft ebenfalls auf diejenigen zu, bei denen kein akuter Betreu-
ungsbedarf vorliegt. In Unternehmens- und Personenbefragungen kristallisiert
sich die Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort als zentrale Stellschraube
heraus, mit der Betriebe die Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern wollen
(BMFSFJ, 2013 und 2016) und von der sich (erwerbstatige) Eltern und familienori-
entierte Beschaftigte positive Impulse fiir das eigene Wohlergehen erhoffen (z. B.
Hammermann et al., 2015, 51; ifd-Allensbach, 2012, 16; ifd-Allensbach, 2013, 9).

Der Einsatz von digitalen Technologien er&ffnet die Moglichkeit, Arbeit raumlich
und zeitlich in einem groReren Umfang zu entkoppeln und zu flexibilisieren als
dies friiher moglich war. (Mobiles) Internet erlaubt den unmittelbaren Zugriff auf
Informationen, die in internen Netzwerken gespeichert sind, von aufierhalb des
Betriebs - im Extremfall unabhangig vom jeweiligen Aufenthaltsort. Auch der
Spielraum, wann und wo die Beschaftigten die eigenen Arbeitsaufgaben erfiillen
werden, wird mit Blick auf die technischen Moglichkeiten erweitert. Der Digitali-
sierung der Arbeitswelt wird daher das Potenzial zugesprochen, die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf zu verbessern. Dies sehen Unternehmen und Beschéftigte
gleichermalen. So libersteigen die Anteile der Unternehmen und der Beschaftigten,
diein der Digitalisierung eine Chance sehen, die Vereinbarkeit beruflicher Belange
mit privaten Anforderungen zu verbessern, um ein Vielfaches die Anteile derer, die
eine ungiinstige Entwicklung befiirchten (BMFSFJ, 2016, 28).

Wenn jemand Erwartungen dufRert, bleiben generell die Fragen offen, auf welcher
Grundlage die Person diese gebildet hat und wie realistisch sie sind. Dies gilt be-
sonders im Zusammenhang mit einem Thema wie der Digitalisierung. Sie ist zwar
in aller Munde, allerdings existiert noch kein einheitliches Verstandnis dariiber,
welche Merkmale sie auszeichnet, sodass auch noch nicht absehbarist, in welchen
Erscheinungsformen sie Wirtschaft und Arbeitswelt pragen wird. Um Antworten
auf die Frage zu finden, wie sich die Digitalisierung auf die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf auswirken konnte, bietet es sich an, die Unternehmen und Beschaf-
tigten danach zu differenzieren, ob sie bereits Erfahrungen in diesem Zusammen-
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Datengrundlage

Das IW-Personalpanel ist eine regelmalige reprasentative Befragung von Personal-
verantwortlichen. Im Rahmen der Herbstwelle 2015 nahmen insgesamt 1.399 Perso-
nalleiter oder Geschéftsfiihrer an der Unternehmensbefragung teil. Die Ergebnisse
wurden auf Basis einer 2x3-Matrix fiir zwei Sektoren (Industrie und Dienstleistung)
und drei GroRRenklassen (5 bis 49 Beschaftigte, 50 bis 249 Beschaftigte sowie 250 und
mehr Beschaftigte) fiir die gesamte Wirtschaft hochgerechnet. Die Befragung erfasste
unter anderem die Bedeutung des Themas Familienfreundlichkeit, ausgewahlte
Aspekte der Unternehmenskultur und das Portfolio an personalpolitischen MaRnah-
men, mit dem die Unternehmen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern
wollen.

Die Herbstwelle 2015 erlaubt zudem die Einstufung des Digitalisierungsgrads der
Betriebe (Unternehmen 3.0, Unternehmen mit einem mittleren Digitalisierungsgrad,
Unternehmen 4.0) anhand von zwei Filterfragen. Fiir die exakte Definition vergleiche
Hammermann und Stettes (2015, 80 f.). Unternehmen, die sich bereits sehr intensiv
mit dem Thema Digitalisierung befassen und bei denen das Internet als Basistechno-
logie eine hohe Bedeutung fiir die Geschaftsaktivitdten aufweist, werden als stark
digitalisiert beziehungsweise Unternehmen 4.0 bezeichnet. Unternehmen 4.0 stellen
29 Prozent aller Unternehmen. Sie zeigen eine hohe Affinitat zu der Thematik auf und
kénnen auch bereits auf Erfahrungen zuriickgreifen. Unternehmen mit einem mittle-
ren Digitalisierungsgrad befassen sich zwar bereits sehr intensiv mit dem Thema
Digitalisierung, weisen dem Internet als Basistechnologie aber nur eine eher wichtige
Rolle fiir die Geschaftsaktivitaten zu. Wenn Unternehmen mit einem mittleren Digita-
lisierungsgrad das Internet als sehr bedeutsam erachten, befassen sie sich jedoch nur
am Rande mitdem Thema Digitalisierung. Die verbleibenden Unternehmen (Unter-
nehmen 3.0) haben das Thema Digitalisierung im Grunde nicht im Fokus und/oder
schatzen die Bedeutung des Internets eher als gering ein. Sie machen 39 Prozent der
Betriebe aus. Auch wenn die gewahlte Klassifizierung normativ ist, bietet sie eine fir
die gewahlte Befragungsmethodik addquate Approximation des tatsachlichen Digita-
lisierungsgrads eines Unternehmens.

Fur die reprasentative Beschaftigtenbefragung wurden Ende 2015 2.500 abhéngig
Beschaftigte ab 18 Jahren in verschiedenen Branchen mit Ausnahme des 6ffentlichen
Dienstes befragt. Die befragten Beschaftigten kdnnen den Unternehmen nicht direkt
zugeordnet werden. Analog zum IW-Personalpanel wurden die Beschéftigten danach
gefragt, welche Bedeutung das Thema Familienfreundlichkeit fiir sie hat, wie sie die
ausgewahlten Aspekte der Unternehmenskultur erleben und welches Angebot an
familienfreundlichen MaRnahmen ihnen offensteht. Unter den befragten Beschaftig-
ten nutzen 42,6 Prozent nie mobiles Internet fiir berufliche Belange. Ein Anteil von
18,3 Prozent arbeitet selten, 20,4 Prozent manchmal und 18,6 Prozent haufig mit
mobilem Internet.

hang gemacht haben. Dabei wird im Folgenden auf zwei Konzepte zuriickgegriffen:

B Fir die Typisierung der Unternehmen wird der Digitalisierungsgrad der Ge-
schaftsaktivitdten betrachtet (vgl. Hammermann/Stettes, 2015, 80 f.; IW Koln,



IW-Trends
Familienfreundliche Arbeitswelt und Digitalisierung

2016). Im Blickpunkt stehen die relativ stark digital ausgerichteten Unternehmen
(Unternehmen 4.0) und die relativ wenig digital ausgerichteten Unternehmen
(Unternehmen 3.0). Auf die Ausweisung der separaten Befunde fiir die verblei-
bende Gruppe der mitteldigitalisierten Betriebe wird im Folgenden verzichtet.

