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Einleitung

Wenn im Zuge des demografischen Wandels die Anzahl der Erwerbspersonen
abnimmt und der Anteil élterer Jahrgdnge in der Erwerbsbevolkerung zunimmt,
wird es sowohl aus Sicht der Politik als auch aus Sicht der Wirtschaft wichtiger,
das vorhandene Arbeitskréftepotenzial intensiver zu nutzen — besonders das von
gut ausgebildeten Frauen und Ménnern. Dies setzt aber erstens voraus, dass
Aufnahme und Ausiibung einer Erwerbstitigkeit einer Familiengriindung durch
junge Frauen und Minner nicht im Wege stehen. Zweitens diirfen Belastungen,
die durch den Pflegebedarf dlterer Angehoriger aufgrund des Alterungsprozesses
der Gesellschaft wachsen werden, nicht dazu fiihren, dass aktiv im Berufsleben
stehende Personen ihre Erwerbstitigkeit aufgeben. Vor diesem Hintergrund ge-
winnt die Forderung einer familienbewussten Arbeitswelt an Bedeutung.

Politik, Tarifpartner und Betriebsparteien stehen dabei vor der Herausforderung,
die Zukunfts- und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen zu gewéhrleisten und
gleichzeitig den beschiftigten Frauen und Ménnern die gleichen Chancen zur
Teilhabe an Erwerbs- und Familienarbeit zu er6ffnen. Die Politik gestaltet dabei
die gesellschaftlichen und rechtlichen Rahmenbedingungen. Die Tarifpartner
kdnnen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch den Abschluss von Tarif-
vertrdgen direkt oder indirekt beeinflussen. Sie konnen anstelle des Staates aktiv
werden oder staatliches Handeln ergdnzen. In den Betrieben kdnnen Geschéfts-
fiihrung, Mitarbeiter und deren Interessenvertreter aktiv eine familienbewusste
Personalpolitik gestalten und so betriebliche Interessen mit den personlichen
Interessen der Mitarbeiter' besser in Einklang bringen.

Der Europiische Unternechmensmonitor Familienfreundlichkeit schafft auf
Basis einer Unternehmensbefragung eine repridsentative und vergleichbare
Datengrundlage iiber die Verbreitung familienfreundlicher personalpolitischer
MaBnahmen in den Unternehmen aus sechs europdischen Landern. Die sechs
Untersuchungslénder sind
¢ Deutschland,

e Frankreich,
o [talien,
e Polen,

! Aus Platzgriinden wird im Folgenden stets die ménnliche Form benutzt. Zudem werden die Begriffe Unternehmen,
Betrieb und Firma synonym verwendet.



¢ Schweden und
¢ das Vereinigte Konigreich.

Der Europdische Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit orientiert sich
konzeptionell eng am Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit Deutschland,
den das Institut der deutschen Wirtschaft KéIn (IW) in den Jahren 2003 und 2006
durchgefiihrt hatte (Fliiter-Hoffmann/Solbrig, 2003; BMFSFJ, 2006). Dieser
erfasste die Bedeutung und den Verbreitungsgrad verschiedener familienfreund-
licher MaBinahmen in den vier folgenden Kategorien:

o flexible Arbeitszeit und flexible Arbeitsorganisation,
¢ FElternzeit und Elternférderung,

¢ Kinder- und Angehdrigenbetreuung sowie

e Familienservice.

Der Europidische Unternechmensmonitor Familienfreundlichkeit kann durch
diese konzeptionelle Anlehnung eine grofBere Vielfalt familienfreundlicher Maf3-
nahmen in den Unternehmen abbilden als vergleichbare internationale Erhe-
bungen, zum Beispiel das Establishment Survey on Working Time 2004/2005
(ESWT) oder das European Company Survey 2009 (ECS), beide von der European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (European
Foundation, 2010; Chung et al., 2007; Riedmann et al., 2006). Zudem bietet er
die Moglichkeit, die Befunde fiir Deutschland mit denen des Unternehmens-
monitors Familienfreundlichkeit Deutschland 2003 und 2006 zu vergleichen.
Entsprechende Ver6ffentlichungen mit den separaten Ergebnissen fiir Deutschland
liegen bereits vor (BMFSFJ, 2010; Seyda/Stettes, 2010). Der Européische Unter-
nehmensmonitor Familienfreundlichkeit identifiziert iiberdies die Motive und
Hemmnisse, die in den Unternechmen handlungsleitend fiir oder gegen eine fa-
milienfreundliche Personalpolitik sind. Er kann zudem Auskunft dariiber geben,
inwieweit die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bereits ein substanzieller
Bestandteil der gelebten Unternehmens- und Personalwirtschaftskultur ist.

Kapitel 2 nennt zundchst Ziele und Methodik der Studie. Anschlieend be-
schreibt Kapitel 3, welchen Stellenwert das Thema Familienfreundlichkeit in den
Unternehmen einnimmt und auf welche Weise es sich bereits in der Unternehmens-
kultur niedergeschlagen hat. Kapitel 4 zeigt den Verbreitungsgrad familien-
freundlicher Mafinahmen in den sechs Landern. Kapitel 5 gibt Auskunft iiber die
Bedeutung staatlichen Handelns, der Tarifvertrige und der betrieblichen Ebene
bei der Ausgestaltung einer familienfreundlichen Personalpolitik. Kapitel 6 skiz-
ziert die handlungsleitenden Motive, wihrend Kapitel 7 auf die Hemmnisse
hinweist, die der Einfiihrung bestimmter familienfreundlicher Maflnahmen im
Wege stehen. Kapitel 8 fasst die Ergebnisse zusammen.



Ziele und Methodik

Der Européische Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit (im Folgenden
meist kurz: Européischer Unternehmensmonitor) soll die Unternehmensaktivi-
tdten im Bereich familienfreundlicher Personalpolitik quantifizieren. Dabei sind
die Befunde in den jeweiligen ldnderspezifischen institutionellen Kontext einzu-
betten. Der Européische Unternehmensmonitor soll auf diese Weise einen empirie-
gestiitzten Vergleich verschiedener Ansitze einer familienfreundlichen Personal-
politik leisten.

Zur Vorbereitung der Unternehmensbefragung wurde zunichst in einer Vor-
studie untersucht, welchen Stellenwert das Thema Familienfreundlichkeit in der
Offentlichkeit in elf Mitgliedstaaten der Europiischen Union (EU) einnimmt. Im
Vordergrund stand dabei, welche Rollen Staat, Sozialpartner und Unternehmen
bei der Forderung der Familienfreundlichkeit in den verschiedenen européischen
Léandern ibernehmen und ob sich aus einer unterschiedlichen Rollenverteilung
unterschiedliche Handlungsmuster erkennen lassen. So wurde zum Beispiel nach
Anbhaltspunkten gesucht, welche Bedeutung der staatlichen Forderkulisse bei der
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zukommt, in welchem
Umfang die Sozialpartner in die politischen Entscheidungsprozesse eingebunden
sind oder ob und in welchem Umfang die Verbesserung der Work-Life-Balance
in die Verantwortung des einzelnen Unternehmens fillt.

Die Ergebnisse der Pilotstudie sollten damit auch eine Entscheidungshilfe bei
der Auswahl der Lander fiir die Unternehmensbefragung bieten. Dariiber hinaus
sollte damit der inhaltliche Rahmen fiir die Erstellung eines Musterfragebogens
abgesteckt werden.

2.1 Die wichtigsten Ergebnisse der Pilotstudie

Um Informationen iiber den institutionellen Kontext zu gewinnen, wurden in
der Pilotstudie (Seyda/Stettes, 2009) drei Untersuchungsschritte durchgefiihrt:
e cine Darstellung ausgewihlter Befunde aus dem Establishment Survey on
Working Time (ESWT) der European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions aus den Jahren 2004/2005 fiir Ddnemark, Frankreich,
Griechenland, Italien, Niederlande, Osterreich, Polen, Schweden, Spanien, Tsche-
chische Republik und das Vereinigte Konigreich im Vergleich zu Deutschland;
e cine Auswertung der Berichterstattung in diesen elf EU-Mitgliedstaaten im
European Industrial Relations Observatory (EIRO) und im European Working



Conditions Observatory (EWCO) in Verbindung mit einer Referenz zum Fami-
lienfreundlichkeitsindex des Instituts der deutschen Wirtschaft Koln in Form von
Landerprofilen;

¢ cine Befragung von 37 Experten in den elf Lindern zur Relevanz grundlegender
Gesichtspunkte und Ziele einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
zur Rolle und Einstellung des Staates, der Sozialpartner und der Unternehmen
als zentralen Akteuren sowie zur Relevanz und Entwicklung verschiedener Hand-
lungsfelder, in denen Mafinahmen der Politik, der Sozialpartner und der Unter-
nehmen geplant und umgesetzt werden.

Ausgewiihlte Befunde aus dem ESWT

Der Schwerpunkt des ESWT lag auf Arbeitszeitfragen. Daher bot es sich im
Rahmen der Pilotstudie an, zunichst die verschiedenen Arbeitszeitregimes zu
analysieren, die im Zusammenhang mit einer familienfreundlichen Arbeitswelt
stehen konnen.

Flexible Arbeitszeitarrangements im engeren Sinn. Das ESWT erfasste vier
verschiedene Formen flexibler Arbeitszeitarrangements im engeren Sinn:
¢ Akkumulation von Arbeitsstunden fiir langere, mehrtigige Auszeiten,

o Akkumulation von Arbeitsstunden mit ganztigigem Freizeitausgleich,

¢ Akkumulation von Arbeitsstunden ohne ganztitigen Freizeitausgleich und

e die Moglichkeit, Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit bestimmen zu
konnen, ohne (Uber-)Stunden ansammeln zu kénnen.

Tendenziell ist der durchschnittliche Anteil der Mitarbeiter, die in den Unter-
nehmen von diesen flexiblen Arbeitszeitarrangements profitieren, in den Landern
grofler, in denen auch der Verbreitungsgrad grofer ist — also der Anteil von Un-
ternehmen, die eines der vier Arbeitszeitarrangements anbieten (Riedmann et al.,
2006, 7). Die Unternehmen nutzen diese Arrangements in erster Linie, um die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern. Dieser Grund fiir die Einfiih-
rung flexibler Arbeitszeitarrangements ist bedeutender als das Bestreben, die
tatsdchliche Arbeitszeit an eine variierende Auftragslage beziechungsweise an einen
volatilen Arbeitsanfall anzupassen. Dabei bleibt aber unsicher, welcher Grund
urspriinglich ausschlaggebend fiir die Einfiihrung war. Der Anteil der Betriebe
mit flexiblen Arbeitszeitarrangements steigt mit zunehmender Belegschaftsgrof3e.
Der Verbreitungsgrad ist in einigen der elf fiir die Pilotstudie relevanten Lander
im offentlichen Sektor héher (Deutschland, Italien, Schweden), in anderen hinge-
gen niedriger (Danemark, Frankreich, Griechenland) als in der Privatwirtschatft.

Teilzeit. Wenn Unternehmen Teilzeitarbeitsplédtze einrichten, ist die Haupt-
zielgruppe der Unternehmen in fast allen ausgewidhlten Landern der Kreis der



beschiftigten Miitter. In immerhin jedem fiinften Betrieb arbeiten aber auch
Viter in Teilzeit (Riedmann et al., 2006, 24). Teilzeitarbeit fordert nicht die
Karriereaussichten. Dies gilt fiir Deutschland im besonderen Maf3e (Anxo et al.,
2007a, 28). Nur in Griechenland ist unter den elf ausgewéhlten Landern in den
Betrieben der Anteil der Manager etwas grofer, die von ungiinstigeren Karriere-
aussichten fiir Teilzeitkrdfte ausgehen. Nur wenige Manager vertreten die
Auffassung, dass Teilzeitbeschéftigte motivierter sind als Vollzeitbeschiftigte
(Anxo et al., 2007a, 30). In Deutschland und Osterreich ist dieser Anteil noch
relativ grof3 (ungeféhr 15 Prozent). Wird Teilzeitarbeit auf Wunsch der Beschif-
tigten eingerichtet, berichten — verglichen mit den Féllen, in denen die Unter-
nehmen von sich aus Teilzeitarbeitsplitze einrichten — knapp 2,5-mal (41 Prozent
versus 18,5 Prozent) so viele Unternehmen, dass sich die Organisation der
Arbeitsprozesse erschwert (Riedmann et al., 2006, 26).

Elternzeit. Die Inanspruchnahme von Elternzeit hingt von den institutionellen
Rahmenbedingungen in den einzelnen Landern ab (Riedmann et al., 2006, 35 f.).
Der Umfang, in dem ménnliche Beschiftigte Elternzeit in Anspruch nehmen,
wird zudem davon beeinflusst, ob sich in einem Land ein traditionelles Rollenbild
erhalten hat oder es bereits einem Wandel unterliegt.

In 11 Prozent der Unternehmen aus 21 der im ESWT untersuchten EU-Staaten
entstanden zum damaligen Zeitpunkt 2004/2005 durch die Elternzeit von
Beschiftigten Probleme fiir das Unternehmen, und zwar insbesondere bei der
Rekrutierung des addquaten Ersatzpersonals, durch den Mangel an Kontinuitét,
durch die Unsicherheit des Ob und Wann der Riickkehr sowie durch eine zu grof3e
Anzahl von Personen in Elternzeit (Anxo et al., 2007b, 29). Gleichwohl existiert
in den einzelnen Landern kein systematischer Zusammenhang zwischen dem
Verbreitungsgrad der Inanspruchnahme von Elternzeit und dem Anteil der Un-
ternehmen, die iiber betriebliche Probleme berichten.

Wenn Mitarbeiter in Elternzeit gingen, reagierten die Unternehmen in den
meisten Landern am haufigsten mit der Einstellung von befristet Beschaftigten
oder mit der Aufteilung der Arbeit auf die verbliebenen Mitarbeiter (Anxo et al.,
2007b, 34).

Unternehmenscluster. Chung et al. (2007) identifizieren insgesamt sechs
Typen von Unternehmen, indem sie als Kriterium fiir die Gruppenbildung die
Verbreitung von unterschiedlichen Arbeitszeitregelungen (flexible Arbeitszeiten,
Einsatz von Uberstunden, Lage der Arbeitszeiten), von Teilzeitbeschéftigung und
flexiblen Beschéftigungsformen, von Sabbaticals, Vorruhestandsregelungen und
Elternzeit sowie von Betreuungsmdglichkeiten und haushaltsnahen Dienstleis-
tungen verwenden. Die sechs Typen sind:



e cin hochflexibles und arbeitnehmerorientiertes Arbeitszeitregime,

¢ cin hochflexibles und unternehmensorientiertes Arbeitszeitregime,

¢ cin mittelflexibles und lebenszyklusorientiertes Arbeitszeitregime,

¢ cin mittelflexibles Tag-zu-Tag-Arbeitszeitregime,

e ein mittelflexibles und unternehmensorientiertes Uberstundenregime und
¢ cin wenig flexibles Arbeitszeitregime.

Anschlieflend ist im Rahmen einer Clusteranalyse Schweden als Land mit
einem hochflexiblen und gleichzeitig arbeitnehmerorientierten Arbeitszeitregime
klassifiziert worden. Danemark, Niederlande, Polen, die Tschechische Republik
und das Vereinigte Konigreich wurden als Lander mit mittel- bis hochflexiblen
und eher arbeitnehmerorientierten Arbeitszeitregimes charakterisiert. Deutsch-
land, Frankreich und Osterreich wurden als Linder mit wenig bis mittelflexiblen
und eher unternechmensorientierten Arbeitszeitregimes eingestuft, Griechenland,
Italien und Spanien hingegen als Lander mit wenig flexiblen und tendenziell
unternehmensorientierten Arbeitszeitregimes.?

Ausgewiihlte Befunde der Expertenbefragung und der EIRO- und EWCO-
Berichterstattung

Die inhaltlichen Schwerpunkte der EIRO- und der EWCO-Berichterstattung
zwischen dem Jahr 2005 und dem Beginn des Jahres 2009, aber auch die Ant-
worten der insgesamt 37 Experten in der Pilotstudie legen nahe, dass das Thema
Familienfreundlichkeit oder Balance von Familie und Beruf aus sechs Blick-
winkeln beleuchtet werden kann, die allerdings eine unterschiedliche Relevanz
aufweisen:
¢ Die Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern am Arbeitsplatz bildet
dabei den Kern der offentlichen Debatte. In neun der elf Lander (Frankreich,
Griechenland, Italien, Niederlande, Osterreich, Polen, Schweden, Tschechische
Republik, Vereinigtes Konigreich) wiesen die Experten auf die Bedeutung der
geschlechtsspezifischen Lohnliicke hin, in acht der elf Lénder (Frankreich,
Griechenland, Italien, Osterreich, Polen, Schweden, Tschechische Republik,
Vereinigtes Konigreich) auf die geschlechtsspezifische berufliche Segregation.
Allerdings unterschied sich in drei Landern die Wahrnehmung von Forschern,
Arbeitgebervertretern und Gewerkschaftern bei ausgesuchten Teilaspekten er-
heblich. In Italien gab es zum Beispiel unterschiedliche Auffassungen zwischen

2 Allerdings hingt die Gruppenbildung stark von der Auswahl der Clustermethode und von der Definition der be-
riicksichtigten Variablen ab. Beispielsweise war die Aufteilung der Unternehmen auf die sechs Grundtypen in
Deutschland im Vergleich von 21 ausgewihlten EU-Staaten relativ ausgeglichen, sodass keinesfalls von einem
dominanten Muster gesprochen werden kann.



Arbeitgeber- und Gewerkschaftsseite, ob bei der Gleichbehandlung von Frauen
und Miénnern am Arbeitsplatz in den vergangenen Jahren Fortschritte erzielt
werden konnten. In Polen und im Vereinigten Konigreich wichen die Einschit-
zungen der Forscher von jener der Sozialpartner in der Frage ab, wie die Befunde
zur geschlechtsspezifischen Lohnliicke zu interpretieren sind und welcher Erfolg
MaBnahmen zu ihrer Reduzierung beschieden war.

¢ Die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern bei der Aufteilung der
héuslichen Arbeit und Familienpflichten wurde in fiinf der elf Lander (Frank-
reich, Griechenland, Niederlande, Polen, Tschechische Republik) als wichtiger
Gesichtspunkt einer familienfreundlichen Arbeitswelt identifiziert. In Italien und
im Vereinigten Konigreich wurde die Relevanz der Thematik jedoch von den
Vertretern der Arbeitgeberseite als gering eingestuft. Grundsétzlich wurde be-
richtet, dass hiusliche Tétigkeiten oder die Ubernahme familidrer Verpflichtungen
weiterhin den Frauen zufallen und sich an diesem Befund auch kaum etwas
verandert hat.

o Fiir die Experten in fiinf Landern (Frankreich, Griechenland, Italien, Polen,
Vereinigtes Konigreich) lag das Hauptaugenmerk beim Thema familienfreund-
liche Arbeitswelt darauf, wie den individuellen Priferenzen und Verpflich-
tungen nachgekommen wird. In diesem Zusammenhang wurde darauf hingewie-
sen, dass einer gut ausgebauten Kinderbetreuungsinfrastruktur eine Schliissel-
rolle zukommt (Frankreich, Italien, Vereinigtes Konigreich). Die Experten aus
dem Vereinigten Konigreich betonten zudem, dass Diversity Management — also
der Umgang mit sozialer Vielfalt — das Bewusstsein dafiir erhéhen kann, indivi-
duelle Priaferenzen und Verpflichtungen bei der Organisation der Arbeitsprozesse
zu beachten.

o Zumindest in vier der elf Lander (Italien, Niederlande, Osterreich, Vereinigtes
Konigreich) riumten die Experten auch dem Thema alternde Belegschaften im
Zusammenhang mit einer familienfreundlichen Personalpolitik eine Relevanz
ein. Dabei stand eher im Vordergrund, wie die Beschéftigungsfahigkeit erhalten
werden kann, und weniger, wie Mitarbeiter ihre Verpflichtungen bei der Betreu-
ung pflegebediirftiger Angehoriger mit einer beruflichen Tatigkeit vereinbaren
konnen. Auffillig ist insgesamt, dass das Thema Familienfreundlichkeit vorwie-
gend auf Beschiftigte mit Kindern ausgerichtet ist und weniger auf Mitarbeiter,
die sich um pflegebediirftige Angehdrige kiimmern miissen.