B Firdie Typisierung von Beschaftigten wird als Kriterium herangezogen, in wel-
chem Umfang sie durch mobiles Internet ortsungebunden arbeiten. Dabei
werden die Beschaftigten danach differenziert, ob sie nie, selten, manchmal
oder haufig mobil und internetbasiert arbeiten.

Als Datengrundlage dienen die Herbstwelle des IW-Personalpanels 2015 und eine
begleitende reprasentative Beschaftigtenbefragung (siehe Kasten zur Datengrund-
lage). Beide Befragungen bieten einen Eindruck dariiber, wie Unternehmen eine
familienfreundliche Arbeitswelt gestalten und wie die Beschaftigten diese erleben.

Digitalisierungsgrad und familienfreundliche Unternehmenskultur

Das Engagement der Unternehmen, mit dem berufliche Anforderungen und private
Verpflichtungen der Beschaftigten besser austariert werden sollen, hangt maR-
geblich von der Unternehmenskultur ab. So zeigen Fliich und Stettes (2013, 25),
dass die Wahrscheinlichkeit, eine bestimmte personalpolitische MaRnahme zu
implementieren sowie die Anzahl der angebotenen MalRnahmen insgesamt groRRer
ausfallt, wenn die Geschéftsfiihrung die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als
Selbstverstandlichkeit auffasst, Mitarbeitern mit und ohne Familienpflichten die
gleichen Karrierechancen einrdumt und einen angemessenen Informationsaus-
tausch mit den Beschaftigten und deren betrieblichen Interessenvertretern pflegt.

Die Digitalisierung kann die Herausbildung einer familienfreundlichen Unterneh-
menskultur beglinstigen. Der Einsatz digitaler Technologien erleichtert moglicher-
weise die Kommunikation zwischen Geschaftsfihrung und Belegschaft iber den
Bedarf und das Angebot an familienfreundlichen MaRnahmen. Das Intranet bietet
den Beschaftigten einen permanenten zeit- und ortsungebundenen Zugang zu
betriebsinternen Informationen. Intern genutzte soziale Medien erdffnen neue
Moglichkeiten, Bedarfe und Angebote an familienfreundlichen MaRnahmen zu
diskutieren, zu bewerten und zu priorisieren. Belegschaften der digital ausgerich-
teten Unternehmen 4.0 sind zudem tendenziell jiinger und starker akademisch
gepragt (IW Koln, 2016, 126 f.). Jiingere Beschaftigte in der Familiengriindungs-
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Familienfreundliche Unternehmenskultur Abbildung 1
Anteil der Unternehmen, die folgenden Aussagen zustimmen, nach Digitalisierungsgrad in Prozent

== Unternehmen 4.0 == Unternehmen 3.0?
Beschéftigte mit und ohne Familienpflichten haben _ 90,9
gleiche Entwicklungs- und Aufstiegschancen. 87,3
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist in unserem -89,5
Unternehmen eine Selbstverstandlichkeit. 77,7
Die Mitarbeiter und/oder ihre Interessenvertretung 54.4

38,3
51,5
36,4
52,6
28,7
49,0
28,2

sind kontinuierlich in die Gestaltung des Angebots an
familienfreundlichen MaRnahmen mit eingebunden.

Die Geschéftsleitung befragt die Mitarbeiter regelmaRig tiber
ihre Beddirfnisse zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Die Mitarbeiter werden regelmaRig von der Geschafts-
leitung liber das Angebot an familienfreundlichen
Malnahmen informiert.

Ausgepragt familienfreundliche
Unternehmenskultur?

Die Fiihrungskréafte bestarken ihre Beschaftigten, familien-
freundliche Mafnahmen in Anspruch zu nehmen. 44,0

59,6

1) Unternehmen 4.0: Hoher Digitalisierungsgrad.

2) Unternehmen 3.0: Niedriger Digitalisierungsgrad.

3) Die Aussagen, Mitarbeiter mit und ohne Familienpflichten haben die gleichen 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 (ibrigen Statements zur Einbindung der Mitarbeiter werden bestatigt

(trifft voll zu und trifft eher zu). ummy |stitut der deutschen
Quellen: IW-Personalpanel 2015; Institut der deutschen Wirtschaft K6ln Wirtschaft KéIn

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313825/storage/master/download/abb1.xlsx

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313829/storage/master/download/regressionabb1.xlsx

phase haben hohere Anspriiche, dass Aspekte aus dem privaten Umfeld vom Ar-
beitgeber beriicksichtigt werden (z. B. Kienbaum Institut@ism, 2015, 9 f.; Signium
International, 2013, 33). Hochqualifizierte konnen ihren Wiinschen und Anforde-
rungen wiederum vor dem Hintergrund von Fachkrafteengpassen leichter Geltung
verschaffen. Arbeitgeber mit einer familienfreundlichen Unternehmenskultur
kénnen sich im Wettbewerb um Fachkréfte von anderen Unternehmen positiv
abheben. Darauf deuteten auch bereits die Befunde des Unternehmensmonitors
Familienfreundlichkeit 2013 hin. Der Anteil der akademisch ausgebildeten Beschaf-
tigten korrelierte signifikant positiv mit der Existenz einer familienfreundlichen
Unternehmenskultur (Fliich/Stettes, 2013, 23).
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Unternehmen 4.0 und Unternehmen 3.0 signalisieren unisono, dass die Karriere-
und Entwicklungsperspektiven der Beschéftigten durch die Familienpflichten
weder positiv noch negativ beeinflusst werden (Abbildung 1). Auch der Anteil der
Unternehmen, in denen die Geschaftsfiihrung die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf als Selbstverstandlichkeit erachtet, ist in beiden Gruppen sehr hoch. Gleich-
wohl fallt der Anteil der Unternehmen 3.0 mit knapp 77,7 Prozent etwas ab. Der
Unterschied zu den Unternehmen 4.0 ist allerdings unter Berlicksichtigung von
Betriebs- und Belegschaftsmerkmalen nur auf dem 10-Prozent-Fehlerniveau signi-
fikant. Beide Befunde deuten darauf hin, dass die Einstellung der Geschaftsfiihrung
zu beiden Aspekten einer familienfreundlichen Unternehmenskultur nicht wesent-
lich von der Digitalisierung der Geschaftsmodelle und Arbeitsprozesse gepragt
wird.

Das Bild andert sich jedoch deutlich, wenn die Potenziale digitaler Technologien
in den Blick genommen werden, die Effizienz der Informationsprozesse zu verbes-
sern und die Beteiligung der Beschaftigten an Entscheidungsprozessen zu erhohen.
Wahrend unter den Unternehmen 3.0 nur 28,7 Prozent der Geschaftsfiihrung re-
gelmaRig die Beschaftigten liber das Angebot an familienfreundlichen Mafinahmen
informieren, sind dies unter den Unternehmen 4.0 mit knapp 53 Prozent nahezu
doppelt so viele. Geschaftsflihrungen in Unternehmen 4.0 (51,5 Prozent) informie-
rensich auch deutlich aktiver tiber den Bedarf an familienfreundlichen MaRnahmen
und die Wiinsche der Belegschaftsangehdrigen als Unternehmen 3.0 (36,4 Prozent).
Gleiches gilt fiir die Beteiligungskultur. Ebenso ist der Anteilswertunterschied mit
gut 16 Prozentpunkten erheblich. Mit Blick auf eine familienfreundliche Unterneh-
menskultur sind die Kommunikations- und Beteiligungskulturen in einem digitalen
Umfeld deutlich mitarbeiterorientierter als in den Unternehmen 3.0. Dies gilt
ebenfalls unter Beriicksichtigung unterschiedlicher Unternehmens- und Beleg-
schaftsmerkmale.

Insgesamt kann der Halfte der Unternehmen 4.0 zugesprochen werden, dass die
Geschéftsfiihrungen eine ausgepragt familienfreundliche Unternehmenskultur
pflegen mochte (vgl. allgemein zum Konstrukt familienfreundliche Unternehmens-
kultur Seyda/Stettes, 2011, 25 f.). Unter den Unternehmen 3.0 trifft dies nur auf gut
jedes vierte zu. Der Unterschied ist hochsignifikant - auch nach Kontrolle fiir un-
terschiedliche Belegschaftsstrukturen und weitere Unternehmensmerkmale. Das
Bild, dass Digitalisierung mit der Entwicklung einer familienfreundlichen Unter-
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nehmenskultur einhergeht, verfestigt sich, wenn die Unternehmen betrachtet
werden, in denen nach Auskunft der Geschéftsfiihrungen die Fiihrungskréfte die
Beschaftigten bestarken (sollen), familienfreundliche Malinahmen tatsachlich auch
in Anspruch zu nehmen. Wahrend dies in 44 Prozent der Unternehmen 3.0 der Fall
ist, gilt diese familienbewusste Fiihrungsleitlinie in knapp sechs von zehn stark
digitalisierten Unternehmen 4.0.

Digitalisierungsgrad und familienfreundliches Engagement

Wenn Unternehmen 4.0 sich haufiger als Unternehmen 3.0 dadurch auszeichnen,
dassihre Geschaftsfiihrungen eine ausgepragt familienfreundliche Unternehmens-
kultur pflegen wollen, istauch zu erwarten, dass sie sich in einem gréfReren Umfang
personalpolitisch engagieren. Ein besonderes Augenmerk liegt dabei auf dem
Handlungsfeld ,flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorganisation®, wird der Digitali-
sierung doch ein zusatzliches Flexibilisierungspotenzial zugeschrieben. Der Ver-
gleich der Anteilswerte von Unternehmen 4.0, die eine bestimmte Mallnahme
anbieten, mit den korrespondierenden Werten unter den Unternehmen 3.0 weist
in diese Richtung (Tabelle 1). Erkennbare Unterschiede finden sich gleichermalfien
fiir Maflnahmen, die eine Arbeitszeitflexibilisierung herbeifiihren (insbesondere
flexible Tages- oder Wochenarbeitszeit: 14,1 Prozentpunkte, Vertrauensarbeitszeit:
16,4 Prozentpunkte, individuelle Arbeitszeitarrangements: 16,8 Prozentpunkte),
wie fiir MaRnahmen, die eine Flexibilisierung des Arbeitsortes ermoglichen (Tele-
arbeit: 17,1 Prozentpunkte, mobiles Arbeiten: 29,1 Prozentpunkte).

Der Verbreitungsgrad individueller Arbeitszeitarrangements, von flexiblen Tages-
oder Wochenarbeitszeitmodellen oder Vertrauensarbeitszeit, hat sich zwischen
2006 und 2015 allerdings ebenso wenig verandert wie die Verbreitung von Telear-
beit (BMFSFJ, 2016, 31). Vor zehn Jahren sprach noch niemand von der Digitalisie-
rung als Megatrend und mobiles Internet als Basistechnologie steckte nochin den
Kinderschuhen. Daher wird in Tabelle 1 der Verbreitungsgrad der einzelnen Mal-
nahmen unter den Unternehmen 3.0 und Unternehmen 4.0 angegeben, die noch
einmal danach differenziert werden, ob sie aus Sicht der Geschiftsfiihrung eine
familienfreundliche Unternehmenskultur leben. In logistischen Schatzungen wur-
de zudem gepriift, ob die Wahrscheinlichkeit, eine bestimmte MalRnahme imple-
mentiert zu haben, in stark digitalisierten Unternehmen mit und ohne familien-

freundlicher Unternehmenskultur sowie in Unternehmen 3.0 mit einer familien-
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bewussten Unternehmenskultur groRer ist als in wenig digital ausgerichteten
Unternehmen, in denen auch kein ausgepragt familienfreundliches Leitbild
existiert.