¢ Gesundheits- und Arbeitsschutz sowie positive wirtschaftliche Effekte
spielen nach Auffassung der 37 Experten in den elf Landern allenfalls eine nach-
rangige Rolle. Nur vereinzelt wiesen die befragten Fachleute auf eine hohere
Belastung durch Stress hin, wenn es nicht gelingt, familidre und berufliche Ver-
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pflichtungen in Einklang zu bringen (Frankreich, Vereinigtes Konigreich). Posi-
tive wirtschaftliche Effekte in Form geringerer Fehlzeiten (Polen, Schweden) oder
einer geringeren Fluktuationsrate sowie einer hoheren Produktivitét (Vereinigtes
Konigreich) wurden lediglich von einzelnen Experten aufgegriffen.

Die befragten Experten bescheinigten sowohl den staatlichen Akteuren als auch
den Sozialpartnern, sich mit einer familienfreundlichen Arbeitswelt auseinander-
zusetzen. In der Regel schrieben sie aber dem Staat die Schliisselrolle bei der
Forderung einer familienfreundlichen Arbeitswelt zu. Flir wenige Lander betonten
sie allerdings auch das Gewicht der Sozialpartner, das diese als iiberbetrieblich
agierende Tarifparteien (Niederlande, Osterreich, Schweden) oder Impulsgeber
und Katalysator (Frankreich, Niederlande, Osterreich, Vereinigtes Konigreich) in
die Waagschale werfen konnen, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu
verbessern. Gleichwohl lassen die Expertenangaben nicht den Schluss zu, die
Unternehmen seien als eigenstindige Akteure den Gewerkschaften und Arbeitgeber-
verbanden nachgeordnet. Beispielsweise wurde die Rolle der Sozialpartner, durch
konkrete MaBBnahmen oder Vereinbarungen auf tiberbetrieblicher Ebene die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf zu fordern, in Polen, Spanien, der Tschechischen
Republik und im Vereinigten Konigreich insgesamt als unbedeutend eingeschitzt.

In finf der elf Lander wiesen die Experten ferner explizit darauf hin, dass der
Umsetzungsgrad familienfreundlicher Mafnahmen hinter dem gesellschaftlich
gewlinschten Umfang zuriickbleiben konnte, weil der Nutzen einer besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf die Kosten fiir die Unternehmen nicht auf-
wiegt (Frankreich, Italien, Polen, Schweden, Vereinigtes Konigreich). Vor diesem
Hintergrund stellte sich fiir die Experten auch die Frage, ob und in welchem
Umfang sich der wirtschaftliche Einbruch in den Jahren 2008 und 2009 auf die
Bereitschaft der Unternehmen ausgewirkt hat, familienfreundliche Maflnahmen
durchzufiihren. Die Experten wurden schlieBlich gebeten, die Relevanz verschie-
dener personalpolitischer Bereiche einzuschitzen, bei denen familienfreundliche
MaBnahmen der Unternehmen ansetzen sollten (Tabelle 1).

Rund zwei Drittel der Experten hielten ein Bewusstsein sowohl fiir die Be-
diirfnisse von Beschiftigten mit Kindern und Pflegebediirftigen als auch fiir die
Gleichbehandlung von Frauen und Minnern fiir einen wichtigen Ansatz zur
Forderung einer familienfreundlichen Arbeitswelt. Die Notwendigkeit, die Ak-
zeptanz von MaBinahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch
bei jenen zu erhalten oder zu erhdhen, die nicht unmittelbar von diesen Regelungen
profitieren, sahen hingegen viele der Befragten nicht.

Erwartungsgemal wurden die Handlungsfelder Arbeitszeit und Arbeitsorgani-
sation, Kinderbetreuungs- und Pflegeeinrichtungen sowie Mutterschaftsurlaub
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Relevanz familienfreundlicher MaRnahmen Tabelle 1

fiir die Unternehmen
Anzahl der in der Pilotstudie befragten Experten

Bereich N Bedeutend
Arbeitszeit und Arbeitsorganisation 37 32
Kinderbetreuungs- und Pflegeeinrichtungen 37 31
Bewusstsein fiir die Bed(irfnisse von Beschaftigten mit Kindern oder

pflegebedirftigen Angehérigen 37 28
Mutterschaftsurlaub und Elternzeit 37 26
Bewusstsein fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern am Arbeits-

platz und im Haushalt 37 25
Einbindung der Beglinstigten oder von Interessenvertretungen bei der

Auswahl der familienfreundlichen Malnahmen 36 20
Lohne und Gehalter 36 19
Umfassende Information 37 18
Bildung und Ausbildung 36 17
Finanzielle Unterstiitzung und familienunterstiitzende Dienstleistungen 35 17
RegelmaRige Information 37 15
Gesundheitsschutz und Sicherheit am Arbeitsplatz 35 14
Akzeptanz familienfreundlicher MaBnahmen bei nicht begtinstigten Gruppen | 37 10

Eigene Berechnungen

und Elternzeit von deutlich mehr als zwei Dritteln der Experten als bedeutend
eingestuft. Die Handlungsfelder Lohne und Gehilter, Bildung und Ausbildung
sowie finanzielle Unterstiitzung und familienunterstiitzende Dienstleistungen
wurden von ungefahr der Halfte als bedeutend eingeschitzt. Letzteres tiberrascht
ein wenig, nachdem die Gleichbehandlungsperspektive und dabei die geschlechts-
spezifische Lohnliicke und Berufswahl von vielen Experten als wichtige Themen
im Zusammenhang mit einer familienfreundlichen Arbeitswelt betont worden
waren. 40 Prozent der Experten hielten schlieBlich das Themenfeld Gesundheits-
schutz und Sicherheit am Arbeitsplatz fiir einen bedeutenden Ansatzpunkt, um
die Familienfreundlichkeit in den Unternehmen zu erhéhen.

Eine umfassende und regelmiBige Information der potenziell begilinstigten
Beschiftigten- beziehungsweise Personengruppen gehorte fiir etwas weniger als
die Halfte der Experten zu den bedeutenden Handlungsfeldern, in denen die
Unternchmen aktiv werden sollten. Die Mehrheit der befragten Experten vertrat
zudem die Auffassung, dass die Einbindung der Beschéftigten in die Auswahl
der konkreten familienfreundlichen MaBinahmen eine bedeutende Rolle spielen
sollte.
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2.2 Auswahl der Lander

Fiir den Europdischen Unternehmensmonitor wurden neben Deutschland die
Lander Frankreich, Italien, Polen, Schweden und das Vereinigte Konigreich
ausgewdhlt. Fiir diese Landergruppe lagen im Anschluss an die Pilotstudie die
meisten Hintergrundinformationen vor, die fiir eine Einordnung der Befragungs-
befunde in den institutionellen Kontext genutzt werden konnten. Zudem offen-
barten sich hinreichend deutliche Unterschiede zwischen den Experten aus diesen
sechs Landern bei den Fragen, aus welchem Blickwinkel das Thema Familien-
freundlichkeit betrachtet werden sollte und welche Verantwortung Sozialpartner
und Unternehmen bei der Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
iibernehmen sollten. Dariiber hinaus lassen sich fiinf der sechs ausgesuchten
Léander in eine erweiterte Form des Wohlfahrtsstaatenvergleichs von Esping-
Andersen einordnen, bei der die Rollenverteilung zwischen den Geschlechtern
und die Arbeitsmarktbeteiligung einbezogen werden (Pfarr/Vogelheim, 2002):
1. ,Universal breadwinner. In den sozialdemokratisch geprigten Lindern
Skandinaviens ermoglichen die institutionelle Ausgestaltung der Kinderbetreuung,
die Freistellungsregelungen, die Individualisierung der Besteuerung und die
geringen Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern ein hohes Beschifti-
gungsniveau von Frauen und Ménnern. In den Europdischen Unternehmens-
monitor wurde Schweden aufgenommen.

2. ,,Modified male breadwinner“. Eine gut ausgebaute Kinderbetreuung in den
von Esping-Andersen als konservativ eingestuften Staaten Belgien und Frankreich
fordert einerseits die Erwerbstatigkeit beider Geschlechter. Andere Institutionen,
zum Beispiel hohe Lohnunterschiede zwischen Ménnern und Frauen, bewirken
andererseits eine geschlechtsbezogene Differenzierung am Arbeitsmarkt. Fiir den
Europiischen Unternehmensmonitor wurde Frankreich ausgewihlt.

3. ,,Male breadwinner and female part-time“. Die gering ausgebaute 6ffent-
liche Kinderbetreuung hat ebenso wie der Ausbau eines Dienstleistungssektors
mit hohen Teilzeitanteilen zur ,,modernisierten Versorgerehe® in Deutschland,
Irland, Luxemburg, den Niederlanden, Osterreich und im Vereinigten Konigreich
gefiihrt. Neben dem als konservativ eingeordneten Deutschland wurde mit dem
Vereinigten Konigreich ein Land fiir den Europdischen Unternehmensmonitor
ausgewdhlt, das nach Esping-Andersen eher zu den liberalen Wohlfahrtsstaaten
zdhlt und daher bei einer dhnlichen Rollenvorstellung der Geschlechter einen
anderen Typus des Wohlfahrtsstaates darstellt.

4. ,,Male breadwinner and dual full-time*. In Stideuropa (Griechenland, Italien,
Portugal, Spanien) ist der Anteil ménnlicher Alleinverdiener sehr grof3. Dariiber
hinaus sind viele Frauen vollzeitbeschiftigt — zum einen wegen des geringen
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Einkommensniveaus und zum anderen wegen der geringen Verfiigbarkeit von
Teilzeitarbeitspldtzen. Zudem sind die Betreuungsangebote fiir Klein- und Grund-
schulkinder nur sparlich vorhanden. Als Vertreter dieser mediterranen Staaten
mit einem gering ausgebauten Wohlfahrtssystem wurde Italien fiir den Euro-
paischen Unternehmensmonitor ausgewéhlt.

SchlieBlich wurde mit Polen ein Land einbezogen, das als ehemaliger Ost-
blockstaat erst seit relativ kurzer Zeit Mitglied der EU ist und dessen Integration
es ermoglicht, im Europdischen Unternehmensmonitor die besondere Situation
der Transformationsldnder zu erfassen.

Das Sample aus den sechs ausgewéhlten Landern weist somit hinsichtlich der
familienpolitischen Rahmenbedingungen und Entwicklungspfade den fiir einen
internationalen Vergleich erforderlichen Heterogenititsgrad auf. Tabelle 2 zeigt
einige ausgewihlte nationale Indikatoren zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Wihrend die Beschiftigungsquote von Frauen in Schweden, Deutschland und
im Vereinigten Konigreich relativ hoch ist, bleibt sie in Italien und Polen deutlich

Vereinbarkeit von Familie und Beruf Tabelle 2
Ausgewdhlte Indikatoren

Deutsch- | Frank- |Italien |Polen |Schwe- | Verei-
land reich den nigtes
Konigreich
Beschaftigungsquote Frauen,
in Prozent! 66,2 60,1 46,4 | 52,8 70,2 65,0
Beschaftigungsquote Mtter mit
Kind unter 16 Jahren, in Prozent? | 68,1 72,8 55,6 67,9 82,5 67,9
Teilzeitquote weiblicher
Beschéftigter, in Prozent 44,8 29,7 27,9 10,9 40,5 41,7
Teilzeitquote mannlicher
Beschéftigter, in Prozent' 8,6 57 4,7 5,0 12,6 10,4
Totale Fertilitdtsrate’ 1,38 2,004 1,41 1,39 1,91 1,96
Effektive Elternzeit, in Wochen?® | 40,7 33,0 8,9 | 20,1 51,2 6,0
Anteil der Kinder, die eine Betreuungseinrichtung besuchen, in Prozent®
Unter Dreijéhrige 13,6 42,9 28,6 8,6 45,3 39,7
Drei- bis Funfjahrige 89,4 100,0 99,4 41,0 | 855 90,5
Familienbezogene Transfers, in Prozent des Bruttoinlandsprodukts’
Geldleistungen 1,43 1,39 0,58 0,84 1,52 2,21
Sachleistungen 0,74 1,62 0,73 0,29 1,83 0,99
Steuervergiinstigungen 0,87 0,77 0,00 0,04 0,00 0,35

12009; 2 2007; 3 2008; * Projektion; * Relation der in Vollzeitaquivalenten gemessenen Zahlung zur entsprechenden Bezugsdauer
(beide in Wochen); ¢ 2006; 7 2005.
Quellen: Eurostat, 2010; OECD, 2010a; 2010b; Diekmann/Pliinnecke, 2009
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zurlick. Dagegen ist die Beschaftigungsquote von Miittern (mit mindestens einem
Kind unter 16 Jahren) in Frankreich héher als in Deutschland und dem Vereinigten
Konigreich, allerdings ist sie niedriger als in Schweden. Wéhrend die Teilzeit-
beschéiftigung von Frauen hierzulande weiter verbreitet ist als in den Vergleichs-
landern, bleibt die Teilzeitquote bei den Méannern hinter dem Niveau in Schweden
und im Vereinigten Konigreich zuriick. Das Sample setzt sich aus jeweils drei
Landern zusammen, in denen die Bevolkerung aufgrund einer zu geringen Ge-
burtenrate schrumpft (Deutschland, Italien, Polen) oder in denen die Geburtenrate
nahezu das bestandserhaltende Niveau von etwa 2,1 Kindern je Frau erreicht
(Frankreich, Schweden, Vereinigtes Konigreich).

Auch die Politikvariablen signalisieren eine hinreichende Heterogenitdt innerhalb
der Landerauswahl. In Schweden, Deutschland und mit Abstrichen in Frankreich
ist die effektive Elternzeit, das heifit die finanziell unterstiitzte Moglichkeit, eine
kindbedingte Erwerbspause einzulegen, relativ lang. Im Vereinigten Koénigreich
und in Italien ist sie hingegen relativ kurz. Auch das Betreuungsangebot vor allem
fiir die unter dreijahrigen Kinder féllt in den sechs Landern unterschiedlich grof3
aus. Ferner zeigt sich an der Art der familienbezogenen Transfers, dass in den
Léandern unterschiedliche Zielsetzungen der Familienpolitik verfolgt werden.

SchlieBlich bietet die Landerauswahl aufgrund der Bevdlkerungszahl und
GroBe der Volkswirtschaften eine hinreichende Grundlage fiir die Bewertung der
Bedeutung und Verbreitung familienfreundlicher Mafnahmen von Unternehmen
fiir die gesamte Européische Union. Die sechs Lénder reprasentieren insgesamt
rund 63 Prozent der Bevolkerung und 68 Prozent des Bruttoinlandsprodukts (BIP)
der EU-27.

2.3 Stichprobe

Die Befragung der Geschéftsfiihrer oder Personalverantwortlichen fiir den
Europiischen Unternehmensmonitor wurde von der Institut der deutschen Wirt-
schaft Koln Consult GmbH mit computergestiitzten Telefoninterviews (Computer
Assisted Telephone Interviews — CATI) zwischen dem 26. Oktober und 10. De-
zember 2009 durchgefiihrt. Die Stichprobenauswahl erfolgte zuféllig. Um dennoch
reprasentative Befunde liefern zu kénnen, wurden die Ergebnisse anhand einer
3x2-Matrix hochgerechnet. Dabei wurden drei BeschiftigtengroBenklassen
(5 bis 49 Beschiftigte, 50 bis 249 Beschéftigte, 250 und mehr Beschéftigte) und
zwei Branchengruppen (Produzierendes Gewerbe, Dienstleistungsgewerbe) un-
terschieden. Da fiir Deutschland die Vergleichbarkeit mit der Untersuchung des
Jahres 2006 gewihrleistet werden sollte, wurde eine groere Zahl an Unternehmen
als in den anderen Landern befragt (Tabelle 3).
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Stichprobe Tabelle 3
Anzahl der Unternehmen

5 bis 49 50 bis 249 250 und mehr | Insgesamt

Beschiftigte Beschiftigte Beschiftigte
Deutschland
Industrie 217 209 215 641
Dienstleister 236 208 234 678
Insgesamt 453 417 449 1.319
Frankreich
Industrie 127 125 125 377
Dienstleister 124 125 125 374
Insgesamt 251 250 250 751
Italien
Industrie 129 126 127 382
Dienstleister 122 128 126 376
Insgesamt 251 254 253 758
Polen
Industrie 125 126 126 377
Dienstleister 126 127 124 377
Insgesamt 251 253 250 754
Schweden
Industrie 129 130 115 374
Dienstleister 126 125 125 376
Insgesamt 255 255 240 750
Vereinigtes Konigreich
Industrie 124 125 125 374
Dienstleister 124 125 130 379
Insgesamt 248 250 255 753

Quelle: IW Consult

Tabelle 4 zeigt, wie sich im Durchschnitt die Belegschaft der befragten Un-
ternehmen in jedem der sechs Lander zusammensetzt. Der Welch-Test im Rahmen
einer Varianzanalyse bestatigt, dass sich die Mittelwerte der einzelnen Lander-
stichproben bei allen fiinf ausgewdhlten Belegschaftsmerkmalen signifikant
voneinander unterscheiden.’ Da davon ausgegangen werden darf, dass unter-
schiedliche Belegschaftsstrukturen einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit
ausiiben, ob ein Unternehmen eine familienfreundliche Personalpolitik betreibt,

3 Dies gilt nicht nur fiir die gewichteten, sondern auch fiir die ungewichteten Stichprobenmittelwerte.
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Belegschaftsstruktur in der Stichprobe

Gewichtete Werte, in Prozent

Tabelle 4

Mittelwert Standard- 95-Prozent-Konfidenzintervall
abweichung [ yntergrenze | Obergrenze
Frauenanteil
Deutschland 41,57 26,361 40,15 43,00
Frankreich 38,00 26,838 36,08 39,92
Italien 34,13 26,736 32,22 36,04
Polen 40,08 24,912 38,30 41,86
Schweden 36,96 25,609 35,04 38,88
Vereinigtes Konigreich 40,45 26,113 38,58 42,32
Welch-Test Statistik' df1 df2 Signifikanz
9,312 5 2.186,136 0,000

Anteil der 20- bis 40-Jahrigen
Deutschland 50,12 26,002 48,71 51,54
Frankreich 57,78 25,520 55,95 59,62
Italien 58,97 30,528 56,73 61,20
Polen 58,83 26,744 56,86 60,80
Schweden 50,66 24,727 48,87 52,45
Vereinigtes Konigreich 49,53 28,112 47,52 51,55
Welch-Test Statistik' df1 df2 Signifikanz

23,751 5 2.157,464 0,000
Anteil der Teilzeitbeschaftigten
Deutschland 18,68 19,579 17,62 19,74
Frankreich 10,82 14,440 9,79 11,86
Italien 13,36 17,155 12,13 14,59
Polen 8,34 11,659 7,49 9,18
Schweden 19,79 21,209 17,99 21,60
Vereinigtes Konigreich 16,65 20,689 15,17 18,14
Welch-Test Statistik' df1 df2 Signifikanz

64,469 5 2.037,430 0,000
Anteil der weiblichen Fiihrungskrafte
Deutschland 22,56 30,257 20,91 24,21
Frankreich 27,29 34,093 24,85 29,74
Italien 23,17 33,639 20,69 25,65
Polen 29,53 33,497 26,95 32,11
Schweden 28,27 32,823 25,77 30,77
Vereinigtes Konigreich 32,63 30,254 30,45 34,81
Welch-Test Statistik' df1 df2 Signifikanz

17,043 5 2.113,023 0,000
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Mittelwert Standard- 95-Prozent-Konfidenzintervall
abweichung | yntergrenze Obergrenze
Anteil der Beschiftigten in Tatigkeiten, die mindestens eine abgeschlossene
Berufsausbildung erfordern
Deutschland 69,43 33,736 67,60 71,27
Frankreich 70,53 30,156 68,36 72,70
Italien 66,05 35,307 63,45 68,66
Polen 72,58 33,523 69,98 7519
Schweden 64,76 34,672 62,25 67,27
Vereinigtes Konigreich 58,41 34,233 55,96 60,85
Welch-Test Statistik’ df1 df2 Signifikanz
13,378 5 2.054,937 0,000

1 Asymptotisch F-verteilt.
Eigene Berechnungen

unterliegt die Betrachtung allein der deskriptiven Befunde der Gefahr, dass
Selektionseffekte und Zufille den Vergleich zwischen den Léndern verzerren
konnen.