Ein originarer Flexibilisierungszugewinn der Digitalisierung findet sich - wenig
liberraschend - bei der Frage des Ortes, an dem die Arbeitsaufgaben erfiillt werden
sollen. Telearbeit und mobiles Arbeiten finden sich signifikant haufiger in Unter-
nehmen 4.0 als in Unternehmen 3.0, und zwar unabhangig von einer familien-
freundlichen Unternehmenskultur. Dabei wurde auch kontrolliert, ob die adaqua-
te Austibung der Tatigkeit die Prdsenz der Beschaftigten an einem bestimmten Ort
voraussetzt. Der Anteil ortsgebunden arbeitender Belegschaftsangehdriger korre-
liert erwartungsgemald signifikant negativ mit der Wahrscheinlichkeit, Telearbeit
oder mobiles Arbeiten anzubieten. Allerdings unterscheidet sich der durchschnitt-
liche Anteil der Beschaftigten mit Prasenzpflicht zwischen Unternehmen 3.0 (74,3
Prozent) und Unternehmen 4.0 (68,3 Prozent) nicht wesentlich. Dies bedeutet, dass
die Digitalisierung das Potenzial fiir eine Flexibilisierung des Arbeitsortes erweitert,
dies aber nicht einhergeht mit einem Bedeutungsverlust des betrieblichen Stand-
ortes oder der Notwendigkeit, zum Beispiel beim Kunden oder Kooperationspart-
ner physisch anwesend zu sein.

Es fallt aber auf, dass klassische Instrumente der Arbeitszeitflexibilisierung wie
Arbeitszeitkonten (Tages- oder Wochenarbeitszeiten, Jahres- oder Lebensarbeits-
zeiten), Sabbaticals oder die Aufteilung von Aufgaben auf Teilzeitkrafte (Job Sha-
ring) eher durch eine familienfreundliche Unternehmenskultur geférdert werden.
Auch Unternehmen 3.0 sind unter diesen Voraussetzungen relativ aktiv und unter-
scheiden sich nicht von vergleichbaren digitalisierten Betrieben. Einzig bei der
Ausgestaltung individueller Arbeitszeitarrangements sind eigenstandige parallele
Effekte der Digitalisierung und einer familienfreundlichen Unternehmenskultur
erkennbar. Eine Individualisierung der Arbeitszeiten ist zum einen Ausdruck dafiir,
dass sich Unternehmen der heterogenen zeitlichen Anforderungen ihrer Beschéf-
tigten bewusst sind, die aus dem privaten Umfeld kommen. Zum anderen geht die
Flexibilisierung des Arbeitsortes mit der betriebsorganisatorischen Frage einher,
wann die einzelnen Beschaftigten fiir berufliche Belange erreichbar sind und ihre
Aufgaben erfiillen. Die Flexibilisierung des Arbeitsortes wird durch individuelle
Arbeitszeitarrangements erganzt.
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Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort Tabelle 1

Anteil der Unternehmen, die folgende personalpolitische MaRnahmen anbieten,
nach Digitalisierungsgrad und Unternehmenskultur in Prozent - 2015

darunter ... ausgepragt darunter ... ausgepragt

familienfreundliche(n)

... ohne
eine?
6

gesamt

Flexible Tages- oder

Wochenarbeitszeit 68,2 74,9 66,2 84,0+++ 60,8 55, 74,9++
Flexible Jahres-

oder Lebens-

arbeitszeit 23,6 26,9 21,4 32,7+++ 19,6 14,0 35,2+++
Vertrauens-

arbeitszeit 46,9 55,4 48,7 62,7+++ 39,0 34,1 52,1+
Sabbaticals 10,0 14,0 8,5 19,8+++ 6,9 3,3 16,3+++
Individuell verein-

barte Arbeitszeiten 75,9 85,3 80,6++ 90,3+++ 68,5 62,5 83,9++
Telearbeit 16,2 26,0 21,6+++ | 30,7+++ 8,9 8,7 9,6+
Ortsunabhangiges

Arbeiten durch

mobiles Internet 36,8 54,6 44 2+++ | 65,6+++ 25,5 24,5 28,2
Teilzeit 89,3 93,0 88,1 98,1 86,9 85,8 89,6
Job Sharing 14,2 18,8 12,7 25,2+++ 12,7 10,2 18,7

+++/++/+: Signifikanter Unterschied gegeniiber Referenzunternehmen auf 1-/5-/10-Prozent-Fehlerniveau in logistischen
Regressionen mit robusten Standardfehlern.

1) Unternehmen 4.0: Hoher Digitalisierungsgrad.

2) Unternehmen 3.0: Niedriger Digitalisierungsgrad.

3) Referenz. ==y |nstitut der deutschen
Quellen: IW-Personalpanel 2015; Institut der deutschen Wirtschaft Koln Wirtschaft Koln

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313832/storage/master/download/tab1.xlsx

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313827/storage/master/download/regressiontabl.xlsx

Wo flexible Arbeitszeiten vereinbart sind, stellt sich die Frage, wer die Souveranitat
lberdie Lage und Dauer tatsachlicher Arbeitszeiten aufweist. In zwei von zehn der
Betrieberichtet sich die Lage der tatsachlichen Arbeitszeit eher nach den Wiinschen
der Beschaftigten, in acht von zehn Betrieben stehen die betrieblichen Belange im
Vordergrund. Weder eine familienfreundliche Unternehmenskultur noch ein hoher
Digitalisierungsgrad haben einen Einfluss auf den Vorrang betrieblicher Anforde-
rungen. Allerdings rdumen die Geschéftsflihrungen in Unternehmen mit einer fa-
milienfreundlichen Arbeitskultur signifikant haufiger ihren Beschaftigten einen
(eher) groRen Spielraum ein, Dauer und Lage der eigenen tatsachlichen Arbeits-
zeiten mitzugestalten (Abbildung 2). Unter den Unternehmen 4.0 mit einer ausge-
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Mitgestaltungsmoglichkeiten der Beschaftigten bei Lage und Dauer Abbildung2
tatsachlicher Arbeitszeiten

Anteil der Unternehmen, in denen der Mitgestaltungsspielraum (eher) grof3 ist,
nach Digitalisierungsgrad und Unternehmenskultur in Prozent - 2015

Unternehmen 4.0Y ohne ausgeprigt
familienfreundliche Unternehmenskultur

e sEehraet I, ::.
familienfreundlicher Unternehmenskultur ’
Unternehmen 3.0? ohne ausgeprigt

familienfreundliche Unternehmenskultur

Unternehmen 3.0 mit ausgepragt
familienfreundlicher Unternehmenskultur

1) Unternehmen 4.0: Hoher Digitalisierungsgrad.
2) Unternehmen 3.0: Niedriger Digitalisierungsgrad.

3) Referenz. == |nstitut der deutschen
Quellen: IW-Personalpanel 2015; Institut der deutschen Wirtschaft Kéln Wirtschaft KéIn

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313823/storage/master/download/abb2.xlsx

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313828/storage/master/download/regressionabb2.xlsx

pragt familienorientierten Unternehmenskultur sind es knapp neun von zehn der
Betriebe. Der Umstand, dass bei den restlichen Unternehmen 4.0 der Anteil der
Betriebe, die einen groRen Mitgestaltungsspielraum einrdumen, nur unwesentlich
(und nicht signifikant) groRer ist als unter den vergleichbaren Unternehmen 3.0,
signalisiert noch einmal, dass die Potenziale digitaler Technologien zur Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie nur gehoben werden, wenn der
Wille hierzu besteht.

Mobiles Arbeiten aus Sicht der Beschiftigten

Die Mehrheit der deutschen Beschaftigten (57,4 Prozent) arbeitet zumindest zeit-
weise mobil, knapp jeder Fiinfte (18,6 Prozent) nutzt sogar haufig ein Smartphone,
Tablet oder einen Laptop fiir berufliche Angelegenheiten. Oftmals werden dabei
auch private Gerdte genutzt, um von zuhause oder unterwegs berufliche E-Mails
empfangen oder {iber Virtual Private Networks (VPN Clients) auf betriebliche Daten
zugreifen zu kdnnen. Der hohe Anteil an Beschaftigten, die bereits heute nicht
ausschlieBlich im Biiro oder an einem anderen stationaren Arbeitsplatzim Betrieb
arbeiten, deckt sich mit anderen Untersuchungen (siehe Priimper et al., 2016, 14).
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Dies scheint auf den ersten Blick im Widerspruch zu dem Befund zu stehen, dass
etwa zwei Drittel aller Beschaftigten angeben, aufgrund ihrer Arbeitsaufgaben in
der Regelim Unternehmen oder auftragsbedingt an einem anderen Ort anwesend
sein zu missen. Damit schliefen die Méglichkeiten des mobilen Arbeitens nicht
aus, dass die Beschaftigten ihre beruflichen Tatigkeiten grofRtenteils ortsgebunden
im Betrieb oder zum Beispiel beim Kunden ausiiben. So mag es einzelne Aufgaben
oder Tatigkeiten selbst in Berufen mit einer grundsatzlich hohen Anwesenheits-
pflicht geben - beispielsweise die Dokumentation von Kundengesprachen -, die
keine Prasenz vor Ort verlangen. Andererseits ist Prasenzpflicht weitestgehend
unabhdngig davon, ob und wie oft die Beschaftigten auf die Moglichkeiten des
mobilen Internets zuriickgreifen (kénnen). Zwischen mobilem Arbeiten und zeit-
licher Flexibilitat zeigt sich dagegen ein eindeutig positiver Zusammenhang.
Wahrend rund ein Viertel der Beschéftigten, die nie mobil arbeiten, grofie Mitbe-
stimmungsmoglichkeiten bei der Arbeitszeitplanung sieht, sind es unter den Be-
schaftigten, die haufig mobil arbeiten, knapp sechs von zehn.

Der typische Beschaftigte, der zumindest manchmal mobil arbeitet, ist jung, mann-
lich, hat einen Hochschulabschluss und arbeitet Vollzeit oder in vollzeitnaher
Teilzeit. Beschaftigte in der IKT-Wirtschaft arbeiten relativ haufig mobil. Auch
Fiihrungskrafte nutzen haufiger die Moglichkeiten des mobilen Internets. Die Un-
terschiede in der Nutzung mobiler Gerate zwischen den Beschaftigtengruppen
diirften in groRen Teilen auf die jeweiligen Tatigkeitprofile und beruflichen Anfor-
derungen beispielsweise hinsichtlich dienstlicher Reisen zuriickzufiihren sein. Dies
ist oftmals Aufgabe der Vorgesetzten, die aufgrund ihrer Fiihrungsrolle und Ent-
scheidungsbefugnis jedoch fiir Mitarbeiter, Kunden und die Geschaftsfiihrung in
der Regel gut erreichbar sein miissen. Auch die héhere Mobilitat unter den Akade-
mikern ist plausibel, da Beschaftigte mit hoherem Bildungsniveau haufiger an
Computerarbeitsplatzen arbeiten.

Tatigkeitsbezogene Moglichkeiten, mobil oder von zuhause aus zu arbeiten, sind
jedoch nicht der einzige Erklarungsansatz. Die ungleiche Verteilung mobil arbei-
tender Beschaftigter nach soziodemografischen Merkmalen wie dem Alter oder
Geschlechtist auch Ausdruck unterschiedlicher Praferenzen und familiarer Anfor-
derungen, die moglicherweise gegen haufige Dienstreisen oder Bereitschaftsdienste
sprechen. Aber auch der Anteil der Beschaftigten, die das ortsungebundene Arbei-
tenin Form von Homeoffice nutzen, stagniertin Deutschland trotz der sich verbes-
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sernden Informations- und Kommunikationstechnik. Dies lasst sich laut einer
aktuellen Studie des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales ebenfalls in
Teilen durch unterschiedliche Praferenzen erklaren. So wollen 61 Prozent der
Beschaftigten, die derzeit nicht regelmaRig von zu Hause aus arbeiten, dies auch
gar nicht. Die Trennung von Beruf und Privatem, die bessere (technische) Ausstat-
tung im Biiro und das soziale Netzwerk zu Kollegen und Vorgesetzten sind haufig
genannte Griinde, die fiir das Arbeiten im Betrieb sprechen - wenngleich dies aus
der Tatigkeit heraus nicht zwingend nétig wére (BMAS, 2015, 16 ff.).