Daher wurden multivariate Analysen mit der ungewichteten Gesamtstichpro-
be durchgefiihrt. Die bindren und geordneten logistischen Regressionen kontrol-
lieren auf unterschiedliche Unternehmensmerkmale und Belegschaftsstrukturen
sowie auf die Branchenzugehorigkeit und den Standort. Dartiber hinaus wurde
ein Einflussfaktor berticksichtigt, der eine ausgeprigt familienfreundliche Ein-
stellung anzeigt. Er dokumentiert den isolierten potenziellen Einfluss, der von
einer ausgeprigt familienfreundlichen Einstellung auf den interessierenden Un-
tersuchungsgegenstand ausgehen kdnnte, und zwar unabhingig vom Standort
des Betriebs. Die Lindereffekte spiegeln dann vornehmlich institutionelle Un-
terschiede und verschiedene gesellschaftliche Stromungen wider, von denen eine
familienfreundliche Personalpolitik beeinflusst werden kann. Um die Robustheit
der Befunde zu ermitteln, wurden in einigen Féllen ergéinzend separate Schit-
zungen fiir die einzelnen Lander vorgenommen.

Die Ergebnisse der multivariaten Analysen kdnnen von denen der Stichprobe
abweichen. Die Resultate, deren Giiltigkeit iiber die Ergebnisse aus der befragten
Stichprobe hinausgeht, sind in den folgenden Tabellen jeweils durch Plus- oder
Minuszeichen dargestellt. Eine positive Abweichung eines Landes gegeniiber
dem Vergleichsland Deutschland wird je nach Signifikanzniveau mit ,,+, ,,++*
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oder ,,+++“ markiert, eine negative entsprechend mit ,.—, ,,— —“und ,,— — —.
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Familienfreundlichkeit
in den Unternehmen

3.1 Bedeutung des Themas Familienfreundlichkeit

Die Geschéftsfithrer oder Personalverantwortlichen wurden zu Beginn des
Interviews gebeten, die Bedeutung des Themas Familienfreundlichkeit aus vier
verschiedenen Perspektiven einzuordnen, und zwar:

e fiir das Unternehmen insgesamt,

o fiir die Beschaftigten,

o fiir die Gruppe der Fiihrungskrifte und Spezialisten und
o fiir dltere Beschiftigte.

Britische und schwedische Unternehmen schitzen die Bedeutung des Themas
Familienfreundlichkeit fiir das Wohlergehen des gesamten Betriebs hoher ein als
die Unternehmen hierzulande. Dieses Ergebnis der multivariaten Analysen liefert
auch die Stichprobe. Gut 93 Prozent der befragten Geschiftsfiihrer oder Perso-
nalverantwortlichen im Vereinigten Konigreich und rund 86 Prozent in Schweden
vertreten die Auffassung, dass das Thema Familienfreundlichkeit fiir das Unter-
nehmen wichtig oder zumindest eher wichtig ist (Tabelle 5). In Deutschland gilt
dies fiir fast acht von zehn befragten Unternehmen. Wenn unterschiedlichen
Belegschaftsstrukturen und sonstigen Unternehmensmerkmalen Rechnung ge-
tragen wird, so zeigt sich, dass in Polen und Frankreich die Bedeutung des Themas
Familienfreundlichkeit fiir das Unternehmen signifikant als geringer eingeschétzt
wird. Zwischen deutschen und italienischen Betrieben besteht hingegen kein
merklicher Unterschied.

Werden die Unternehmen nach dem Stellenwert gefragt, den ihre Beschéftigten
dem Thema Familienfreundlichkeit einrdumen, ist der Anteil der Geschéftsfiihrer
oder Personalverantwortlichen, die dem Thema aus der Warte der Beschiftigten
eine wichtige oder eher wichtige Rolle zuweisen, in allen Landern grof3er als der
Anteil, der die Bedeutung fiir das Wohlergehen des gesamten Unternehmens
betont. Allerdings ist der Unterschied in Deutschland mit gut 1 Prozentpunkt im
Vergleich zu den anderen Landern gering. Insgesamt bleibt das Muster erhalten,
dass in Schweden und im Vereinigten Konigreich dem Thema eine hohere Be-
deutung eingerdumt wird als in Deutschland, in Polen hingegen eine geringere.

Auffillig ist, dass in Frankreich, Italien, Polen, Schweden und im Vereinigten
Konigreich aus Sicht der antwortenden Geschiftsleitungen das Thema Familien-
freundlichkeit fiir die Fithrungskrafte und Experten einen dhnlich hohen Stellen-
wert hat wie fiir das Unternehmen insgesamt. Die grofle Ausnahme ist Deutsch-
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Bedeutung des Themas Familienfreundlichkeit Tabelle 5
aus Sicht der Unternehmen
Antworten der Geschéftsfiihrer oder Personalverantwortlichen, in Prozent
Deutsch- | Frankreich | Italien Polen Schweden | Vereinigtes
land Konigreich
... fiir das Unternehmen
Stichprobe
Wichtig 58,2 48,1 43,5 22,8 62,1 52,5
Eher wichtig 21,5 35,2 38,4 59,5 24,1 40,9
Eher unwichtig 15,1 10,7 14,7 14,0 9,6 5,1
Unwichtig 52 6,1 3,4 3,7 4,3 1,6
Analyse'
Signifikanter Unterschied zu -—= - +++ +++
Deutschland
... fur die Beschéftigten
Stichprobe
Wichtig 59,1 61,0 49,7 32,3 67,0 59,4
Eher wichtig 22,0 32,5 39,7 53,2 23,6 36,5
Eher unwichtig 13,3 3,9 9,8 12,2 6,7 3,3
Unwichtig 5,7 2,5 0,8 2,2 2,7 0,8
Analyse'
Signifikanter Unterschied zu -—- +H+ 4+
Deutschland
... fuir die Filhrungskrafte und Spezialisten
Stichprobe
Wichtig 50,7 52,8 42,2 27,8 63,7 54,6
Eher wichtig 17,9 31,9 44,4 53,3 22,6 39,6
Eher unwichtig 21,4 10,3 10,7 16,3 11,0 4,3
Unwichtig 9,9 4,9 2,7 2,6 2,7 1,4
Analyse'
Signifikanter Unterschied zu 4+ +++ +++ +H+ 4+
Deutschland
... fiir die dlteren Beschaftigten
Stichprobe
Wichtig 39,7 50,0 40,4 24,9 46,2 57,8
Eher wichtig 16,1 30,0 44,2 52,9 31,9 324
Eher unwichtig 28,5 11,4 12,0 17,0 18,0 9,0
Unwichtig 15,7 8,6 3,5 5,2 3,9 0,9
Analyse'
Signifikanter Unterschied zu 4+ 4+ +H+ +H+ 4+

Deutschland

1 Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit der abhangigen Variablen ,Bedeutung des Themas Familienfreundlichkeit”,
bereinigt um Einfliisse der KontrollgréRen Belegschaftsstruktur, Branche, familienfreundliche Einstellung, Land, Unternehmens-
merkmale. Positive oder negative Abweichungen gegeniiber Deutschland sind signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau (+++/- - -).

Eigene Berechnungen
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land. Hierzulande ist der Anteil der Befragten, denen zufolge die Fithrungskrafte
oder die Experten der Firma dem Thema Familienfreundlichkeit keine wichtige
Rolle zuweisen, mit 21,4 Prozent (eher unwichtig) und 9,9 Prozent (unwichtig)
nicht nur auBergewohnlich hoch. Er ist auch deutlich hoher als jener Anteil, der
fiir das gesamte Unternehmen von einer eher geringen Relevanz des Themas
ausgeht. Dies fiihrt auch dazu, dass aus Sicht der befragten Unternehmen nicht
nur in Schweden und dem Vereinigten Konigreich, sondern auch in den anderen
Léndern die Fiihrungskrifte und Experten der Familienfreundlichkeit eine be-
deutendere Rolle zuweisen als diejenigen hierzulande.

SchlieBlich wird in Deutschland aus Sicht der befragten Unternehmen die
Bedeutung von Familienfreundlichkeit fiir dltere Beschéftigte als merklich gerin-
ger eingeschitzt als in den europdischen Vergleichsldndern. In allen Landern
spiegelt sich allerdings der Befund wider, dass aus Unternehmensperspektive das
Thema Familienfreundlichkeit weniger in dem speziellen Zusammenhang mit
dlteren Mitarbeitern gesehen wird und deren Bediirfnissen nach familienfreund-
lichen Arbeitsbedingungen ein weniger dominantes Gewicht zukommt als fiir die
Belegschaft insgesamt. Dies deckt sich mit den Ergebnissen der internationalen
Expertenbefragung im Rahmen der Pilotstudie. Bei dieser wurde lediglich in
Einzelfillen darauf verwiesen, dass mit einer zunechmenden Erwerbsbeteiligung
Alterer diese als Betreuungspersonen fiir Enkelkinder und pflegebediirftige An-
gehorige nicht mehr im gleichen Umfang zur Verfligung stehen.

3.2 Einstellung und Handeln - die zwei Dimensionen von
Familienfreundlichkeit

Eine familienfreundliche Personalpolitik basiert auf einem mehrdimensionalen
Verstiandnis. Schneider et al. (2008) differenzieren zwischen den drei Haupt-
dimensionen Kultur, Dialog und Leistung. Familienfreundlichkeit ist damit in
einem Unternehmen erstens Ausdruck der Akzeptanz von familidren Verpflich-
tungen der Mitarbeiter und des daraus folgenden Fithrungsverhaltens, spiegelt
zweitens die Informationsprozesse zwischen Geschiftsfiihrung und Mitarbeitern
wider und beinhaltet drittens das Angebot an personalpolitischen Mafinahmen.
Im Rahmen des Europidischen Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit
wurden die Dimensionen Kultur und Dialog unter der Uberschrift ,,Einstellung
der Geschiftsleitung* gemeinsam abgefragt.

Familienfreundlichkeit des Unternehmens umfasst vor diesem Hintergrund
zwei Dimensionen:
¢ die grundsitzliche Einstellung der Geschiftsfithrung zum Thema Familien-
freundlichkeit und
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¢ das aktive personalpolitische Handeln gemessen an der Anzahl und der Art
der angebotenen Maf3inahmen.

Die Unternehmen wurden daher zunichst gebeten, zu fiinf Aussagen Stellung
zu beziehen, die unterschiedliche Facetten widerspiegeln, wie das Thema Verein-
barkeit von Familie und Beruf Eingang in die Unternehmenskultur gefunden hat.

Wie aus Tabelle 6 hervorgeht, ist fiir gut die Hélfte der deutschen Unternehmen
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine Selbstverstindlichkeit (51,8 Prozent
mit der Aussage ,,trifft voll zu*). Fiir weitere 37 Prozent gilt dies noch in der
Tendenz (,,trifft eher zu®). Nur in Schweden ist der Anteil der Betriebe, in denen
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf selbstverstandlich ist, mit 81,7 plus
13,2 Prozent signifikant grofer. In allen anderen Lindern sind die addierten
Anteile signifikant kleiner als in Deutschland. Im Vereinigten Konigreich ver-
treten zum Beispiel mehr als vier von zehn Unternehmen die Auffassung, die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sei eher keine oder iiberhaupt keine Selbst-
verstiandlichkeit.

In gut 85 Prozent der befragten Unternehmen in Deutschland haben Mitarbeiter
mit Betreuungspflichten die gleichen Entwicklungs- und Aufstiegschancen wie
Mitarbeiter ohne Familienpflichten (,.trifft voll zu“ oder ,trifft eher zu®). Im
Vereinigten Konigreich (96 Prozent), in Schweden (92,8 Prozent), Frankreich
(91,8 Prozent) und Polen (91,4 Prozent) ist der entsprechende Anteil sogar noch
grofer. In italienischen Betrieben ist die Wahrscheinlichkeit, dass Mitarbeiter mit
Familienpflichten die gleichen Entwicklungs- und Aufstiegschancen haben, etwas
geringer; hier bestitigen knapp 82 Prozent der Betriebe diese Aussage. Auch
wenn die Unterschiede zwischen Deutschland und den fiinf Vergleichslandern
signifikant sind, ist das Ausmaf} der Unterschiede gemessen an den Anteilswert-
differenzen und verglichen mit dem vorangegangenen Statement zur Selbstver-
standlichkeit familienfreundlicher Personalpolitik eher als gering einzuschétzen.

Knapp 45 Prozent der deutschen Unternehmen in der Stichprobe befragen ihre
Mitarbeiter regelmifig zu deren Bediirfnissen hinsichtlich einer besseren Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf (,,trifft voll zu* oder ,.trifft eher zu*). In Frank-
reich (51,1 Prozent) und im Vereinigten Kdnigreich (49,9 Prozent) sind die
entsprechenden Anteile auf vergleichbarem Niveau. Signifikant hdufiger befragen
hingegen die Unternehmen in Italien (66 Prozent) und Schweden (61 Prozent)
ihre Beschiftigten, welche Wiinsche diese fiir eine bessere Balance zwischen
Familienleben und beruflicher Tétigkeit haben. Der Anteil der polnischen Unter-
nehmen, in denen diesbeziiglich regelméBig Befragungen in der Belegschaft
durchgefiihrt werden, scheint sich mit 46 Prozent kaum von den deutschen Ver-
hiltnissen zu unterscheiden. Dennoch ist die Wahrscheinlichkeit in Polen signi-
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Einstellung der Unternehmen zum Thema Tabelle 6
Familienfreundlichkeit
Antworten der Geschaftsfiihrer oder Personalverantwortlichen, in Prozent
Deutsch- |Frank- |Italien |Polen Schweden | Vereinigtes
land reich Konigreich
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist in unserem Unternehmen eine
Selbstverstandlichkeit.
Stichprobe
Trifft voll zu 51,8 39,6 28,6 37,8 81,7 22,8
Trifft eher zu 37,0 40,3 49,2 43,4 13,2 35,6
Trifft eher nicht zu 8,5 6,2 12,9 12,4 2,8 14,9
Trifft Giberhaupt nicht zu 2,7 13,9 9,3 6,4 2,3 26,8
Analyse'
Signifikanter Unterschied zu Deutsch- | ——— -- -- +++ -—=

land

Beschiftigte mit Familienpflichten h

aben die gleichen Entwicklung

chancen wie Beschiftigte ohne Familienpflichten.

s- und Aufstiegs-

Stichprobe

Trifft voll zu 63,9 78,9 36,6 64,7 81,6 86,4
Trifft eher zu 21,6 12,9 45,3 26,7 11,2 9,6
Trifft eher nicht zu 9,6 2,6 10,6 6,1 3,7 1,1
Trifft Gberhaupt nicht zu 4,9 5,6 7,4 2,6 3,5 2,9
Analyse'

Signifikanter Unterschied zu Deutsch- +H+ -—- 4+ +H+ +++

land

Die Geschiftsleitung befragt die Beschiftigten regelmaRig iiber ih
Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

re Bediirfnisse zur

Stichprobe

Trifft voll zu 20,3 25,8 21,4 17,2 36,8 22,6
Trifft eher zu 24,4 25,3 44,6 28,8 24,2 27,3
Trifft eher nicht zu 25,8 10,1 17,5 30,0 16,3 23,0
Trifft Giberhaupt nicht zu 29,5 38,8 16,5 24,0 22,7 27,0
Analyse'

Signifikanter Unterschied zu Deutsch- +H+ 4+ +H+

land

Die Beschaftigten werden regelméaRig von der Geschiftsleitung tiber das Angebot an

familienfreundlichen MaBnahmen informiert.

Stichprobe

Trifft voll zu 14,3 35,2 15,2 14,1 36,6 30,3
Trifft eher zu 23,1 22,7 37,6 21,9 29,3 33,2
Trifft eher nicht zu 33,1 9,6 24,3 38,2 16,0 14,5
Trifft Gberhaupt nicht zu 29,6 32,6 22,9 25,9 18,0 22,0
Analyse'

Signifikanter Unterschied zu Deutsch- +H+ +H+ +H+ +++

land
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Deutsch- | Frank- | Italien |Polen Schweden | Vereinigtes

land reich Konigreich
Die Beschaftigten und ihre Interessenvertretung sind kontinuierlich in die Gestaltung des
Angebots an familienfreundlichen MaRnahmen eingebunden.

Stichprobe

Trifft voll zu 21,0 28,2 16,9 10,1 36,8 23,4
Trifft eher zu 27,7 24,5 40,4 18,0 28,4 30,6
Trifft eher nicht zu 26,7 11,7 20,7 35,0 14,9 13,5
Trifft Gberhaupt nicht zu 24,6 35,6 22,0 36,9 19,9 32,4
Analyse'

Signifikanter Unterschied zu Deutsch-|  +++ -—- 4+ -—-
land

L Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit der jeweiligen Aussage als abhdngiger Variable, bereinigt um Einfliisse der Kon-
trollgroRen Belegschaftsstruktur, Branche, familienfreundliche Einstellung, Land, Unternehmensmerkmale. Positive oder negative
Abweichungen gegeniiber Deutschland sind signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau (+++/- - -) und dem 5-Prozent-Niveau (- -).
Eigene Berechnungen
fikant hoher, dass sich die Geschéftsleitung in regelmifigen Abstinden nach den
Bediirfnissen der Mitarbeiter erkundigt, wenn die unterschiedlichen Unterneh-
mens- und Belegschaftsmerkmale in den beiden Léndern beriicksichtigt werden.

In Deutschland werden die Beschéftigten in signifikant weniger Unternehmen
(37,4 Prozent mit der Aussage ,,trifft voll zu“ oder , trifft eher zu“) regelméBig
iiber das Angebot an familienfreundlichen MaBinahmen in Kenntnis gesetzt als
in Schweden (65,9 Prozent), im Vereinigten Konigreich (63,5 Prozent), in Frank-
reich (57,9 Prozent) und Italien (52,8 Prozent). Es bleibt aber offen, ob dadurch
auch der Kenntnisstand der Belegschaft in deutschen Unternehmen schlechter
ausfillt als in den vier genannten Vergleichsldndern. So ist es vorstellbar, dass
die Mitarbeiter mit ihrem Eintritt in das Unternehmen iiber den Katalog familien-
freundlicher Mafinahmen unterrichtet werden und diesen zum Beispiel im
Firmenintranet jederzeit einsehen konnen. Die Notwendigkeit einer regelmaBigen
Information entféllt in diesem Fall und die Beschiftigten werden lediglich unter-
richtet, wenn sich Anderungen beim Angebot familienfreundlicher MaBnahmen
ergeben. In Polen ist der Anteil regelmafig informierender Unternehmen ungefahr
so grof3 wie hierzulande.

Knapp die Hélfte der deutschen Unternehmen (48,7 Prozent mit der Aussage
Htrifft voll zu“ oder ,,trifft eher zu*) bindet die Beschéftigten und deren Interessen-
vertretungen (Betriebsrat, alternative Vertretungsorgane, gegebenenfalls Gewerk-
schaftsvertreter) aktiv und kontinuierlich in die Gestaltung familienfreundlicher
MalBnahmen ein. In Schweden (65,2 Prozent) und Frankreich (52,7 Prozent) ist
dies haufiger der Fall. Auch wenn die Anteile in Italien (57,3 Prozent) und im
Vereinigten Konigreich (54 Prozent) grofer erscheinen als in Deutschland, ist
dies eher auf Unternehmensmerkmale in der dortigen Stichprobe zuriickzufiihren,
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die eine kontinuierliche Einbindung der Mitarbeiter begiinstigen. Kontrolliert
man gegen diese Charakteristika, ist die Wahrscheinlichkeit, dass die Beschéftigten
oder ihre Interessenvertreter das Angebot an familienfreundlichen MaBnahmen
mitgestalten kdnnen, im Vereinigten Konigreich sogar niedriger als hierzulande
und in Italien gleich groB3. In Polen liegt der Anteilswert der aktiv einbindenden
Unternehmen mit 28,1 Prozent deutlich unter dem deutschen Vergleichsniveau.

Die oben aufgefiihrten Aspekte lassen sich zu dem Merkmal ,,ausgepragt
familienfreundliche Einstellung* zusammenfassen. Eine solche Einstellung sollte
voraussetzen, dass
e den familidren Verpflichtungen der Beschéftigten eine gebiihrend hohe Auf-
merksambkeit entgegengebracht wird,
¢ Beschiftigte mit Familienpflichten keine Karrierenachteile in Kauf nehmen
miissen und
e die Beschiftigten einen Einfluss auf das Angebot an familienfreundlichen
Mafnahmen ausiiben konnen.

Die ersten beiden Bedingungen sind erfiillt, wenn ein Unternehmen die Aus-
sagen, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sei eine Selbstverstidndlichkeit
sowie Mitarbeiter mit und ohne Familienpflichten hétten die gleichen Karriere-
chancen, durch ein , trifft voll zu* oder ein ,.trifft eher zu* bestétigt. Die dritte
Voraussetzung bezieht sich auf die drei Aussagen, dass die Unternehmensleitung
sich tiber die Wiinsche der Beschéftigten informiert, die Beschaftigten tiber das
vorhandene Angebot regelmaBig in Kenntnis setzt und diese bei den Modalititen
familienfreundlicher Manahmen mitbestimmen diirfen. Fiir die Kennzeichnung
als familienfreundliches Unternehmen ist es dabei ausreichend, wenn zwei der
drei Aussagen durch ein
LHrifft voll zu®“ oder ein
Htrifft eher zu* bestitigt
werden. In diesem Fall

Unternehmen mit ausgepragt Avbidung 1
familienfreundlicher Einstellung

Anteil in der Stichprobe, in Prozent

Kann also der BEMIIS - scpuegen %
stand von Geschiftsfih- ——

rung und Belegschaftauch ~ 'talien I 5
ohne einen institutionali-  Frankreich D 7,9
s1erten. regelméBigen In- Deutschiand T B
formationsaustausch aus- ————

reichend sein. Das Attribut ~ Polen I ;- 5

familienfreundlich“kann  Vereinigtes Konigreich [N 30,3
somit auch solchen Unter-

. Ei Berech

nehmen erhalten bleiben, gene BErECnungen
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Analyse der Merkmale ausgepragt
familienfreundlicher Unternehmen

Logistische Regression

Odds Ratio Stich-
probe insgesamt

Odds Ratio Stich-
probe Deutschland

Tabelle 7

Odds Ratio
Stichprobe Polen

Unternehmensmerkmal

50 bis 249 Beschaftigte
(Referenz = bis 49 Beschiftigte)

0,936 (0,074)

0,715 (0,118)***

1,267 (0,295)

250 oder mehr Beschaftigte 1,150 (0,094)* 0,954 (0,167) 1,537 (0,370)**
(Referenz = bis 49 Beschiftigte)

Weibliche Geschftsfiihrung 1,340 (0,149)*** | 1,180 (0,254) 1,929 (0,529)***
(a=1)

Familienunternehmen (ja = 1) 0,903 (0,063) 0,972 (0,137) 0,720 (0,171)
Privatwirtschaft (ja = 1) 0,966 (0,106) 0,884 (0,170) 1,080 (0,263)
Belegschaftsstruktur (Referenz = jeweils Anteil bis 20 Prozent)

Qualifizierte Beschaftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 1,139 (0,138) 1,229 (0,331) 1,277 (0,488)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,195 (0,138) 0,725 (0,184) 0,986 (0,346)
Uber 60 bis 80 Prozent 1,152 (0,126) 0,956 (0,227) 0,626 (0,204)
Uber 80 Prozent 1,123 (0,107) 1,017 (0,203) 0,545 (0,151)*
Weibliche Fiihrungskrafte

Uber 20 bis 40 Prozent 1,277 (0,107)*** | 1,624 (0,284)*** | 1,240 (0,296)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,371 (0,138)*** | 2,692 (0,571)*** | 0,769 (0,216)
Uber 60 bis 80 Prozent 1,448 (0,264)** 1,997 (0,763)** | 1,201 (0,460)
Uber 80 Prozent 1,586 (0,262)*** | 2,633 (0,865)*** | 1,034 (0,518)

Teilzeitbeschiftigte

Uber 20 bis 40 Prozent

1,282 (0,143)**

1,481 (0,265)**

0,998 (0,512)

Uber 40 bis 60 Prozent

0,943 (0,182)

1,131 (0,353)

1,052 (1,272)

Uber 60 bis 80 Prozent 1,218 (0,306) 1,346 (0,582) 1,40e-15
(1,22e-15)***

Uber 80 Prozent 0,687 (0,261) 0,583 (0,428) 3,57e-15
(3,99e-15)***

Junge Beschiftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 1,030 (0,117) 0,892 (0,210) 1,265 (0,500)

Uber 40 bis 60 Prozent 0,967 (0,107) 1,044 (0,238) 1,065 (0,387)

Uber 60 bis 80 Prozent 1,152 (0,132) 1,078 (0,263) 1,711 (0,628)

Uber 80 Prozent 0,980 (0,138) 1,093 (0,330) 1,557 0,623)

Weibliche Beschiftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 0,992 (0,081) 1,039 (0,192) 0,963 (0,225)

Uber 40 bis 60 Prozent

1,039 (0,098)

1,157 (0,250)

1,122 (0,294)

Uber 60 bis 80 Prozent

1,137 (0,131)

1,252 (0,325)

1,266 (0,406)

Uber 80 Prozent
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Land (Referenz = Deutschland)

Frankreich 1,776 (0,180)***

Italien 2,312 (0,237)***

Polen 1,061 (0,116)

Schweden 3,415 (0,364)***

Vereinigtes Konigreich 0,694 (0,076)***

Anzahl 4.776 1.241 674
Log-Pseudolikelihood -3.084,29 -749,36 415,77
Wald-Chi? 341,44 7.068,61 4.258,46
Prob > Chi? 0,0000 0,000 0,0000
Pseudo-R? 0,0575 0,0685 0,0739

Robuste Standardfehler in runden Klammern; *** = signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau; ** = signifikant auf dem 5-Prozent-
Niveau; * = signifikant auf dem 10-Prozent-Niveau; Regression beriicksichtigt acht Dummy-Variablen fiir Branchen (Referenz =
Verarbeitendes Gewerbe) und fiinf fiir fehlende Werte bei Belegschaftsmerkmalen. Die separaten Regressionen fiir Frankreich,
Italien, Schweden und das Vereinigte Konigreich erwiesen sich als insignifikant.

Eigene Berechnungen

in denen die Teilhabe an der Gestaltung familienfreundlicher Malnahmen daran
scheitert, dass auf Arbeitnehmerseite kein Ansprechpartner fiir die Geschiftsfiih-
rung existiert, der die Interessen der Belegschaft vertritt. Ebenso ist Familien-
freundlichkeit bei Firmen nicht ausgeschlossen, in denen ein entsprechendes
Vertretungsorgan seine Aufmerksamkeit vorrangig auf Fragen der Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehung abseits einer besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf richtet.

Abbildung 1 zeigt, dass 37,7 Prozent der deutschen Unternehmen in der Stich-
probe hinsichtlich ihrer Einstellung als ausgeprigt familienfreundlich gelten
konnen. Dies ist ein groBBerer Anteil als im Vereinigten Konigreich (30,3 Prozent),
aber ein kleinerer als in Schweden (62,3 Prozent), Italien (54,8 Prozent) und
Frankreich (47,9 Prozent).

Tabelle 7 bestitigt, dass diese Unterschiede auch signifikant sind. Die Wahr-
scheinlichkeit, dass ein franzosisches Unternehmen eine ausgeprigt familien-
freundliche Haltung aufweist, ist 1,8-mal hoher als bei einem vergleichbaren
Betrieb in Deutschland. In Italien ist sie 2,3-mal und in Schweden sogar 3,4-mal
hoher. Britische Unternehmen haben eine 0,7-mal so hohe Wahrscheinlichkeit
(das entspricht einer 30 Prozent geringeren Wahrscheinlichkeit), eine ausgeprégt
familienfreundliche Unternehmenskultur aufzuweisen. Zwischen deutschen und
polnischen Unternehmen besteht hingegen kein markanter Unterschied.

Unabhéngig vom Standort stehen ein hoher Anteil weiblicher Fiihrungskrifte
und eine weibliche Geschéftsfiihrung in einem signifikant positiven Zusammenhang
mit einer familienfreundlichen Unternehmenskultur. Gleiches gilt tendenziell fiir
grofle Unternehmen. Der genaue Blick in die einzelnen Lénder verrét jedoch, dass
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ein groferer Anteil weiblicher Fiihrungskréfte lediglich hierzulande eine Rolle
spielt, wohingegen eine weibliche Geschiftsfithrung nur in Polen signifikant
hiufiger mit einer ausgepragt familienfreundlichen Unternehmenskultur einher-
geht als eine médnnliche Unternehmensspitze. Die separaten Schitzungen fiir die
anderen vier Lander erwiesen sich hingegen insgesamt als wenig aussagekriftig.

Der relativ hohe Stellenwert des Themas Familienfreundlichkeit fiir die Un-
ternehmen und ihre Beschiftigten spiegelt sich in allen Landern in dem niedrigen
Anteil von Betrieben wider, die iiberhaupt keine diesbeziiglichen Mallnahmen
anbieten (Tabelle 8). In Deutschland, Frankreich, Polen, Schweden und im Ver-
einigten Konigreich haben nahezu alle Unternehmen zumindest eine familien-
freundliche Mafinahme eingefiihrt. In Italien ist der Anteil der Unternehmen ohne
familienfreundliche MaBBnahmen mit 4,6 Prozent zwar etwas hoher, er reprisen-
tiert allerdings nur eine sehr kleine Anzahl.

Familienfreundliche MaRnahmen je Unternehmen  taeles
Anteil der Unternehmen, in Prozent

Deutschland | Frankreich | Italien Polen Schweden | Vereinigtes
Konigreich

Stichprobe
Keine 0,8 0,7 4,6 1,2 0,4 0,8
1 bis 3 13,9 17,1 33,1 32,7 6,7 4,7
4 bis 6 28,4 33,2 35,3 44,6 18,1 13,5
7 bis 9 29,7 34,3 17,7 14,6 27,9 24,6
10 bis 12 16,9 12,8 6,6 58 26,2 30,7
13 oder mehr 10,3 1,8 2,7 1,1 20,6 25,6
Median 7 6 4 5 10 10
Durchschnitt 7,4 6,4 4,9 4,9 9,5 9,9
Analyse'
Signifikanter Unterschied zu -—- -—- -—- +H+ 4+
Deutschland

T Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit der Anzahl der familienfreundlichen MaBnahmen als abhéngiger Variable,
bereinigt um Einfliisse der KontrollgroBen Belegschaftsstruktur, Branche, familienfreundliche Einstellung, Land, Unternehmens-
merkmale. Positive oder negative Abweichungen gegentiber Deutschland sind signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau (+++/- - -).
Eigene Berechnungen

In Deutschland weist mehr als jedes vierte Unternehmen zehn oder mehr
familienfreundliche Mafnahmen auf. Dieser Anteil ist im Vereinigten Kénigreich
(56,3 Prozent) und in Schweden (46,8 Prozent) deutlich groer. Insgesamt bieten
britische und schwedische Unternehmen signifikant mehr familienfreundliche
Mafnahmen an als deutsche Vergleichsbetriebe, franzosische, italienische und
polnische Unternehmen hingegen weniger.
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Weitergehende Analysen zeigen, dass die durchschnittliche Anzahl beziehungs-
weise die Mediananzahl der insgesamt von Unternehmensseite angebotenen
MafBnahmen in allen Landern ansteigt, wenn ein Unternehmen als familienfreund-
lich deklariert werden kann. Ein familienfreundliches Klima wirkt sich folglich
positiv auf das tatsichliche Engagement aus. Tabelle 8 offenbart im Verbund mit
Abbildung 1 allerdings ebenso, dass ein groer Anteil familienfreundlicher Un-
ternehmen in einem Land nicht mit einer hohen Mediananzahl familienfreund-
licher MaBinahmen einhergehen muss. Umgekehrt schlie3t ein niedriger Anteil
familienfreundlicher Betriebe einen hohen Medianwert nicht aus. Dies impliziert,
dass Familienfreundlichkeit sich nicht nur aus einer familienfreundlichen Haltung
ableitet, sondern ebenso aus einem familienfreundlichen Handeln. Denn fiir den
Mitarbeiter ist letztlich entscheidend, ob und in welchem Umfang ihm familien-
freundliche Mafinahmen helfen, private Verpflichtungen und berufliche Anfor-
derungen miteinander vereinbaren zu kdnnen.

Verbreitung familienfreundlicher
Personalpolitik

4.1 Flexible Arbeitszeit und flexible Arbeitsorganisation

Flexible Arbeitszeiten und eine flexible Arbeitsorganisation konnen Mitarbei-
tern einen groBeren Spielraum erdffnen, private Bediirfnisse und Pflichten mit
den Anforderungen der Tétigkeit und des Unternehmens in Einklang zu bringen.
Dies ist vor allem dann zu erwarten, wenn die Beschéftigten Beginn und Ende
der tiglichen Arbeit selbst festlegen konnen, geleistete Uberstunden zu einem
spéteren Zeitpunkt durch einen Freizeitausgleich kompensieren konnen oder ihr
Arbeitsplatz von dem Sitz des Betriebs an einen anderen Ort verlegt werden kann.
Gleiches gilt fiir arbeitsorganisatorische Mafinahmen, die es Mitarbeitern ermog-
lichen, in Teilzeit zu arbeiten oder sich die Aufgaben auf einem Vollzeitarbeitsplatz
zu teilen.

Es versteht sich von selbst, dass flexible Arbeitszeit- und Arbeitsplatzarrange-
ments in der betrieblichen Realitét sehr unterschiedlich sein konnen, obwohl sie
unter die gleiche Uberschrift subsumiert sind. Dies gilt nicht nur fiir den Umfang
der Arbeitszeitflexibilitdt, sondern auch fiir den Grad der Souverinitit der Be-
schiftigten, tiber ihre Arbeitszeit frei entscheiden zu diirfen. Flexible Arbeitszeiten
sind daher nicht per se familienfreundlich. Im Europdischen Unternehmens-
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monitor wurde deshalb erhoben, nach wessen Bediirfnissen — Betrieb oder Mitar-
beiter —sich die tatsidchliche Lage der Arbeitszeit (Beginn und Ende) mehrheitlich
ausrichtet. Um den Fragebogen nicht unangemessen auszudehnen, wurde diese
Frage auf die Gesamtheit aller Mallnahmen bezogen und nicht separat fiir jede
EinzelmaBnahme gestellt.

Allerdings ist zu beachten, dass die Antwort auf die Frage, an wessen Bediirf-
nissen sich Beginn und Ende der Arbeitszeit orientieren, zu verschiedenen Zeit-
punkten unterschiedlich ausfallen kann. Vor dem Hintergrund der wirtschaftlichen
Krise ist zu vermuten, dass die Unternehmen zum damaligen Befragungszeitpunkt
betrieblichen Anforderungen gegeniiber personlichen Priaferenzen Prioritét ein-
rdumten. Dies wiirde bedeuten, dass mit der Verbesserung der wirtschaftlichen
Lage sich der Spielraum erweitert, die tatsdchlichen Arbeitszeiten wieder stirker
an den persdnlichen Wiinschen der Mitarbeiter orientieren zu kénnen. Dies legt
auch eine Untersuchung anhand des ESWT 2004/2005 nahe, die zeigt, dass eine
gute wirtschaftliche Situation positiv korreliert ist mit einem groferen Angebot
an arbeitnehmerorientierten Arbeitszeitarrangements, wiahrend sich kein Zusam-
menhang bei arbeitgeberorientierten Maflnahmen findet (Chung, 2009, 119).

Zudem verfolgt ein Unternehmen mit einer Mainahme hdufig betriebswirt-
schaftliche und personalpolitische Ziele gleichzeitig. In einem solchen Fall geht
es dann bei den tatséchlichen Arbeitszeiten von einer Zielkongruenz aus. Offen
ist, unter welchen Umstéinden sich in einem spezifischen Betrieb eine Uberein-
stimmung in den Interessen von Unternehmen und Beschéftigten einstellt oder
wann zwischen Mitarbeiterwiinschen und betrieblichen Anforderungen ein Ziel-
konflikt erwéchst. Um diesen Gesichtspunkt ndher beleuchten zu kénnen, wire
es notwendig gewesen, neben den Unternehmen zugleich deren Beschéftigte zu
befragen. Eine derartige Befragung lag aber auBerhalb des abgesteckten Unter-
suchungsrahmens.

Im Europdischen Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit wurde im
Handlungsfeld der flexiblen Arbeitszeit und flexiblen Arbeitsorganisation zwischen
acht Maflnahmen differenziert, die nicht zwangsldufig disjunkt sind:

o flexible Tages- oder Wochenarbeitszeit,

o flexible Jahres- oder Lebensarbeitszeit,

¢ individuell ausgestaltete Arbeitszeit,

¢ Jobsharing,

e Sabbaticals,

o Teilzeit,

¢ Telearbeit und

o Verzicht auf Kontrolle der Arbeitszeit (Vertrauensarbeitszeit).
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Die Definition der acht Maflnahmen folgt einem breiten Verstidndnis, um es
den befragten Geschéftsfithrern oder Personalverantwortlichen in den sechs
Léndern zu erleichtern, die in ihrem Unternehmen vorhandenen Arrangements
den einzelnen Kategorien zuzuordnen. Eine spezifischere Abgrenzung hitte dem
Risiko unterlegen, dass nicht alle flexiblen Arbeitszeitarrangements erfasst worden
wiren. Aus dem gleichen Grund —und um den Umfang des Fragebogens in einem
akzeptablen Rahmen zu halten — musste auf die Frage nach den Verfahrensregeln,
die fiir die Nutzung flexibler Arbeitszeit- und Arbeitsplatzarrangements gelten,
verzichtet werden. In diesem Zusammenhang ist vorstellbar, dass vor allem in
kleineren Unternehmen explizite Vorschriften gar nicht existieren und lediglich
implizite Regeln oder Gewohnheiten die praktische Nutzung der verschiedenen
MafBnahmetypen bestimmen.

Anzahl der Mafinahmen

Legt man den sogenannten Realisierungsgrad zugrunde, der die Anzahl der
tatsdchlich durchgefiihrten Mafinahmen zu der Anzahl der moglichen in Beziehung
setzt, so zeigt sich insgesamt, dass nur wenige Unternehmen alle MaBinahmen
durchfiihren (Abbildung 2). Dies gilt fiir alle Lander. Allerdings ist in Schweden
und im Vereinigten Konigreich der Anteil der Unternehmen, die einen hohen
Realisierungsgrad — das heifit ein Angebot von sechs oder sieben Mafinahmen —
aufweisen, mit 24,7 Prozent beziehungsweise 23,8 Prozent signifikant grofer als
hierzulande (13,3 Prozent). Ein verhaltenes Engagement — das heif3t, es existiert

Flexible Arbeitszeit und Arbeitsorganisation Abbildung 2

Anteil der befragten Unternehmen mit jeweiligem Realisierungsgrad, in Prozent

Vollstandig (8 MaRnahmen) = Hoch (6 oder 7 MaBnahmen) B8 Mittel (3 bis 5 MaRnahmen)
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gar kein oder nur ein Angebot von einer oder zwei Maflnahmen — ist nur in
20,7 Prozent der Unternehmen in Schweden und lediglich in 14,5 Prozent der
Vergleichsbetriebe im Vereinigten Konigreich zu beobachten. In Italien und Polen
ist der Realisierungsgrad hingegen deutlich geringer als hierzulande.