Mobiles Arbeiten und Zufriedenheit mit familienfreundlichem Angebot

Die Potenziale einer grofitenteils ortsungebundenen Arbeitsorganisation fiir die
Beschaftigten werden héchst unterschiedlich bewertet. Auf der einen Seite sehen
Kritiker die Gefahr, dass Arbeitszeiten durch die erhohte Erreichbarkeit der Be-
schaftigten aulRerhalb des Betriebes insgesamt auf Kosten der Freizeiten ausge-
dehnt werden. Auf der anderen Seite sehen Befiirworter die Moglichkeit fiir die
Beschaftigten, ihren Arbeitsort zu verlegen, um privaten Verpflichtungen wie der
Kinderbetreuung oder der Beaufsichtigung von Handwerken beim Bau des Eigen-
heims besser nachkommen zu kénnen.

Welche der beiden Effekte liberwiegt, diirfte am besten aus Sicht der Beschaftigten
bewertet werden konnen, die heute bereits mobil arbeiten. Als Indikator fiir den
Zusammenhang von mobilem Arbeiten und der wahrgenommenen Vereinbarkeit
von Beruf und Familie wird die Zufriedenheit der Beschaftigten mit dem Angebot
an familienfreundlichen Angeboten im Betrieb herangezogen. Dafiir werden die
Beschaftigten in Gruppen unterteilt, abhangig davon, ob und wie haufig sie mobil
arbeiten (Abbildung 3). Der Vergleich der deskriptiven Befunde zeigt, dass jeder
vierte Beschaftigte, der haufig mobil arbeitet, insgesamt sehr zufrieden mit dem
betrieblichen Angebot an familienfreundlichen Malinahmen ist. Weitere 46 Prozent
sind zufrieden. Ein vergleichbares Bild mit 23 Prozent sehr zufriedenen und wei-
teren 51 Prozent zufriedenen Beschaftigten zeigt sich auch fiir die Beschaftigten-
gruppe, die gelegentlich mit mobilem Internet arbeitet. Dagegen fallt der Anteil
der Beschaftigten, die mit den familienfreundlichen MalRnahmen sehr zufrieden
sind, in den Beschaftigtengruppen, die selten oder auch nie mobil arbeiten, mit 15
Prozent beziehungsweise 13 Prozent deutlich niedriger aus.
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Mobiles Arbeiten und Zufriedenheit der Beschiftigten Abbildung 3
mit Personalpolitik

Zufriedenheit der Beschaftigten mit dem familienfreundlichen Angebot nach Haufigkeit
des Arbeitens mit mobilem Internet, Angaben in Prozent

== Sehr zufrieden Eher zufrieden Eher unzufrieden === Unzufrieden
e oo
Manchmal 7,2
Selten m
Nie
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Quelle: IW-Beschéftigtenbefragung zum Unternehmensmonitor 2016,
ungewichtete Angaben von 2.500 Beschaftigten, ab einer BetriebsgroRe von einem Mitarbeiter, == |stitut der deutschen
Erhebung 2015 Wirtschaft KéIn

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313822/storage/master/download/abb3.xlsx

Die in Abbildung 3 dargestellten Beschaftigtengruppen unterscheiden sich aller-
dings auch hinsichtlich anderer Merkmale als dem Mobilitatsgrad. Der Zusammen-
hang von mobilem Arbeiten mit dem Ausbildungsgrad oder der Fiihrungsverant-
wortung des Beschaftigten wurde bereits beleuchtet. Aus diesem Grund werden
relevante Beschaftigungs- und Unternehmensmerkmale als Kontrollvariablen in
den Regressionen berlicksichtigt (Tabelle 2). Die Regressionsergebnisse zeigen,
dass die Beschéftigten, die selten, gelegentlich oder hdufig mobil arbeiten, signi-
fikant zufriedener mit dem Angebot an familienfreundlichen Leistungen ihres Ar-
beitgebers sind als jene, die nie mobil arbeiten (kdnnen). Kontrolliert man zudem
fiir die Moglichkeiten der Beschaftigten, ihre Arbeitszeit mitzugestalten und den
Arbeitsort frei wahlen zu kénnen, zeigen nur noch die Beschaftigten, die manchmal
mobil arbeiten, eine signifikant hhere Zufriedenheit zur Referenzgruppe, die nie
mobil arbeitet. Hohe Mitbestimmungsmoglichkeiten der Beschaftigten bei der
Dauerund Lage ihrer Arbeitszeit korreliert zudem mit einer hoheren Zufriedenheit
mit dem familienfreundlichen Angebot. Dagegen zeigt sich, dass Beschaftigte, die
in der Regel beim Kunden oder im Betrieb vor Ort sein miissen, mit dem Angebot
an familienfreundlichen Leistungen insgesamt weniger zufrieden sind.

Die Ergebnisse aus Tabelle 2 legen den Schluss nahe, dass Mitarbeiter, die heute
mobil arbeiten, tendenziell die Familienfreundlichkeit ihres Arbeitgebers besser
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Zufriedenheit mit familienfreundlichen MaRnahmen

Logistische Regressionen

Abhédngige Variable: Zu-
friedenheit mit familien-

Tabelle 2

freundlichen MalRnahmen . 2 Ordered

Haufigkeit des Arbeitens mit mobilem Internet

Nie Referenz Referenz Referenz

Selten 0,274 0,026 0,177 0,179 0,153 0,149
Manchmal 0,647 0,000 0,383 0,005 0,307 0,006
Haufig 0,469 0,000 0,091 0,513 0,182 0,123

Mitgestaltungsmoglichkeite

der tatsachlichen Arbeitszei

t

n bei der Arbeitszeitplanung hinsichtlich der Lage und Dauer

Eher gering/gering/

kann ich nicht beurteilen Referenz Referenz
Sehr/eher groR 1,740 | 0,000 1,700 | 0,000
Arbeitsaufgabe erfordert in der Regel die Anwesenheit im Unternehmen oder einem
auftragsbedingten anderen Ort

Nein Referenz Referenz

Ja 0222 | 0027 | -0185 | 0,023
Kontrollvariablen? ja ja ja
Beobachtungen 2.499 2.499 2.499
Pseudo R? 0,026 0,110 0,079