Familienfreundliche Unternehmen weisen gegeniiber anderen Betrieben eine
fast zweimal so hohe Chance auf, eine groflere Anzahl von flexiblen Arbeitszeit-
und Arbeitsorganisationsmafnahmen realisiert zu haben (Odds Ratio Stichprobe
insgesamt, Tabelle 9). Das ist ein Befund, der sich ebenso bei separater Betrach-
tung der sechs Lander findet (Einzelregression).

Zudem wurde der Einfluss der Unternehmensmerkmale und der Belegschafts-
struktur auf den Realisierungsgrad untersucht. Grundsétzlich steigt zwar mit
zunehmender Belegschaftsgrofie signifikant die Wahrscheinlichkeit, dass eine
groflere Anzahl flexibler Arbeitszeitmodelle und flexibler Formen der Arbeits-
organisation eingefiihrt ist. Dies gilt allerdings bei genauerer Betrachtung ledig-
lich fiir vier der sechs Vergleichslinder. In Deutschland, Frankreich, Italien und
im Vereinigten Konigreich weisen sowohl mittelgroe Unternehmen (50 bis
249 Beschiftigte) als auch grofie (250 oder mehr Beschiftigte) eher einen hdheren
Realisierungsgrad auf als Kleinunternehmen. In Polen und Schweden besteht
hingegen kein signifikanter Zusammenhang.

Tabelle 9 zeigt ferner, dass Familienunternehmen in der Gesamtstichprobe
eine geringere Chance aufweisen als ihre Vergleichsbetriebe, mehr familienfreund-
liche MaBnahmen zu realisieren. Der Blick in die einzelnen Lénder verrit aller-
dings, dass dies lediglich auf Frankreich und marginal auf Italien zutrifft. In
Polen findet sich sogar das entgegengesetzte Bild, wihrend in Deutschland,
Schweden und im Vereinigten Konigreich der Umstand, dass Eigentum und Un-
ternehmensleitung sich in einer Hand befinden, keine Rolle spielt.

Interessanterweise steigt weder bei der Zugehdorigkeit zum 6ffentlichen Sektor
noch bei einer weiblichen Person an der Unternehmensspitze die Zahl flexibler
Arbeitszeit- und Arbeitsorganisationsmodelle, mit denen die Betriebe die Balance
zwischen Familienleben und beruflicher Tétigkeit verbessern wollen. Nun konnte
zumindest in Unternehmen mit einer Frau als Geschéftsfiihrerin ein indirekter
positiver Effekt vermutet werden, denn eine familienfreundliche Unternehmens-
kultur wird signifikant hdufiger in Betrieben mit einer weiblichen Geschifts-
filhrung gepflegt (vgl. Tabelle 7). Die Beriicksichtigung der Variable ,,familien-
freundliches Unternehmen® konnte daher einen origindren Effekt, der mit einer
weiblichen Geschiftsfithrung verbunden ist, verzerren. Allerdings bleibt der
Koeffizient fiir die Variable ,,weibliche Geschiftsfiilhrung™ auch ohne Bertick-
sichtigung einer ausgepragt familienfreundlichen Einstellung insignifikant.
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Analyse des Realisierungsgrads von flexibler

Tabelle 9

Arbeitszeit und flexibler Arbeitsorganisation

Ordinale logistische Regression

Odds Ratio Stich-| Robuster Lander, in denen das
probe insgesamt | Standardfehler| Merkmal in der Einzel-
regression signifikant ist
Unternehmensmerkmal
50 bis 249 Beschaftigte 1,551%** 0,118 D(+), F(+), I(+), UK(+)
(Referenz: bis 49 Beschiftigte)
250 oder mehr Beschaftigte 2,737%* 0,217 D(+), F(+), I(+), UK(+)
(Referenz: bis 49 Beschaftigte)
Familienfreundliches 1,915%** 0,118 D(+), F(+), I(+), PL(+),
Unternehmen (ja = 1) S(+), UK(+)
Weibliche Geschaftsfiihrung 0,955 0,099
(a=1)
Familienunternehmen (ja = 1) 0,868** 0,058 F(-), I(=), PL(+)
Privatwirtschaft (ja = 1) 1,163 0,116

Belegschaftsstruktur (Referenz

= jeweils Anteil bis 20 Prozent)

Qualifizierte Beschiftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 0,967 0,106

Uber 40 bis 60 Prozent 0,951 0,105 PL(-)

Uber 60 bis 80 Prozent 1,041 0,106

Uber 80 Prozent 1,242** 0,113 D(+)

Weibliche Fiihrungskrafte

Uber 20 bis 40 Prozent 1,128 0,091 I(+), PL(+)

Uber 40 bis 60 Prozent 1,323*** 0,127 D(+), PL(+)
Uber 60 bis 80 Prozent 1,139 0,206 I(+)

Uber 80 Prozent 1,150 0,190

Teilzeitbeschiftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 1,916*** 0,195 D(+), I(+), PL(+), S(+)
Uber 40 bis 60 Prozent 2,074*** 0,368 D(+), I(+), PL(+)
Uber 60 bis 80 Prozent 1,001 0,191 I(+), PL(-)

Uber 80 Prozent 1,540 0,590 D(+), F(+), PL(-)
Junge Beschiftigte

Uber 20 bis 40 1,097 0,115 F(+), S(+)

Uber 40 bis 60 Prozent 1,036 0,104 S(+)

Uber 60 bis 80 Prozent 1,095 0,116 D(+), S(+)

Uber 80 Prozent 1,123 0,148

Weibliche Beschaftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 1,533*** 0,118 D(+), F(+), S(-)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,629*** 0,145 D(+), F(+), I(+), UK(+)
Uber 60 bis 80 Prozent il S 0,172 D(+), F(+)

Uber 80 Prozent 1,188 0,215 S(+)
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Odds Ratio Stich- | Robuster
probe insgesamt | Standardfehler
Land (Referenz = Deutschland)
Frankreich 0,883 0,086
Italien 0,326*** 0,032
Polen 0,273*** 0,029
Schweden 1,904*** 0,201
Vereinigtes Konigreich 2,950%** 0,315
Wert Robuster
Standardfehler
Sprungstelle 1 -2,346 0,182
Sprungstelle 2 0,179 0,166
Sprungstelle 3 3,354 0,175
Sprungstelle 4 6,455 0,223
Anzahl 4.773
Log-Pseudolikelihood -4.761,77
Wald-Chi? 1.197,78
Prob > Chi? 0,0000
Pseudo-R? 0,1177

*** = signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau; ** = signifikant auf dem 5-Prozent-Niveau; Regression beriicksichtigt acht Dummy-
Variablen fiir Branchen (Referenz = Verarbeitendes Gewerbe) und fiinf fiir fehlende Werte bei Belegschaftsmerkmalen; Einzel-
regression fiir die Lander enthalt auch Dummy-Variablen fiir Regionen in einem Land. Ein (+) oder (-) signalisiert einen signifikant
positiven oder negativen Zusammenhang einer Variable in der Landerstichprobe.

Eigene Berechnungen

Flexible Arbeitszeiten, Jobsharing und Co. sind kein Privileg, das ausschlief3-
lich qualifizierten Beschiftigten zugute kommt. Zwischen dem Anteil der Mit-
arbeiter in der Belegschaft, die Tatigkeiten ausiiben, fiir die eine abgeschlossene
Berufsausbildung die qualifikatorische Mindestvoraussetzung darstellt, und dem
Realisierungsgrad familienfreundlicher MaBnahmen im Bereich der flexiblen
Arbeitszeit und flexiblen Arbeitsorganisation existiert kein erkennbarer systema-
tischer Zusammenhang. Dies gilt gleichermaflen fiir die Gesamtstichprobe wie
fiir die einzelnen Lénder. Auch die Altersstruktur innerhalb der Belegschaft erweist
sich in fiinf der sechs Lander nicht als systematischer Einflussfaktor. Lediglich
in Schweden ist zu erkennen, dass in Unternehmen mit einem Anteil der bis zu
40-Jéahrigen in der Belegschaft zwischen 20 und 80 Prozent der Realisierungsgrad
grofer ist.

In zwei der sechs untersuchten Lander erhoht ein groflerer Anteil an Frauen
unter den Fithrungskréften die Wahrscheinlichkeit, dass in einem Unternehmen
viele Mafinahmen fiir familienfreundliche Arbeitszeiten und Arbeitsorganisation
ergriffen werden. In Polen gilt dies fiir Betriebe mit 20 bis 60 Prozent weiblicher
Fiihrungskréfte und auch in Italien (20 bis 40 Prozent und 60 bis 80 Prozent) gibt
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es relativ deutliche Hinweise darauf, dass weibliche Fiihrungskrifte eine groflere
Anzahl von familienfreundlichen MaBBnahmen im Handlungsfeld Arbeitszeit- und
-organisationsflexibilisierung umsetzen.

Ein groBerer Anteil von weiblichen Belegschaftsangehorigen geht mit einem
hoheren Realisierungsgrad einher. Vor allem in deutschen und franzdsischen
Unternehmen haben Betriebe mit einem Frauenanteil unter den Beschiftigten
zwischen 20 und 80 Prozent eine signifikant hdhere Wahrscheinlichkeit, dass
relativ viele MaBBnahmen angeboten werden. In Schweden sind die Befunde
hingegen widerspriichlich und in den restlichen drei Léndern ist kein Zusammen-
hang zu erkennen.

Ein grofler Anteil von Teilzeitbeschaftigten geht vor allem in deutschen, italie-
nischen und polnischen Unternehmen mit einem hohen Realisierungsgrad einher.
Dabei kehrt sich in Polen das Vorzeichen mit steigendem Anteil von Teilzeitbe-
schiftigten um. Unternehmen mit einem Anteil von 20 bis 60 Prozent haben mehr
MafBnahmen eingefiihrt als solche mit weniger als 20 Prozent. Dagegen sinkt die
Anzahl der implementierten Mafinahmen in polnischen Unternehmen, wenn der
Anteil der Teilzeitbeschiftigten die 60-Prozent-Schwelle tiberschreitet.

Verbreitung der Mafinahmen
Die Angebote, Teilzeit zu arbeiten, individuell ausgestaltete Arbeitszeiten sowie
eine flexible Tages- oder Wochenarbeitszeit sind in allen sechs Untersuchungsléndern
die drei wichtigsten Flexibilisierungsformen, mit denen die Balance zwischen
Familienleben und beruflicher Tétigkeit hergestellt oder verbessert werden soll
(Tabelle 10). Gleichwohl existieren bei diesen drei Manahmen signifikante Unter-
schiede im Verbreitungsgrad zwischen Deutschland und den fiinf Vergleichslédndern.
Im Vereinigten Konigreich ist der Anteil der Unternehmen mit Teilzeitangeboten
und individuell geregelten Arbeitszeiten signifikant groBer als hierzulande. Auch
wenn in der Stichprobe bei Schweden mit 71,9 Prozent der Anteil der Unterneh-
men, die Teilzeitarbeitspldtze eingerichtet haben, etwas geringer ausfillt als in
Deutschland, ist bei Kontrolle unterschiedlicher Unternehmensmerkmale und
Belegschaftsstrukturen in der multivariaten Analyse die Wahrscheinlichkeit grofer
(,,+++°), dass ein schwedisches Unternechmen seinen Mitarbeitern Teilzeit-
angebote unterbreitet hat. Dagegen ist die Wahrscheinlichkeit, dass individuell
ausgestaltete Arbeitszeiten zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf genutzt werden, in dem skandinavischen Land kleiner als in Deutschland
»———"). In den verbleibenden drei Untersuchungslindern ist die Chance signi-
fikant kleiner als in Deutschland, dass in einem Unternehmen die drei am weitesten
verbreiteten Maflnahmen eingefiihrt sind.
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MaRnahmen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit Tabelle 10
und des Arbeitsorts

Anteil der Unternehmen mit der jeweiligen familienfreundlichen MaBnahme, in Prozent

Deutsch- | Frankreich | Italien Polen Schweden | Vereinigtes
land Konigreich
Stich- Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- [ Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana-
probe | probe |lyse' | probe |lyse' |probe |lyse' |probe|lyse' | probe | lyse'

Teilzeit 79,2 68,7 |[-——| 64,7 |-——= 752 |-—- | 71,9 |[+++ | 85,7 |+++

Individuell

ausge-

staltete

Arbeitszeit | 72,8 52,6 |-—— | 451 |--—- 53,8 [-—— | 58,5 [-—- 78,2 |+++

Flexible

Tages- oder

Wochen-

arbeitszeit 70,2 57,0 |-——| 458 [---|49,1 [--- | 64,5 72,7

Keine

Arbeitszeit-

kontrolle 46,2 40,7 322 |-—-1323 |--- | 52,7 |++ 40,4

Flexible

Jahres- oder

Lebens-

arbeitszeit 28,3 45,7 |+++ | 23,0 [+++ | 26,1 58,5 [+++ | 47,5 |+++

Telearbeit 21,9 140 |[---| 53 |---| 6,6 |-—— [41,2 |+++ | 38,2 |+++

Jobsharing 20,4 15,0 |-- 193 |---| 94 |-- 39,7 |+++ | 33,9 |+++

Sabbaticals | 16,1 27,0 |+++ 9,6 |-—-| 25,5 30,5 | +++ | 35,0 |+++

1 Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit den familienfreundlichen MaRnahmen als abhangigen Variablen, bereinigt
um Einfliisse der KontrollgroRen Belegschaftsstruktur, Branche, familienfreundliche Einstellung, Land, Unternehmensmerkmale.
Positive oder negative Abweichungen gegentiber Deutschland sind signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau (+++/- - -) und dem
5-Prozent-Niveau (++/--).

Eigene Berechnungen

Die Flexibilisierung von Jahres- oder Lebensarbeitszeiten bleibt in deutschen
und polnischen Unternehmen weit hinter der Nutzung in britischen, franzosischen
und schwedischen Betrieben zuriick. Selbst in Italien ist die Aussicht, dass in
einem Unternechmen flexible Jahres- oder Lebensarbeitszeiten angeboten werden,
grofler als in Deutschland, wenn man die Unterschiede in den Beschiftigtenstruk-
turen und sonstigen Merkmalen beriicksichtigt, durch welche sich die Unter-
nehmen in den Stichproben beider Lénder auszeichnen. Der Anteil der Unter-
nehmen in Deutschland, die auf eine Kontrolle der geleisteten Arbeitszeit ver-
zichten, ist vergleichbar gro3 wie jener in Frankreich und im Vereinigten Konig-
reich. In Schweden ist der Verbreitungsgrad der Vertrauensarbeitszeit etwas
grofler, in Italien und Polen hingegen deutlich geringer.

Jobsharing, Sabbaticals und Telearbeit zéhlen in allen sechs Lindern zu den
am wenigsten verbreiteten Mafnahmen zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und

36



Arbeitsorganisation. Wahrend die Unternehmen in Deutschland im Vergleich zu
jenen in Frankreich, Italien und Polen eine hohere Neigung zeigen, Telearbeits-
plitze einzurichten oder vorhandene Arbeitspldtze auf zwei oder mehrere Teil-
zeitbeschiftigte aufzuteilen, werden Sabbaticals nur noch in Italien seltener ge-
wihrt. Bei allen drei Maflnahmen ist der Verbreitungsgrad unter britischen und
schwedischen Unternehmen signifikant hoher als hierzulande.

Multivariate Analysen mit den EinzelmalBnahmen als abhidngigen Variablen
zeigen, dass Unternehmen, in denen ein familienfreundliches Klima herrscht,
grundsétzlich eine groBere Wahrscheinlichkeit aufweisen, eine bestimmte Ein-
zelmaBnahme eingefiihrt zu haben, als nicht familienfreundliche Unternehmen.
Lediglich fiir den Verzicht auf eine systematische Erfassung der Arbeitszeiten
(,,keine Arbeitszeitkontrolle®) gilt dies nicht.

Die Signifikanz der Landereffekte ist dabei unabhingig davon, ob die Kontroll-
variable ,,familienfreundliches Unternechmen® in die multivariaten Analysen auf-
genommen wurde oder nicht. Dies ldsst den Schluss zu, dass neben einer familien-
freundlichen Einstellung in den Unternehmen auch die Unterschiede in den insti-
tutionellen Rahmenbedingungen einen bedeutenden Einfluss auf die Verbreitung
familienfreundlicher MaBnahmen im Handlungsfeld der flexiblen Arbeitszeit und
flexiblen Arbeitsorganisation ausiiben konnen. Lediglich fiir Polen fiihrt die Be-
rlicksichtigung einer Variablen, die eine familienfreundliche Einstellung anzeigt,
in der Schitzfunktion dazu, dass bei dem Angebot von Teilzeitbeschiftigung der
Landereffekt im Vergleich zu Deutschland negativ ist. Die Léndervariable ,,Polen®
war in der Schétzung ohne die Variable ,,familienfreundliches Unternehmen® im
Vergleich zu Deutschland nicht signifikant, weil der positive Effekt, den familien-
freundliche Unternehmen ausiiben und von denen es in Polen mehr gibt als in
Deutschland, in der Landervariablen enthalten war. Das heif3it, sowohl die kultu-
rellen und gesellschaftlichen als auch die unternehmerischen Einstellungen waren
in der Landervariablen abgebildet und zeigten keinen Unterschied zu Deutschland.
Wird nun die familienfreundliche Einstellung der Unternehmen aus der Lénder-
variablen herausgefiltert, dann zeigen die verbleibenden kulturellen und gesell-
schaftlichen Einstellungen einen im Vergleich zu Deutschland negativen Zusam-
menhang. Oder andersherum formuliert: In Polen kann eine familienfreundliche
Haltung in den Unternehmen einen potenziell vorhandenen negativen Einfluss der
institutionellen Rahmenbedingungen kompensieren.

Beginn und Ende der Arbeitszeit

Flexible Arbeitszeiten werden von manchem Beobachter nur dann als familien-
freundlich angesehen, wenn sich die tatsdchliche Arbeitszeit vorrangig nach den
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Wiinschen und Bediirfnissen der Beschéftigten mit Kindern oder pflegebediirftigen
Angehorigen bestimmt. Hierzulande richtet sich in gut zwei Dritteln der befragten
Unternehmen die tatsidchliche Arbeitszeit vorwiegend nach den betrieblichen
Notwendigkeiten und im verbleibenden knappen Drittel (31,9 Prozent) vorwiegend
nach den Wiinschen der betroffenen Mitarbeiter. In Italien und im Vereinigten
Konigreich orientiert sich dagegen die tatsdchliche Arbeitszeit signifikant haufiger
vorwiegend an den personlichen Bediirfnissen der Beschiftigten (64,8 Prozent
beziehungsweise 48,7 Prozent). Der Unterschied zu Frankreich (29,3 Prozent)
ist nicht signifikant, wéhrend in Polen (26,5 Prozent) und Schweden (26,3 Prozent)
die Mitarbeiterwiinsche signifikant seltener mafigebend fiir die Ausrichtung der
tatsdchlichen Arbeitszeit sind als in Deutschland.

Im Gesamtsample bestitigt sich zundchst die Vermutung, dass familienfreund-
liche Unternehmen flexible Arbeitszeiten signifikant hiufiger an den Bediirfnissen
der Mitarbeiter ausrichten als Betriebe, denen keine ausgeprigt familienfreund-
liche Haltung attestiert werden kann. Separate Schitzungen fiir die einzelnen
Léander zeigen allerdings, dass die Variable ,,familienfreundliches Unternehmen*
in allen Landern auBler Deutschland in keinem signifikant positiven Zusammen-
hang mit der Ausrichtung der tatsdchlichen Arbeitszeiten nach den Priferenzen
der Beschéftigten steht. Lediglich in deutschen Unternehmen geht eine familien-
freundliche Einstellung mit einer Orientierung der Arbeitszeiten an den Wiinschen
der Belegschaftsangehorigen einher.

Der Befund, dass in fiinf der sechs Lénder eine familienfreundliche Einstellung
und eine mitarbeiterorientierte Arbeitszeit in keinem Zusammenhang stehen, darf
jedoch nicht zum Umkehrschluss verleiten, dass flexible Arbeitszeiten, die sich
an den Erfordernissen des Unternehmens ausrichten, per se familienunfreundlich
sind. Grundsétzlich miissen die personlichen Wiinsche mit den betrieblichen
Anforderungen austariert werden, damit sich eine Situation zum beiderseitigen
Vorteil ergibt. Wie bei jedem Tausch sind daher beide Seiten gezwungen, Kom-
promisse einzugehen. Daher konnen selbst in familienfreundlichen Unternechmen
die individuellen Bediirfnisse hinter den wirtschaftlichen Interessen und arbeits-
organisatorischen Notwendigkeiten zurlickstehen, wihrend umgekehrt auch in
Unternehmen mit keiner ausgeprigt familienfreundlichen Einstellung personliche
Wiinsche das Arrangement flexibler Arbeitszeiten bestimmen konnen. Ferner ist
auch fraglich, ob zwischen personlichen Wiinschen und betrieblichen Anforde-
rungen stets ein Zielkonflikt existieren muss, sodass eine Ausrichtung der
Arbeitszeiten vorrangig an den Interessen des Unternehmens nicht zwangslaufig
dazu fithren muss, dass sich die Balance zwischen beruflicher Tatigkeit und
Familienleben verschlechtert.
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Es liegt zudem die Vermutung nahe, dass die verschiedenen Unternehmens-
und Belegschaftsstrukturmerkmale in Betrieben, in denen sich die Arbeitszeit an
den Wiinschen der Mitarbeiter orientiert, einen anderen Einfluss auf den Reali-
sierungsgrad ausiiben als in Unternehmen, in denen sich die Arbeitszeit mehr-
heitlich an den Anforderungen des Betriebs ausrichtet. Allerdings finden sich in
der Schitzung fiir das Gesamtsample hierfiir keine signifikanten Hinweise.

Vergleich des Europédischen Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit mit
anderen Befragungen (1)

Grundsatzlich ist bei einem Vergleich zwischen verschiedenen Unternehmensbefragungen zu
beachten, dass die Vergleichbarkeit aufgrund unterschiedlicher Verfahren der Stichprobenziehung,
unterschiedlicher Fragebégen und zum Teil unterschiedlicher Befragungstechniken in der Regel
nur eingeschrankt gegeben ist.

European Establishment Survey on Working Time 2004/2005 und European Company
Survey 2009

* Die Anzahl der abgefragten Mainahmen im ESWT 2004/2005 und im ECS 2009, der Nachfol-
gebefragung des ESWT, weicht von jener im Europaischen Unternehmensmonitor Familienfreund-
lichkeit ab, ebenso wie die Definition der Einzelmafinahmen. Zudem sind die Untersuchungseinheiten
unterschiedlich (Unternehmen versus Betrieb). Ferner wurden im ESWT durch eine Filterfrage nur
Malnahmen erfasst, die von Unternehmen durchgefiihrt worden sind, um vorwiegend den Be-
diirfnissen der Mitarbeiter gerecht zu werden (Riedmann et al., 2006, 3), wéhrend im Européischen
Unternehmensmonitor keine Filterfrage verwendet wurde. Stattdessen wurde im Anschluss an die
Frage nach der Existenz einer MaBnahme eine Kontrollfrage gestellt, nach wessen Bediirfnissen
(Unternehmen oder Mitarbeiter) sich die verschiedenen Arbeitszeitarrangements vorwiegend
richten.

* Die Ergebnisse des Europaischen Unternehmensmonitors spiegeln daher nur bedingt die Befunde
des ESWT wider. Es besttigt sich tendenziell, dass die Einstellung in den Unternehmen mit einer
geringen Arbeitszeitflexibilitdt weniger familienfreundlich ist als in Unternehmen mit einer hohen
Arbeitszeitflexibilitat, die sich vorrangig an den Bedurfnissen der Mitarbeiter orientiert (Chung et
al., 2007, 74). Allerdings ist im ESWT die Einstellung auch in Betrieben mit einer hohen Arbeits-
zeitflexibilitat, die primar den wirtschaftlichen Anforderungen des Unternehmens dient, weniger
familienfreundlich. Dieser Schluss ist auf Basis der Daten aus dem Europaischen Unternehmens-
monitor nicht zuldssig.

e Auch bei der Betrachtung der Rangordnung der sechs Lander weisen ESWT und Europaischer
Unternehmensmonitor zum Teil Unterschiede auf. Dem ESWT nach ist in Schweden und im Ver-
einigten Konigreich tendenziell der Verbreitungsgrad flexibler Arbeitszeitarrangements unter den
sechs Landern am grofiten (Riedmann et al., 2006, 4). Das betrifft die Flexibilisierung des Beginns
und des Endes der taglichen Arbeitszeit ohne Akkumulation von Arbeitszeiten, die Moglichkeit zur
Akkumulation von Arbeitszeiten inklusive eines stundenweisen Freizeitausgleichs, die Moglichkeit
zur Akkumulation von Arbeitszeiten inklusive des Freizeitausgleichs durch ganze Tage und die
Méglichkeit zur Akkumulation von Arbeitszeiten inklusive des Freizeitausgleichs durch langere
Abwesenheitszeiten. Die fiihrende Rolle von Schweden und dem Vereinigten Kdnigreich gilt
gleichermalen fiir die jlingst veréffentlichten Ergebnisse des ECS 2009 (European Foundation,
2010, 2). Diese Befunde stehen zwar im Einklang mit dem Europaischen Unternehmensmonitor,
allerdings rangierte bei den Anteilswerten im ESWT 2004/2005 Polen vor Deutschland, Frankreich
und ltalien. Im ECS 2009 ist der Verbreitungsgrad flexibler Arbeitszeiten in Polen mittlerweile
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unter das deutsche auf das franzosische Niveau gesunken. Es ist unwahrscheinlich, dass diese
Verschiebung der Lander zwischen ESWT und ECS hervorgerufen wird, nur weil im ECS die Mog-
lichkeit, Arbeitsstunden zu akkumulieren inklusive eines Freizeitausgleichs in Form langerer
Abwesenheitszeiten, nicht mehr in gleicher Form abgefragt wird wie zuvor. Denn im ESWT war
der Verbreitungsgrad dieser spezifischen EinzelmaRRnahme hierzulande deutlich groRer als in Polen.
* Bei der EinzelmaRnahme ,Teilzeit” weicht der Europdische Unternehmensmonitor ebenfalls
leicht vom ESWT ab. Der wesentliche Unterschied ist der schwedische Anteil von Unternehmen
mit Teilzeit, der im ESWT der groRte aller sechs Lander ist (Anxo et al., 2007a, 12). Im ECS 2009
ist der Verbreitungsgrad von Teilzeit in Deutschland der hochste unter den Vergleichsldndern,
wobei der Unterschied zu Schweden und dem Vereinigten Konigreich auf Basis der bisher vorlie-
genden deskriptiven Befunde klein erscheint. Polen weist im ECS 2009 im Vergleich zum Euro-
paischen Unternehmensmonitor eine deutlich niedrigere Inzidenz von Teilzeitbeschaftigung in
den Unternehmen auf.

Third Work-Life Balance Employer Survey 2007

o Ahnlich wie im Europdischen Unternehmensmonitor ist auch im britischen Third Work-Life
Balance Employer Survey 2007 (kurz: WLB 2007) Teilzeitbeschaftigung die am weitesten verbrei-
tete MaRnahme im Bereich der Arbeitszeiten und der Arbeitsorganisation (Hayward et al., 2007,
24 1f.). Obwohl im Einzelfall die Angaben in beiden Erhebungen voneinander abweichen, bestatigt
das WLB 2007 das Bild des Europaischen Unternehmensmonitors, dass flexible Arbeitszeitarran-
gements — dies sind im WLB 2007 ,Flexitime”, ,Compressed hours”, ,Reduced hours during a
limited period” — in relativ vielen Unternehmen angeboten werden, um die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu ermdglichen. Jobsharing-Modelle werden von einem deutlich gréReren
Anteil der antwortenden Unternehmen angeboten als im Europaischen Unternehmensmonitor
(59 Prozent im WLB 2007). Statt Telearbeit erfasst das WLB 2007 Heimarbeit auf regulérer Basis,
welche im Vergleich zum Europaischen Unternehmensmonitor in weniger Unternehmen maéglich
ist. Obwohl der Begriff ,Heimarbeit” weiter gefasst ist als Telearbeit, kann der Zusatz , auf regularer/
regelmaRiger” Basis im WLB 2007 dazu fiihren, dass sporadische Heim- oder Telearbeit nicht erfasst
wird.

* Dagegen scheint der Realisierungsgrad auf Basis des Europaischen Unternehmensmonitors
deutlich hoher zu sein als im WLB 2007, denn im britischen Survey betrdgt der Anteil der Unter-
nehmen mit zwei oder mehr Mainahmen lediglich 42 Prozent (Hayward et al., 2007, 30).

e Das WLB 2007 legt offen, dass zwischen der Verfiigbarkeit familienfreundlicher MaBnahmen im
Bereich der Arbeitszeit und Arbeitsorganisation und der Inanspruchnahme durch die Beschaftigten
eine relativ groe Liicke existiert. Ein Vergleich mit dem Européischen Unternehmensmonitor ist
diesbeziiglich allerdings nicht méglich.

4.2 Elternzeit und Elternférderung

Elternzeit z&hlt zu den wichtigsten Maflnahmen, mit denen die Politik die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern kann. Geméf der EU-Richtlinie
zur Elternzeit existiert zwar in allen Mitgliedstaaten eine gesetzliche Regelung
zur Elternzeit, gleichwohl weisen die nationalen Bestimmungen erhebliche Unter-
schiede auf und sind zudem mit unterschiedlichen Mustern in der Inanspruch-
nahme verbunden. Dies gilt auch fiir die sechs Untersuchungslinder (Ubersicht 1).

Im Jahr 2007 war — wie bereits in Tabelle 2 gezeigt — die international standar-
disierte sogenannte effektive Elternzeit in Deutschland mit 40,7 Wochen unter
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Elternzeitregelungen

Ubersicht 1

Land | Mutter- | Gesetzliche Erziehungs- | Erziehungsgeld/ Viterspezifische
schafts- | Leistungen? urlaub/ Elterngeld Regelungen
urlaub’ Elternzeit

D 6/8 Mutterschafts- 36 Monate 67 Prozent des Netto- |2 Vatermonate im
Wochen | geld: in Hohe lohns fiir 12 Monate, | Rahmen von Eltern-

des Netto- mindestens 300 Euro, | zeit/Elterngeld
einkommens maximal 1.800 Euro
pro Monat
F 6/10 Mutterschafts- | 36 Monate | Bei vollstindiger Ar- | 2 Wochen Vater-
Wochen | geld: in Hohe beitsaufgabe 553 Euro/ | schaftsurlaub,

des Netto- Monat (beim ersten | Entgeltfortzahlung
einkommens, Kind fiir 6 Monate, ab | in den ersten
mindestens dem zweiten Kind fiir | 3 Tagen, Rest wie
8,48 Euro/Tag, 36 Monate), redu- Mutterschaftsurlaub
hochstens zierte Satze fir Teilzeit,
74,24 Euro/Tag Option fir hohere

Leistung bei kiirzerer

Bezugsdauer (dann

aber keine Teilzeit

moglich)

| 1-2/3-4 | Mutterschafts- 6 Monate 30 Prozent des Ausweitung der

Monate | geld: 80 Prozent |je Elternteil, | Einkommens, wenn maximalen Eltern-
fiir Pflichtzeit- maximal Kind unter 3 Jahren, | zeit auf 11 Monate,
raum, 30 Prozent | 10 Monate bis Einkommensgrenze | wenn Vater 3 Mo-
fir fakultative zusammen von 14.401,40 Euro nate nimmt
6 Monate (2008)

PL |20 Mutterschafts- 36 Monate 91 Euro pro Monat 7 Tage Vater-
Wochen | geld: 100 Prozent fiir 24 Monate, bei schaftsurlaub
flir das des Einkommens Alleinerziehenden fiir
erste Kind 36 Monate

S 7 Wochen | Krankengeld: 16 Monate | Kein Erziehungsgeld | 10 Tage Vaterschafts-
vor der | 80 Prozent des (vgl. ,Gesetzliche urlaub, 80 Prozent
Geburt | Einkommens fiir Leistungen”) des Einkommens bis

390 Tage plus Einkommensgrenze

90 Tage 13 Euro/ von ca. 29.900

Tag Euro, 2 Monate der
Elternzeit fur Vater
reserviert, Gender
Equality Bonus

UK |26 Mutterschaftsgeld:| 26 Wochen | Kein Erziehungsgeld | 2 Wochen Vater-
Wochen |90 Prozent des | zusatzlicher schaftsurlaub,

Einkommens in | Mutterschafts- Pauschale in Hohe
den ersten 6 Wo- | urlaub von ca. 130 Euro/

chen, danach fiir
maximal 33 Wo-
chen maximal

144 Euro/Woche

1 Vor/nach der Geburt; 2 Wahrend des Mutterschutzes.
Quellen: BMFSFJ, 2008; Deutsche Botschaft Rom, 2009; Directgov, 2010; EU-Kommission, 2010; EURES, 2010; European Alliance
for Families, 2010; Government Offices of Sweden, 2008; Ministere du Travail, 2010; Ministry of Labour and Social Policy, 2010;

MISSOC, 2009; Moss, 2009; Smeaton/Marsh, 2006

Woche
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den Vergleichslandern nach Schweden (51,2 Wochen) am langsten. Die effektive
Elternzeit berechnet sich aus der Dauer der mit finanziellen Transfers geforderten
Elternzeit im Anschluss an einen standardisierten 14-wochigen Mutterschutz, die
mit dem Lohnersatzanteil in Prozent des Medianverdiensts eines Beschéftigten
im Verarbeitenden Gewerbe gewichtet wird. Fiir Deutschland ergeben sich die
40,7 Wochen effektiver Elternzeit aus insgesamt rund 61 Wochen bezahlter Eltern-
zeit (zwolf plus zwei Monate), in denen die Begiinstigten im Mittel ungeféhr zwei
Drittel ihres vorherigen Lohns beziehen. In Schweden erhielten die Transfer-
empfanger im Jahr 2007 fiir eine Dauer der Elternzeit von 72 Wochen eine finan-
zielle Unterstiitzung im Umfang von 73,3 Prozent ihres vormaligen Entgelts,
wobei der um zwei Wochen kiirzere Mutterschutz mit einkalkuliert werden muss
(51,2 = 52,8 — 1,6). In Frankreich betrug die effektive Elternzeit 33 Wochen,
in Polen 20,1 Wochen, in Italien 8,9 Wochen und im Vereinigten Konigreich
6 Wochen.

Die Beschiftigten haben daher in den sechs Landern aus finanziellen Gesichts-
punkten einen unterschiedlich grolen Anreiz, die berufliche Karriere fiir eine
Familiengriindung zu unterbrechen. Die Unternechmen konnen diesen Anreiz
durch die Einfiihrung von familienfreundlichen Maflnahmen im Allgemeinen und
durch die Férderung von betroffenen Beschiftigten vor, wahrend und unmittelbar
nach der Elternzeit stirken. Im Rahmen des Européischen Unternehmensmonitors
Familienfreundlichkeit wurde erhoben, welche der folgenden sieben personal-
politischen Mafinahmen in diesem Handlungsfeld durchgefiihrt werden:
¢ besondere Riicksichtnahme auf die Bediirfnisse berufstitiger Eltern bei der
Organisation der Arbeitsprozesse,
¢ FEinarbeitungsprogramme fiir den Wiedereinstieg,
¢ Ermunterung von ménnlichen Beschiftigten, Elternzeit zu nehmen oder Teil-
zeit zu arbeiten,
¢ Gewihrung von finanziellen Leistungen an Beschéftigte in Elternzeit, die iiber
das gesetzlich festgelegte Niveau hinausgehen,
¢ Moglichkeit, wihrend der Elternzeit phasenweise oder in Teilzeit zu arbeiten,
o Paten- oder Kontaktprogramme wihrend der Elternzeit und
o Weiterbildungsangebote fiir Beschiftigte in Elternzeit.

Der derzeit bereits bestehende Fachkriftemangel in allen sechs Lédndern kann
durch die demografische Entwicklung und/oder alternde Belegschaften in einigen
Landern weiter verschérft werden. Deshalb haben die Unternehmen ein grof3es
Interesse, Mitarbeiter, die kindbedingt die berufliche Laufbahn unterbrechen,
durch derartige Maflnahmen auch wihrend der Dauer der Elternzeit an den Betrieb
zu binden und die Voraussetzungen fiir eine schnelle und effektive Wiederein-
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gliederung zu schaffen. Auf diese Weise kann zum einen Dequalifizierungs-
prozessen wihrend der Erwerbsunterbrechung vorgebeugt werden. Zum anderen
erhoht die spezielle Forderung von Beschiftigten in Elternzeit auch deren
Chancen, sich in sogenannten Aufstiegsturnieren fiir hoher dotierte Positionen
zu empfehlen oder die hierfiir erforderlichen Bedingungen zu erfiillen. Beide
Gesichtspunkte starken die Bindung der betroffenen Mitarbeiter an das Unter-
nehmen und senken das Risiko, dass wertvolles personengebundenes Wissen
durch eine Erwerbsunterbrechung fiir einen langeren Zeitraum ungenutzt bleibt
oder verloren geht.

Anzahl der MaAinahmen

Wie im Bereich flexible Arbeitszeit und flexible Arbeitsorganisation sind
Unternehmen, die alle MaBnahmen anbieten, eher die Ausnahme (Abbildung 3).
Und ebenso ist der Realisierungsgrad familienfreundlicher Maflnahmen auch im
Bereich Elternzeit und Elternférderung in britischen und schwedischen Unter-
nehmen signifikant hoher als in deutschen Vergleichsbetrieben. So finden sich
zum Beispiel Unternechmen mit einem hohen Realisierungsgrad (Angebot von
fiinf oder sechs MaBnahmen) signifikant hdufiger im Vereinigten Konigreich
(26,2 Prozent) und in Schweden (18,9 Prozent) als in Deutschland (13,2 Prozent).
Unternehmen mit einem niedrigen Realisierungsgrad (eine oder zwei MafB-
nahmen) sind in Schweden (29,5 Prozent) und im Vereinigten Konigreich
(23,5 Prozent) ebenso seltener (Deutschland: 43,8 Prozent) wie solche Firmen,

Elternzeit und Elternférderung Abbildung 3
Anteil der befragten Unternehmen mit jeweiligem Realisierungsgrad, in Prozent

Vollstandig (7 MaRnahmen) “= Hoch (5 oder 6 MaRnahmen) B Mittel (3 oder 4 MaRRnahmen)
B Niedrig (1 oder 2 Manahmen) Bl Keine Manahmen

Vereinigtes Konigreich

Schweden

Deutschland

Italien

Polen

Frankreich

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Eigene Berechnungen
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die auf die Forderung verzichten (Deutschland: 12 Prozent, Vereinigtes Konig-
reich: 7,2 Prozent, Schweden: 7,1 Prozent). Umgekehrt ist dagegen das Bild
deutscher Unternehmen gegeniiber den Vergleichsbetrieben in Frankreich, Italien
und Polen. In diesen Landern finden sich signifikant weniger Unternehmen mit
einem hohen Realisierungsgrad (Frankreich: 2,7 Prozent, Polen: 3,3 Prozent,
Italien: 4,8 Prozent) als hierzulande, dafiir deutlich mehr Unternehmen mit einem
niedrigen Realisierungsgrad (Frankreich: 49,3 Prozent, Polen: 35,3 Prozent,
Italien: 34,8 Prozent) oder einem vollstindigen Verzicht (Polen: 48,1 Prozent,
Italien: 43 Prozent, Frankreich: 24,8 Prozent).