1) Kontrollvariablen: Geschlecht, Alter, Alter zum Quadrat, Qualifikation, Erwerbstatigkeit des Partners, Kinder- und
Angehdrigenpflege, Betriebsgrofe, Branche, Flihrungsverantwortung, Betriebszugehorigkeit, Vollzeittatigkeit/Teilzeittatigkeit.
Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung zum Unternehmensmonitor 2016,
ungewichtete Angaben von 2.500 Beschdftigten, ab einer Betriebsgrofie
von einem Mitarbeiter, Erhebung 2015

=% Institut der deutschen
Wirtschaft Koln

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313830/storage/master/download/tab2.xlsx

bewerten. Dies gilt allerdings hier nurim Hinblick auf die Bewertung von Maf3nah-
men, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterstiitzen sollen. Es ist damit
weiterhin zu priifen, ob auch die wahrgenommene Familienfreundlichkeit der
Unternehmenskultur mit dem Grad der Mobilitat der Mitarbeiter zusammenhangt.

Mobiles Arbeiten und eine familienfreundliche Unternehmenskultur

Inwieweit mobil arbeitende Beschéftigte von mehr Freirdumen und Arbeitserleich-
terungen profitieren, diirfte vor allem eine Frage der Unternehmenskultur sein.
Um dem Gefiihl standiger Erreichbarkeit entgegenzuwirken, bedarf es klar formu-
lierter angemessener Erwartungshaltungen beziiglich Ansprech- und Reaktions-
zeiten. Dies muss sich auch im Fiihrungsverhalten widerspiegeln. Weiterhin ist auf
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Familienfreundliche Unternehmenskultur Tabelle 3

Anteil der Beschéftigten, die den folgenden Aussagen eher/voll und ganz zustimmen,
nach der Haufigkeit, mit der sie mit dem mobilen Internet arbeiten

e osns | Safen ) vanchmat | s
Ausgepragt familienfreundliche

Unternehmenskultur 24,9 33,9+++ 40,5+++ 43,3+++
Die Geschéftsleitung befragt die Mitar-

beiter regelmaRig tiber ihre Bediirfnisse
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie. 25,8 35,7+++ 44 T+++ 49,6+++

Die Mitarbeiter werden regelmaRig von
der Geschaftsleitung tiber das Angebot
an familienfreundlichen MaRnahmen

informiert. 28,5 39,4+++ 48,2+++ 49,9+++

Die Mitarbeiter und/oder ihre Interessen-
vertretung sind kontinuierlich in die Ge-

staltung des Angebots an familienfreund-
lichen MaRnahmen mit eingebunden. 34,0 44 6+++ 53,7+++ 55,4+++

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
istin meinem Unternehmen eine Selbst-
verstandlichkeit. 53,0 61,5+++ 66,2+++ 66,2+++

Mitarbeiter mit Familienpflichten haben
die gleichen Entwicklungs- und
Aufstiegschancen wie Mitarbeiter ohne
Familienpflichten. 67,2 69,8 72,1 74,6++
Die Fiihrungskréfte bestarken ihre
Mitarbeiter, familienfreundliche MaR-
nahmen in Anspruch zu nehmen. 34,8 43, 4++ 57,0+++ 60,0+++

+++/++: Signifikant auf dem 1- bzw. 5-Prozent-Fehlerniveau anhand logistischer Regressionen mit Kontrollvariablen;
Referenzgruppe: Beschaftigte, die nie mobil arbeiten.

Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung zum Unternehmensmonitor 2016, ungewichtete Angaben mmmp |titut der deutschen
von 2.500 Beschaftigten, ab einer Betriebsgréfie von einem Mitarbeiter, Erhebung 2015 Wirtschaft Kéln

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313833/storage/master/download/tab3.xlsx

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313831/storage/master/download/regressiontab3.xlsx

Fehlverhalten ganz allgemein im Umgang mit Online-Kommunikationsmitteln zu
achten. Dies auRert sich beispielsweise in Form von ausufernden Verteilerlisten
bei E-Mails oder auch dem Selbstverstandnis mancher Mitarbeiter, standig erreich-
bar sein zu miissen, obwohl der tatsachliche Kontakt nurin Ausnahmesituationen
liberhaupt stattfindet (BAuA, 2016, 75 1.).

Wahrend aus Sicht der Beschaftigten, die nicht mobil arbeiten, jedes vierte Unter-
nehmen eine ausgepragt familienfreundliche Unternehmenskultur aufweist, at-
testieren dies 43 Prozent der haufig mobil arbeitenden Beschaftigten ihrem Arbeit-
geber (Tabelle 3). Deutliche Unterschiede in der Bewertung der betrieblichen Fa-
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milienfreundlichkeit zwischen den beiden Beschaftigtengruppen zeigen sich vor
allem in der Einbindung der Mitarbeiter und ihrer Interessensvertretung bei der
Auswahl von Malinahmen sowie der regelmaligen Information der Mitarbeiter
liber das Angebot im Betrieb. Auch Befragungen zu den Wiinschen und Bediirfnis-
sen der Beschaftigten nehmen mobil arbeitende Beschaftigte haufiger wahr. Ins-
gesamt sagen 53 Prozent der Beschaftigten, die ausschlief3lich stationar arbeiten,
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie werde in ihrem Unternehmen als Selbst-
verstandlichkeit angesehen. Dieser Meinung sind im Vergleich dazu mehr als 66
Prozent der manchmal oder haufig mobil arbeitenden Beschaftigten. Auch die
Chancen flir Mitarbeiter mit und ohne Familienpflichten, Karriere zu machen,
werden von Beschaftigten, die haufig mobil arbeiten eher als ausgeglichen einge-
schatzt.

Die groRten Unterschiede zeigen sich jedoch bei der Bewertung des Fiihrungskraf-
teverhaltens. Sechzig Prozent der haufig mobil arbeitenden Beschaftigten sind der
Meinung, dass die Fiihrungskrafte ihres Unternehmens die Inanspruchnahme von
familienfreundlichen Mallnahmen fordern. Dies sind 25 Prozentpunkte mehr als
in der Beschaftigtengruppe, die nie mobil arbeitet. Die Potenziale einer flexiblen
Arbeitszeitorganisation fiir die Verbesserung von Familie und Beruf werden offen-
kundig von jenen Flhrungskraften anerkannt und aktiv adressiert, die in ihrem
Arbeitsbereich die Erfahrung sammeln konnten, dass diese nicht zu einer Beein-
trachtigung der Prozesse gefiihrt hat.