Familienfreundliche Unternehmen weisen eine signifikant gro3ere Wahrschein-
lichkeit auf, mit mehr Mafinahmen berufstdtige Eltern vor, wahrend und nach der
Elternzeit zu fordern (Tabelle 11). Dies gilt nicht nur fiir die Gesamtstichprobe,
sondern auch fiir die einzelnen Lander. Analog zum Bereich flexible Arbeitszeit
und flexible Arbeitsorganisation wurde gepriift, ob die verschiedenen Unter-
nehmensmerkmale und die Zusammensetzung der Belegschaft einen Einfluss auf
den Realisierungsgrad ausiiben. Grundsitzlich steigt mit zunehmender Betriebs-
grofle die Wahrscheinlichkeit, dass eine grofere Anzahl an Manahmen im Bereich
der Elternzeit angeboten wird. Dies trifft allerdings nicht fiir Polen und das Ver-
einigte Konigreich zu.

Im Gesamtsample zeigt sich, dass Familienunternehmen eine niedrigere Wahr-
scheinlichkeit haben, familienfreundliche Mal3nahmen anzubieten. Bei ndherer
Betrachtung bestitigt sich dieser Zusammenhang jedoch nur in Schweden und
im Vereinigten Konigreich. Sowohl in der gesamten Stichprobe als auch in fiinf
der sechs Linder ist die Verbreitung familienfreundlicher Mafinahmen im Hand-
lungsfeld Elternzeit und Elternférderung keine Doméne des 6ffentlichen Dienstes.
Lediglich in Schweden ist der Realisierungsgrad bei der Férderung vor, wéhrend
und nach der Elternzeit in privatwirtschaftlichen Unternehmen signifikant gerin-
ger. Ebenfalls nur in Schweden findet sich ein signifikant positiver Zusammenhang
zwischen der Existenz einer weiblichen Geschéftsfiihrung und der Anzahl der
MaBnahmen im Bereich der Elternzeit. In den anderen fiinf Landern spielt das
Geschlecht der Geschiftsfithrung hingegen keine eigenstidndige Rolle.

Unternehmen mit einem hohen Anteil qualifizierter Mitarbeiter haben eine
groflere Wahrscheinlichkeit, einen hdheren Realisierungsgrad aufzuweisen. Dies
gilt fiir deutsche, britische und schwedische Unternehmen. So darf den Unter-
nehmen ein relativ grofles Interesse unterstellt werden, vor allem qualifizierte
Mitarbeiter nach Inanspruchnahme von Elternzeit méglichst schnell und effektiv
wieder in die betrieblichen Ablaufe zu integrieren oder bereits wahrend der Eltern-
zeit deren Arbeitskraft phasen- und stundenweise zu nutzen.
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Analyse des Realisierungsgrads von Elternzeit Tabelle 11

und Elternférderung
Ordinale logistische Regression

Odds Ratio Stich-| Robuster Lander, in denen das
probe insgesamt | Standardfehler | Merkmal in Einzel-
regression signifikant ist
Unternehmensmerkmal
50 bis 249 Beschéftigte 1,633%** 0,118 D(+), F(+), I(+), S(+)
(Referenz = bis 49 Beschiftigte)
250 oder mehr Beschéftigte 2,192%** 0,167 D(+), F(+), I(+), S(+)
(Referenz = bis 49 Beschiftigte)
Familienfreundliches 2,847*** 0,168 D(+), F(+), I(+), PL(+),
Unternehmen (ja = 1) S(+), UK(+)
Weibliche Geschaftsfiihrung 1,086 0,110 S(+)
(a=1)
Familienunternehmen (ja = 1) 0,892* 0,055 S(-), UK(-)
Privatwirtschaft (ja = 1) 0,953 0,094 S(-)
Belegschaftsstruktur (Referenz = jeweils Anteil bis 20 Prozent)
Qualifizierte Beschaftigte
Uber 20 bis 40 Prozent 1,278** 0,137
Uber 40 bis 60 Prozent 1,366*** 0,143 D(+), S(+)
Uber 60 bis 80 Prozent 1,375%** 0,136 UK(+)
Uber 80 Prozent 1,514** 0,129 D(+), S(+), UK(+)
Weibliche Fiihrungskrafte
Uber 20 bis 40 Prozent 1,583*** 0,119 D(+), I(+), PL(+), UK(+)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,271** 0,120 F(+), UK(+)
Uber 60 bis 80 Prozent 1,887*** 0,324 PL(+), UK(+)
Uber 80 Prozent 1,064 0,170
Teilzeitbeschaftigte
Uber 20 bis 40 Prozent 1,270%* 0,131 D(+)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,304 0,221 D(+)
Uber 60 bis 80 Prozent 0,866 0,175
Uber 80 Prozent 1,577* 0,430 F(+), PL(-), UK(+)
Junge Beschiftigte
Uber 20 bis 40 Prozent 1,272** 0,129 D(+), F(+)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,299*** 0,127 D(+), PL(+), S(+)
Uber 60 bis 80 Prozent 1,420%** 0,146 D(+), PL(+), S(+)
Uber 80 Prozent 1,545%* 0,200 D(+), F(+), PL(+)
Weibliche Beschaftigte
Uber 20 bis 40 Prozent 1,302%** 0,097 D(+), S(+), UK(+)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,266*** 0,108 F(+), S(+)
Uber 60 bis 80 Prozent 1,257 0,137 D(+)
Uber 80 Prozent 1,128 0,187
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0Odds Ratio Stich- | Robuster
probe insgesamt | Standardfehler
Land (Referenz = Deutschland)
Frankreich 0,380*** 0,033
Italien 0,209*** 0,021
Polen 0,089*** 0,010
Schweden 2,076*** 0,188
Vereinigtes Konigreich 2,510%** 0,256
Wert Robuster
Standardfehler
Sprungstelle 1 -0,787 0,161
Sprungstelle 2 1,462 0,161
Sprungstelle 3 3,502 0,168
Sprungstelle 4 6,237 0,204
Anzahl 4.774
Log-Pseudolikelihood -5.573,08
Wald-Chi (Referenz = 2.169,24
Anteil bis 20 Prozent)
Prob > Chi (Referenz = 0,0000
Anteil bis 20 Prozent)
Pseudo-R (Referenz = 0,1491
Anteil bis 20 Prozent)

*** = signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau; ** = signifikant auf dem 5-Prozent-Niveau; * = signifikant auf dem 10-Prozent-
Niveau; Regression beriicksichtigt acht Dummy-Variablen fiir Branchen (Referenz = Verarbeitendes Gewerbe) und fiinf fiir
fehlende Werte bei Belegschaftsmerkmalen; Einzelregression fiir die Lander enthlt auch Dummy-Variablen fiir Regionen
in einem Land. Ein (+) oder (-) signalisiert einen signifikant positiven oder negativen Zusammenhang einer Variable in der
Landerstichprobe.

Eigene Berechnungen

Der Anteil der Teilzeitbeschiftigten (20 bis 60 Prozent) scheint vorrangig in
deutschen Betrieben ein beglinstigender Faktor fiir einen hohen Realisierungsgrad
zu sein. In Frankreich und im Vereinigten Konigreich fithren lediglich Unter-
nehmen mit einem sehr hohen Anteil von 80 bis 100 Prozent Teilzeitbeschéftigten
in der Belegschaft eine groere Anzahl von Mafinahmen durch. Fraglich ist, ob
dies auf die besonderen Umstidnde solcher Extrembetriebe zuriickzufiihren ist,
denn in Polen findet sich fiir solche Unternehmen sogar ein negativer Zusammen-
hang. Zudem sind angesichts der geringen Fallzahl der Unternehmen in dieser
Extremklasse die statistisch signifikanten Befunde fiir Frankreich, Polen und das
Vereinigte Konigreich nicht iiberzubewerten.

Waihrend in der Sechslénderstichprobe der Beschiftigtenanteil der Frauen und
der Anteil weiblicher Manager unter den Fiihrungskréften sich als positive Ein-
flussfaktoren auf den Umfang des Mallnahmenangebots erweisen, ist dies bei
Betrachtung der einzelnen Lander nur vereinzelt der Fall. Der Realisierungsgrad
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ist lediglich in schwedischen Unternehmen mit einem Frauenanteil an allen Be-
schiftigten zwischen 20 und 60 Prozent und in deutschen Unternechmen mit einem
Frauenanteil von 20 bis 40 Prozent und 60 bis 80 Prozent signifikant hoher als
in Betrieben mit einem Frauenanteil bis 20 Prozent. Fiir die Hypothese, dass die
Besetzung von Fiihrungspositionen durch Frauen in groflerem Umfang einen
wichtigen Einflussfaktor fiir die Anzahl der Angebote im Handlungsfeld Eltern-
zeit und Elternforderung darstellt, finden sich vor allem in britischen (Anteil
weiblicher Fiihrungskrifte: 20 bis 80 Prozent) und polnischen Unternehmen
(20 bis 40 Prozent und 60 bis 80 Prozent) entsprechende Hinweise.

Die Altersstruktur spielt eine gewichtigere Rolle. Unternehmen in Deutschland
mit einem Anteil der 20- bis 40-jdhrigen Beschéftigten von 20 Prozent und mehr
weisen einen signifikant hoheren Realisierungsgrad auf als Unternehmen mit
relativ wenigen jungen Belegschaftsangehdrigen. Ahnliches gilt auch fiir fran-
zo6sische (20 bis 40 Prozent und 80 bis 100 Prozent), schwedische (40 bis
80 Prozent) und polnische (40 bis 100 Prozent) Betriebe. Lediglich in Italien und
im Vereinigten Konigreich findet sich kein Hinweis auf einen signifikanten Zu-
sammenhang zwischen der Altersstruktur und dem Realisierungsgrad familien-
freundlicher Mafinahmen im Handlungsfeld Elternzeit und Elternforderung.

Verbreitung der Maffinahmen

In fast allen Landern wird der Ausrichtung der Arbeitsprozesse auf die Be-
diirfnisse berufstitiger Eltern eine hohe Aufmerksamkeit gewidmet. Dies gilt vor
allem fiir deutsche Unternehmen, denn hierzulande nehmen acht von zehn Be-
trieben bei der zeitlichen Planung und Koordination besondere Riicksicht auf
berufstitige Eltern (Tabelle 12). In den Vergleichsldndern sind die entsprechenden
Anteile zwar ebenfalls relativ grof3, bleiben aber deutlich hinter dem Verbrei-
tungsgrad in Deutschland zuriick. Lediglich in Italien und Polen strebt nur eine
Minderheit der Unternehmen an, den Bediirfnissen von Beschiftigten mit Kindern
bei der Organisation der Arbeitsprozesse gesondert gerecht zu werden.

Hierzulande bieten ferner sechs von zehn Unternchmen Beschéftigten die
Moglichkeit, wihrend ihrer Elternzeit Teilzeit oder phasenweise zu arbeiten. In
Schweden (80,5 Prozent) und im Vereinigten Konigreich (65,3 Prozent) sind es
sogar noch mehr, in den anderen drei Ladndern dagegen deutlich weniger. Die
monokausale Erklarung, dass institutionelle Rahmenbedingungen in den Bereichen
Elternzeit und Teilzeit fiir dieses Muster verantwortlich sind, verbietet sich jedoch.
Man konnte zwar vermuten, dass die geringe Dauer der effektiven Elternzeit, in
welcher die Betroffenen staatliche Transfers beziehen, im Vereinigten Kénigreich
den Anreiz erhoht, moglichst schnell zumindest wieder in Teilzeit zu arbeiten,
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damit die Einkommenseinbufie des Haushalts im Zuge einer Familiengriindung
nicht so hoch ausfillt. Allerdings ist die Verbreitung von Teilzeit- oder phasen-
weiser Arbeit in Schweden sogar noch hoher, obwohl die effektive Elternzeit-
forderung im skandinavischen Land umfangreicher als im Vereinigten Konigreich
ist. In Italien ist die Verbreitung deutlich geringer, auch wenn dort die effektive
Elternzeit ein vergleichbares Niveau zum Vereinigten Konigreich aufweist. Es
kommt zudem hinzu, dass die Mitarbeiter in den Lindern in unterschiedlichem
Umfang auf Basis eines Gesetzes die Einrichtung von Teilzeitarbeitsplitzen ver-
langen kdnnen (Anxo et al., 2007b, 11). Beschiftigte in italienischen und pol-
nischen Unternehmen haben diesbeziiglich keinen gesetzlichen Anspruch, Eltern-
zeit und Teilzeitbeschéftigung zu kombinieren, wihrend hierfiir in den anderen
vier Vergleichsldndern eine rechtliche Grundlage besteht. Bedenkt man jedoch,
dass der Verbreitungsgrad von Teilzeitbeschiftigung wihrend der Elternzeit in
Frankreich eher vergleichbar mit dem Niveau in Italien und Polen ist als mit dem
Verbreitungsgrad in Deutschland, Schweden und dem Vereinigten Konigreich,
konnen Unterschiede bei Elternzeit- und Teilzeitregelungen allein die Varianz
zwischen den Léndern nicht vollsténdig erkldren. Es ist allerdings vorstellbar, dass
neben kulturellen Einfliissen auch das quantitative und qualitative Angebot an
Kinderbetreuungsmoglichkeiten das Erwerbsverhalten wihrend der Elternzeit und
damit ebenso die Signifikanz der Landervariablen beeinflussen kann.

Das starke Interesse der Geschéftsfithrungen in Schweden und im Vereinigten
Konigreich, wiahrend der Elternzeit den Kontakt zu den Beschiftigten zu halten,
dokumentiert auch der Befund, dass in beiden Lindern in der Mehrheit der Un-
ternehmen (Vereinigtes Konigreich: 66,6 Prozent, Schweden: 51,8 Prozent) den
abwesenden Mitarbeitern Paten an die Seite gestellt werden oder die Unterrichtung
iiber die neuesten betrieblichen Entwicklungen auf anderem Weg institutionalisiert
ist. Hierzulande greift lediglich ein gutes Viertel der Unternehmen auf derartige
Paten- oder Kontaktprogramme zuriick. In Frankreich (21 Prozent) und Polen
(15,4 Prozent) sind sie noch seltener anzutreffen.

In allen sechs Untersuchungsldndern haben Einarbeitungsprogramme, die den
Wiedereinstieg nach Ablauf der Elternzeit erleichtern sollen, eine grofere Be-
deutung als WeiterbildungsmafBnahmen, die wiahrend der Elternzeit angeboten
werden. Dies kdnnte darauf hindeuten, dass fiir die gro3e Mehrheit der Unter-
nehmen noch nicht absehbar ist, wie lange die Beschéftigten mit der Elternzeit
ihre berufliche Téatigkeit unterbrechen, wodurch die erwartete Rendite von
Humankapitalinvestitionen unsicherer wird. Sollte fiir einen Mitarbeiter aufgrund
der Lénge der tatsdchlich in Anspruch genommenen Elternzeit eine Qualifika-
tionsanpassung erforderlich sein, weil in der Zwischenzeit neue Arbeitsverfahren
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MaRnahmen zur Férderung von berufstatigen Tabelle 12
Eltern vor, wahrend und nach der Elternzeit
Anteil der Unternehmen mit der jeweiligen familienfreundlichen Mainahme, in Prozent

Deutsch- | Frankreich | Italien Polen Schweden | Vereinigtes
land Konigreich
Stich- Stich- | Ana- | Stich- [ Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana-
probe | probe |lyse' |[probe |lyse' |probe |lyse' | probe |lyse' | probe [ lyse'

Besondere
Ricksicht-
nahme auf
berufstatige
Eltern 80,1 54 3= ——= (837738 ===N|E33N === (N6, 45 ==—(866,38|=——

Teilzeit- oder
phasen-
weise Arbeit
wahrend der
Elternzeit 60,5 30,3 |--—- | 28,6 |-—— | 24,1 |--—| 80,5 |+++ | 65,3 | +++
Ein-
arbeitungs-
programme
nach der
Elternzeit 35,6 21,7 |--- 1209 [---| 16,0 [-——| 47,2 | ++ 44,3 | +++

Paten- oder
Kontakt-

programme
wahrend der
Elternzeit 27,3 21,0 [--- | 23,0 154 |--—| 51,8 |+++ | 66,6 | +++

Weiter-
bildungs-
angebote
wahrend der
Elternzeit 19,8 6,4 [-—-| 16,2 [--- 89 [---| 16,6 28,0 | +++

Ermutigung
fur Vater zur
Elternzeit
oder Teil-
zeitarbeit 16,2 29,9 | +++ 6,4 |---1 10,6 |[-——| 551 |+++ | 61,4 |+++

Freiwillige
finanzielle
Leistungen
wahrend der
Elternzeit 12,6 6,2 [--—- 3,7 [--- 7,2 |-=-=| 21,5 [ +++ | 39,9 | +++
1 Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit den familienfreundlichen Manahmen als abhéngigen Variablen, bereinigt
um Einfliisse der KontrollgroRen Belegschaftsstruktur, Branche, familienfreundliche Einstellung, Land, Unternehmensmerkmale.
Positive oder negative Abweichungen gegentiber Deutschland sind signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau (+++/- - -) und dem

5-Prozent-Niveau (++).
Eigene Berechnungen
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und -methoden Einzug in das Unternehmen gehalten haben, erfolgt die Weiter-
bildung dann voraussichtlich erst mit dem Wiedereinstieg des Beschéftigten. In
diesem Fall ist auch die Nutzungsdauer des neuen Wissens fiirs Unternehmen
besser abschétzbar, wodurch das Risiko einer Fehlinvestition abnimmt. Wird die
berufliche Laufbahn nur fiir eine relativ kurze Dauer unterbrochen, nimmt zudem
die Gefahr ab, dass das vorhandene Wissen der betroffenen Mitarbeiter durch
technische und organisatorische Anderungen entwertet wird. Damit entfillt ein
wichtiger Grund fiir eine Weiterbildung wahrend der Elternzeit. Britische Unter-
nehmen sind bei beiden Mafinahmeformen relativ aktiv (Weiterbildung: 28 Pro-
zent, Einarbeitungsprogramme: 44,3 Prozent). Fiir Schweden gilt dies nur fiir
die Einarbeitungsprogramme (47,2 Prozent). In Deutschland hat ein gutes Drittel
der befragten Unternehmen entsprechende Wiedereingliederungsprogramme
installiert; ein knappes Fiinftel bietet elternzeitbegleitende Qualifizierungsmaf-
nahmen an. Der Verbreitungsgrad ist bei beiden Maflnahmeformen hierzulande
damit signifikant hoher als in Frankreich, Italien und Polen.

Bei der speziellen Ermunterung von méinnlichen Beschiftigten, ihre berufliche
Laufbahn temporir fiir die Betreuung eines Kindes zu unterbrechen oder Teilzeit
zu arbeiten (16,2 Prozent), halten sich deutsche Unternehmen signifikant stiarker
zuriick als die Vergleichsbetriebe in drei der fiinf anderen Léander. In Italien und
Polen ist das Engagement der Unternehmen jedoch noch zuriickhaltender. Bei
der Gewiahrung freiwilliger finanzieller Leistungen wihrend der Elternzeit rangiert
Deutschland (12,6 Prozent) hinter dem Vereinigten Koénigreich (39,9 Prozent) und
hinter Schweden (21,5 Prozent). Wihrend franzosische Unternehmen meistens
darauf verzichten, ihre Mitarbeiter in Elternzeit zusétzlich finanziell zu unterstiit-
zen, ist ihre Bereitschaft, mannliche Beschéftigte zur Unterbrechung ihrer beruf-
lichen Laufbahn oder zu einer Aufnahme einer Teilzeitbeschéftigung zu motivie-
ren, signifikant starker als hierzulande. Britische und schwedische Betriebe sind
hingegen noch aktiver.