Die Befunde aus Tabelle 3 legen nahe, dass mobiles Arbeiten eher in positivem
Zusammenhang mit einer als familienfreundlich wahrgenommen Unternehmens-
kultur steht. Fiir die Hypothese, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wiirde
starker unter einer mobilen Arbeitsorganisation leiden, findet sich dagegen keine
empirische Evidenz. Ob dies mdglicherweise daran liegt, dass mobiles Arbeiten
selbst als familienfreundliche MaRnahme wahrgenommen wird, lasst sich dagegen
nicht eindeutig sagen. Es ware auch denkbar, dass gerade Unternehmen, deren
Mitarbeiter haufig auRerhalb des Betriebes arbeiten, besonders um eine transpa-
rente und partizipative Unternehmenskultur bemiiht sind, die die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie férdert. Beide Erklarungsansatze sprechen dafiir, dass Un-
ternehmen mit flexiblen Arbeitsorganisationsformen in Form von mobilen Arbeits-
platzen um einen ausgewogenen Interessensausgleich zwischen betrieblichen
Flexibilitdtsanforderungen und den Bediirfnissen der Beschéftigten bemiiht sind.
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Ausblick: Mehr Familienfreundlichkeit durch digitalen Wandel?

Digitale Technologien werden die Mdglichkeiten, zeitlich und rdumlich flexibel zu
arbeiten, erweitern. Dass dies nicht zum Nachteil der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf geschehen muss, zeigen einerseits der hohe Anteil an familienfreund-
lichen Arbeitgebern unter den Unternehmen, die beim Thema Digitalisierung be-
reits weit fortgeschritten sind und zum anderen die positiven Erfahrungen der
Beschaftigten, die bereits heute haufig mobil arbeiten. Mobilitat kann somit ein
Instrument zur besseren Vereinbarkeit sein und sich damit positiv fiir die Mitarbei-
ter, aber auch fiir das Unternehmen auswirken, wenn unabhangig vom jeweiligen
Arbeitsstandort effizienter gearbeitet werden kann (Viete/Erdsiek, 2015).

Die bisherigen Erfahrungen mit digitalen Technologien seitens der Mitarbeiter
stehen auch im positiven Zusammenhang mit einer positiven Einschatzung tiber
die zukiinftige Entwicklung der betrieblichen Familienfreundlichkeit im digitalen
Wandel (Abbildung 4). Mobil arbeitende Beschaftigte sehen deutlich haufiger das
Potenzial der Digitalisierung fiir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie,

Auswirkungen des digitalen Wandels Abbildung 4

Anteil derer, die im Zuge der zunehmenden Digitalisierung der Arbeitswelt in den nachsten
fiinf Jahren fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf..., in Prozent

== Erleichterungen erwarten === keinen Einfluss erwarten Erschwernisse erwarten
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Rundungsdifferenzen.
Quellen: IW-Personalpanel 2015; IW-Beschiftigtenbefragung zum Unternehmensmonitor 2016,
ungewichtete Angaben von 2.500 Beschéftigten, ==y |nstitut der deutschen
ab einer BetriebsgroRe von einem Mitarbeiter, Erhebung 2015 Wirtschaft KoIn

http://www.iwkoeln.de/_storage/asset/313826/storage/master/download/abb4.xlsx
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wohingegen 71 Prozent der Beschaftigten mit rein stationarem Arbeitsplatz von
keiner Veranderung ausgehen. Insgesamt sehen nur 6 bis 8 Prozent der Beschaf-
tigten die Gefahr, dass die Vereinbarkeit durch die Digitalisierung eher erschwert
wird. Auch diese Ergebnisse deuten auf eine eher positive Rolle der Mobilitdt in der
familienfreundlichen Gestaltung der Arbeit aus Beschaftigtensicht hin.

Die Unternehmen 4.0 sind beziiglich des Einflusses der Digitalisierung auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in ihrer Organisation zuversichtlicher als Un-
ternehmen, deren Geschaftstatigkeiten bislang noch wenig digitalisiert sind (siehe
Abbildung 4). Gerade der Zeithorizont von fiinf Jahren diirfte fiir die Unternehmen
3.0 zu kurz sein, um spiirbare Veranderungen der Organisation zu mehr Familien-
freundlichkeit anzustreben. Damit die Potenziale digitaler Technologien wie das
mobile Arbeiten fiir das Unternehmen und seine Beschaftigten erfolgreich genutzt
werden konnen, braucht es einen nachhaltigen Veranderungsprozess beispiels-
weise hin zu einer starkeren Vertrauenskultur und einem ergebnisorientierten
Fuhrungsstil.

Die Studie entstand auf Basis des Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit
2016, der im Rahmen des Unternehmensprogramms ,Erfolgsfaktor Familie“ fiir das
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend erstellt wurde.
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Family-Friendly Working Environments in the Age of Digitalization - Findings
based on the 2016 Monitor of Corporate Family Friendliness

According to the latest survey results from the 2016 Monitor of Corporate Family Friendliness, compa-
nies and employees are equally convinced that digitalization has the potential to improve the recon-
ciliation of work and family life. Almost half of all extensively digitalized enterprises, those qualifying
for what is coming to be known as Industry 4.0, have a distinctively family-friendly corporate culture.
This compares with fewer than three out of ten of the less-digitalized companies of ‘Industry 3.0’. Fully
digitalized firms are particularly characterised by their flexible workplaces and individual working time
arrangements. Often the two go hand in hand. Over forty percent of employees who sometimes or
frequently work mobilely confirm that their employer cultivates a distinctively family-friendly corporate
culture, while the figure for those who never work mobilely is only a quarter. More exact analyses
suggest that the probability of employees’ being content with the family friendliness of their employer’s
personnel policy rises when they occasionally have the option to work outside their regular place of
work. While frequent mobile working does not automatically lead to greater satisfaction, nor does it
lead to greater discontent. More mobile working is by no means detrimental to the reconciliation of
work and family life.
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