Unternehmen, in denen ein familienfreundliches Klima herrscht, weisen im
Handlungsfeld Elternzeit und Elternférderung ausnahmslos eine grofere Wahr-
scheinlichkeit auf, eine bestimmte EinzelmalBnahme eingefiihrt zu haben, als nicht
familienfreundliche Unternehmen. Die Beriicksichtigung der Kontrollvariable
.familienfreundliches Unternehmen* hat ebenso wie im Handlungsfeld flexible
Arbeitszeit und flexible Arbeitsorganisation keine Auswirkungen auf die Signi-
fikanz der Landereffekte. Dies ldsst den Schluss zu, dass neben Aspekten der
Einstellung die Unterschiede in den institutionellen Rahmenbedingungen einen
bedeutenden Einfluss auf die Verbreitung familienfreundlicher Maf3inahmen auch
im Handlungsfeld Elternzeit und Elternférderung ausiiben kénnen.
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Riickkehr aus der Elternzeit

In acht von zehn deutschen Unternehmen kehren die Mitarbeiter nach Ablauf
der Elternzeit mehrheitlich auf ihren angestammten Arbeitsplatz zuriick. Gleich-
wohl ist in allen fiinf Vergleichsldndern zum einen der Anteil der Unternehmen,
in denen die Mitarbeiter nach ihrer Riickkehr die gleichen Aufgaben wahrnehmen
wie vorher, grofer (Polen: 97,9 Prozent, Schweden: 97,7 Prozent, Italien: 96,9 Pro-
zent, Frankreich: 96,8 Prozent, Vereinigtes Konigreich: 95,3 Prozent). Zum
anderen ist der Unterschied zu Deutschland auch dann noch signifikant, wenn
gegen unterschiedliche Unternehmensmerkmale kontrolliert wird. Spiegelbildlich
ist in Deutschland die Wahrscheinlichkeit hoher, dass Mitarbeiter auf andere
Arbeitspléatze oder gar nicht mehr in das Unternehmen zuriickkehren (Deutsch-
land: 11,2 Prozent, Vereinigtes Konigreich: 2,2 Prozent, Frankreich: 1,9 Prozent,
Italien: 1,8 Prozent, Polen: 1 Prozent, Schweden: 0,2 Prozent).

Weisen Unternehmen eine ausgeprégt familienfreundliche Haltung auf, ist die
Wahrscheinlichkeit, dass Mitarbeiter im Anschluss an die Elternzeit auf ihren
angestammten Arbeitsplatz zuriickkehren, groBer als in Unternehmen ohne aus-
gepragt familienfreundliche Attitiide. Allerdings gilt dieser Befund bei genauerer
Betrachtung nicht fiir alle Lander, sondern lediglich fiir Deutschland, Frankreich,
Italien und Polen.

Vergleich des Europédischen Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit mit
anderen Befragungen (2)

ESWT 2004/2005

Der Anteil der Unternehmen im Europdischen Unternehmensmonitor, deren Beschéftigte aus
der Elternzeit mehrheitlich auf ihren angestammten Arbeitsplatz zuriickkehren, liegt deutlich
hoher als im ESWT, selbst wenn man in der Betriebsbefragung aus den Jahren 2004/2005 die
Anteilswerte der Falle addiert, in denen die Mitarbeiter in einem reduzierten oder einem gleich
hohen Stundenvolumen zusammengefasst sind (Riedmann et al., 2006, 37 f.). Mit Ausnahme
Schwedens ist spiegelbildlich hierzu der Anteil der Betriebe, in denen die Beschaftigten gar nicht
zurlickkehren, gréRer als im Europaischen Unternehmensmonitor.

Dieser unterschiedliche Befund wird auch nicht dadurch relativiert, dass beide Untersuchungen
in diesem Punkt nur eingeschrankt vergleichbar sind. Die eingeschrankte Vergleichbarkeit ergibt
sich, weil im Europadischen Unternehmensmonitor den Unternehmen die Antwortalternative
.Beschéftigte kehren mehrheitlich auf einen anderen Arbeitsplatz im Unternehmen zuriick” zur
Wahl stand und es offen ist, ob die Befragten hierunter auch eine ausschlieRliche Reduzierung der
Arbeitszeit subsumiert haben.

WLB 2007

Die relativ weite Verbreitung von Paten- oder Kontakt- sowie Einarbeitungsprogrammen in
britischen Unternehmen des Europdischen Unternehmensmonitors entspricht im Grunde den
Befunden des WLB 2007. Diesen zufolge fiihrten 44 Prozent der Betriebe ein Paten- oder Kontakt-
programm durch und 47 Prozent spezielle Einarbeitungsprogramme (Hayward et al., 2007, 128).
Allerdings beziehen sich die Angaben im WLB 2007 auf den Mutterschutzurlaub, was vor allem
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den gegenliber dem Europaischen Unternehmensmonitor um gut 20 Prozentpunkte niedrigeren
Anteil bei den Paten- oder Kontaktprogrammen erklaren kénnte. Auch der Anteil der Unternehmen,
die zusatzliche finanzielle Leistungen an Mitarbeiter in Elternzeit zahlen, ist im Europdischen Un-
ternehmensmonitor deutlich hoher als im WLB 2007. In diesem gaben 16 Prozent (19 Prozent)
der Unternehmen an, Miitter (Vater) wahrend ihres Mutterschaftsurlaubs (Vaterschaftsurlaubs)
finanziell zu unterstiitzen (Hayward et al., 2007, 41 ff.).

4.3 Kinder- und Angehérigenbetreuung

Eine bedarfsgerechte Kinder- und Angehdrigenbetreuung ist ein wichtiger
Einflussfaktor fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familienleben und beruflicher
Laufbahn. Sie kann dazu beitragen, dass Eltern eine berufliche Tétigkeit iberhaupt
aufnehmen, diese mit oder ohne Erwerbsunterbrechung fortsetzen und ihre be-
rufliche Tétigkeit in vollem oder gewilinschtem Umfang ausiiben konnen. Bei-
spielsweise wiinschten sich im Jahr 2005 hierzulande 21,4 Prozent der Miitter in
Paarhaushalten, in Vollzeit berufstitig zu sein (Eichhorst et al., 2007, 40). Aller-
dings gingen zum damaligen Zeitpunkt nur gut 10 Prozent der Frauen in Paar-
haushalten mit Kindern unter fiinf Jahren einer Vollzeitbeschéftigung nach.
Insgesamt strebte knapp die Halfte der befragten Miitter eine Teilzeit- oder eine
Vollzeitbeschiftigung an, die jedoch nur von einem Drittel der Befragten auch
ausgeiibt wurden. Ahnliche Unterschiede zwischen gewiinschten und realisierten
Beschéftigungsmustern finden sich auch in Frankreich, Italien und im Vereinigten
Konigreich. Dem Ausbau einer ausreichenden Kinderbetreuungsinfrastruktur
kommt daher fiir die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine
wichtige Bedeutung zu.

Vergleichsstudien zeigen, dass die Besuchsquoten der unter Dreijdhrigen in
Deutschland, Italien und Polen weit hinter denen in Frankreich, Schweden und
dem Vereinigten Konigreich hinterherhinken (Diekmann/Pliinnecke, 2009, 56;
vgl. auch Abschnitt 2.2, Tabelle 2). Bei den drei- bis fiinfjahrigen Kindern ist der
Unterschied zwischen den Besuchsquoten in Deutschland und jenen in den Ver-
gleichsldndern Frankreich, Schweden und Vereinigtes Konigreich geringer oder
kehrt sich sogar um (Diekmann/Pliinnecke, 2009, 57; vgl. auch Abschnitt 2.2,
Tabelle 2). Die Besuchsquote allein ist allerdings noch kein Indikator dafiir, dass
Berufund Familienleben gut miteinander vereinbar sind. Neben dem quantitativen
Aspekt einer ausreichenden Anzahl von Betreuungsplétzen spielen ndmlich auch
qualitative Gesichtspunkte wie Offnungszeiten und frithkindliche Frderung eine
Rolle. Auch wenn hieriiber keine vergleichbaren Informationen vorliegen, darf
doch aufgrund unterschiedlicher Besuchsquoten davon ausgegangen werden, dass
die offentliche Kinderbetreuungsinfrastruktur in den sechs Vergleichslindern
unterschiedlich stark ausgebaut ist. Vor diesem Hintergrund konnen betriebliche
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Betreuungsangebote dort, wo keine staatlichen oder sonstigen Angebote im
ausreichenden Umfang vorhanden sind, ein wichtiges Instrument darstellen, um
es den Mitarbeitern zu ermdglichen, berufstitig zu bleiben beziehungsweise die
Arbeitszeiten im gewiinschten Umfang aufrechtzuerhalten.

Miteinander vergleichbare Informationen zum Ausbau der Pflegeinfrastruktur
liegen nicht vor. Gleichwohl wird das Thema fiir viele Beschiftigte wichtiger,
wenn aufgrund der Alterung der Bevolkerung das Krankheits- und Pflegerisiko
anwéchst und Angehorige temporér oder dauerhaft einer Pflegebetreuung be-
diirfen. So wird allein in Deutschland ein Anstieg der Pflegebediirftigen von gut
2,1 Millionen (2005) auf 4,1 Millionen (2050) erwartet, davon allein knapp
2 Millionen (2050) in der stationdren Pflege (Enste/Pimpertz, 2008, 106).

Aber auch bei der Pflege von Angehorigen kdnnen die Unternehmen ihre
Mitarbeiter wirkungsvoll unterstiitzen. Im Europdischen Unternehmensmonitor
Familienfreundlichkeit wird zwischen fiinf Ma3nahmen in diesem Handlungsfeld
differenziert:
¢ Arbeitsfreistellung oder Sonderurlaub bei Krankheit der Kinder, die iiber die
gesetzliche Regelung hinausgehen,
¢ Arbeitsfreistellung oder Sonderurlaub fiir die Pflege von Angehdrigen, die
iiber das gesetzliche Niveau hinausgehen,
¢ Dbetriebliche Kinderbetreuung,
¢ finanzielle oder anderweitige Unterstlitzung der Beschéftigten mit pflegebe-
diirftigen Angehdrigen, zum Beispiel fiir Pflegedienste oder Kurzzeitpflege und
o weitere freiwillige Unterstiitzung berufstitiger Eltern bei der Kinderbetreuung,
zum Beispiel durch finanzielle Zuschiisse oder die Einrichtung eines Tages-
miitterservice.

Unternehmen konnen Betreuungsplitze bereitstellen oder reservieren bezie-
hungsweise die Beschéftigten bei der Suche nach geeigneten Betreuungseinrich-
tungen und der Organisation von Betreuungsmdglichkeiten unterstiitzen, um die
Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen zu festigen. Es ist zu erwarten, dass
diese familienfreundlichen Maflnahmen vor allem in den Lindern angeboten
werden, in denen das staatliche und private externe Betreuungsangebot im Umfang
und/oder in der Qualitit als unzureichend empfunden wird. Familienfreundliche
MaBnahmen im Handlungsfeld Kinder- und Angehdrigenbetreuung konnen daher
einen exklusiven Charakter aufweisen und dem Unternehmen einen spezifischen
Vorteil bei der Rekrutierung von qualifizierten Bewerbern und der Bindung von
bewihrten Beschéftigten verschaffen.

Die Auswahl der fiinf Maflnahmen erlaubt nicht nur einen differenzierten Blick
auf die Unterstiitzung der Mitarbeiter durch die Unternehmen in Fragen der
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Kinderbetreuung, sondern gewahrt dariiber hinaus auch einen Einblick, wie die
Betriebe mit dem an Bedeutung gewinnenden Thema der Pflege von Angehorigen
derzeit umgehen.

Anzahl der Mafinahmen

Die Unterschiede im Realisierungsgrad familienfreundlicher Mafinahmen
zwischen Deutschland und den Vergleichsldndern sind in diesem Handlungsfeld
relativ deutlich (Abbildung 4). Britische Unternechmen weisen einen signifikant
hoheren Realisierungsgrad (,,hoch® und ,,mittel*) als deutsche auf. In Italien,
Polen und Schweden bleibt der Umfang der umgesetzten Maflnahmen im Vergleich
zu Deutschland signifikant zuriick. Der Anteil der Unternehmen, die tiberhaupt
keine Maflnahmen umsetzen, ist in Italien mit jedem zweiten Unternehmen und
in Polen mit sogar sechs von zehn Betrieben auf3erordentlich grof3. Der Realisie-
rungsgrad in Frankreich unterscheidet sich hingegen nicht von dem hierzulande.

Kinder- und Angehdrigenbetreuung Abbildung 4

Anteil der befragten Unternehmen mit jeweiligem Realisierungsgrad, in Prozent

Vollstandig (5 MaRnahmen) =% Hoch (4 MaRnahmen) m8 Mittel (2 oder 3 MaRnahmen)
I Niedrig (1 MaBnahme) B8 Keine MalRnahmen

Deutschland

Vereinigtes Konigreich
Italien
Polen

Schweden

Frankreich

Eigene Berechnungen

Eine familienfreundliche Unternehmenskultur erweist sich auch im Hand-
lungsfeld Kinder- und Angehdrigenbetreuung als begiinstigender Faktor fiir eine
hohe Anzahl angebotener Mainahmen. Dies gilt nicht nur fiir die Gesamtstich-
probe, sondern ebenso bei einem isolierten Blick auf die sechs untersuchten
Lénder (Tabelle 13).

Die multivariaten Analysen ergeben zudem, dass bei Unternehmen mit Beleg-
schaften von mehr als 249 Beschiftigten ein GroBeneffekt auftritt. Sie stellen
signifikant hdufiger familienfreundliche Angebote zur Verfiigung als Betriebe mit
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Analyse des Realisierungsgrads von Kinder-

und Angehdrigenbetreuung

Ordinale logistische Regression

Tabelle 13

Odds Ratio Stich-| Robuster Lander, in denen das
probe insgesamt | Standardfehler | Merkmal in Einzel-
regression signifikant ist

Unternehmensmerkmal

50 bis 249 Beschaftigte 0,864** 0,062 F-)

(Referenz = bis 49 Beschaftigte)

250 oder mehr Beschaftigte 1,146* 0,084 D(+), I(+), PL(+), S(-)

(Referenz = bis 49 Beschaftigte)

Familienfreundliches 2,056*** 0,120 D(+), F(+), I(+), PL(+),

Unternehmen (ja = 1) S(+), UK(+)

Weibliche Geschftsfiihrung 0,824** 0,080 [G)]

Ga=1)

Familienunternehmen (ja = 1) 1,050 0,066 I(+)

Privatwirtschaft (ja = 1) 1,015 0,099

Belegschaftsstruktur (Referenz = jeweils Anteil bis 20 Prozent)

Qualifizierte Beschaftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 0,972 0,103

Uber 40 bis 60 Prozent 1,002 0,105

Uber 60 bis 80 Prozent 1,016 0,100

Uber 80 Prozent 1,143 0,098 PL(+)

Weibliche Fiihrungskrifte

Uber 20 bis 40 Prozent 1,090 0,084 D(+), S(-)

Uber 40 bis 60 Prozent 1,192%* 0,107 D(+)

Uber 60 bis 80 Prozent 1,406* 0,260 D(+), S(+)

Uber 80 Prozent 1,187 0,183

Teilzeitbeschiftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 1,147 0,117

Uber 40 bis 60 Prozent 0,934 0,159

Uber 60 bis 80 Prozent 0,797 0,177 PL(+)

Uber 80 Prozent 0,983 0,351 F(-), I(=), PL(+)

Junge Beschiftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 0,900 0,090

Uber 40 bis 60 Prozent 0,886 0,086 UK(-)

Uber 60 bis 80 Prozent 0,925 0,094

Uber 80 Prozent 0,939 0,114

Weibliche Beschaftigte

Uber 20 bis 40 Prozent 1,208** 0,088 S(+)

Uber 40 bis 60 Prozent 1,072 0,092

Uber 60 bis 80 Prozent 1,081 0,113

Uber 80 Prozent 1,227 0,208 I(+)
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Odds Ratio Stich- | Robuster
probe insgesamt | Standardfehler
Land (Referenz = Deutschland)
Frankreich 1,010 0,088
Italien 0,707*** 0,071
Polen 0,496*** 0,053
Schweden 0,5771*** 0,054
Vereinigtes Konigreich 2,061*** 0,194
Wert Robuster
Standardfehler
Sprungstelle 1 -0,234 0,157
Sprungstelle 2 0,767 0,157
Sprungstelle 3 4,392 0,185
Sprungstelle 4 6,444 0,327
Anzahl 4.774
Log-Pseudolikelihood -5.292,78
Wald-Chi (Referenz = 410,78
Anteil bis 20 Prozent)
Prob > Chi (Referenz = 0,0000
Anteil bis 20 Prozent)
Pseudo-R (Referenz = 0,0404
Anteil bis 20 Prozent)

*** = signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau; ** = signifikant auf dem 5-Prozent-Niveau; * = signifikant auf dem 10-Prozent-Niveau;
Regression beriicksichtigt acht Dummy-Variablen fiir Branchen (Referenz = Verarbeitendes Gewerbe) und fiinf fiir fehlende Werte
bei Belegschaftsmerkmalen; Einzelregression fiir die Lander enthdlt auch Dummy-Variablen fiir Regionen in einem Land. Ein (+)
oder (-) signalisiert einen signifikant positiven oder negativen Zusammenhang einer Variable in der Landerstichprobe.

Eigene Berechnungen

weniger als 50 Beschiftigten. Dies gilt besonders in Deutschland, Italien und
Polen. Uberraschenderweise gilt die umgekehrte Aussage in Schweden. In Frank-
reich stellen mittlere Unternehmen mit 50 bis zu 249 Beschéftigten ein geringeres
Angebot im Rahmen der Kinder- und Angehdrigenbetreuung bereit als kleine
Unternehmen.

Italienische Familienbetriebe bieten eine groere Anzahl von Maflnahmen an
als Unternehmen, in denen Eigentum und Geschiftsfiihrung getrennt sind. Steht
in Italien allerdings eine Frau an der Spitze eines Unternehmens, sinken die
Aussichten, dass ein breites Angebot unterschiedlicher FérdermaBnahmen ge-
macht wird.

Nur in Deutschland steigt die Wahrscheinlichkeit fiir einen hohen Realisie-
rungsgrad, wenn mehr als ein Fiinftel der Fiihrungspositionen von Frauen (20 bis
80 Prozent) bekleidet wird. In schwedischen Unternehmen existieren hingegen
widerspriichliche Befunde, wiahrend der Anteil weiblicher Fithrungskréfte in den
anderen Landern sich nicht als signifikanter Einflussfaktor herausstellt.
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In den polnischen Unternehmen, in denen Teilzeitbeschéftigte den Grofteil
der Beschiftigten (60 Prozent und mehr) stellen, ist der Realisierungsgrad signi-
fikant hoher als in Unternehmen mit nur wenigen Teilzeitkréften.

Verbreitung der Mafinahmen

In allen sechs Vergleichsldndern bieten Unternehmen nur in Ausnahmeféllen
eine eigene betriebliche Kinderbetreuung an (Tabelle 14). Dies verwundert inso-
fern wenig, als die GroBe des Unternehmens einen kritischen Faktor fiir die Be-
reitstellung einer eigenen Betreuungsinfrastruktur darstellt. So ist die Wahrschein-
lichkeit, dass eine betriebliche Kinderbetreuung eingerichtet wird, in einem nach

MaRnahmen der Kinder- und Tabelle 14
Angehorigenbetreuung
Anteil der Unternehmen mit der jeweiligen familienfreundlichen MaBnahme, in Prozent

Deutsch- | Frankreich | Italien Polen Schweden | Vereinigtes
land Konigreich
Stich- Stich- | Ana- | Stich- [ Ana- [ Stich- | Ana- | Stich- | Ana-| Stich- | Ana-
probe | probe |lyse' | probe | lyse' | probe | lyse' | probe| lyse' | probe| lyse

Arbeitsfrei-

stellung oder
Sonderurlaub
bei Krankheit
der Kinder? 52,2 69,7 |+++ | 46,9 |-- [29,9 |---[50,2 |-——[ 71,3 | +++

Arbeitsfrei-
stellung oder
Sonderurlaub
fiir die Pflege
von Ange-
horigen? 34,6 49,7 40,6 |+ 22,5 [--—-|46,8 61,0 | +++

Weitere
freiwillige
Unterstuitzung
bei der Kinder-
betreuung 15,1 2,6 |-——| 35 |---] 9,5 2,0 |-——|18,3 |+++

Unterstiitzung
bei Pflegedienst
oder Kurzzeit-
pflege 8,9 19 [---| 3,2 [---| 6,6 14,0 55

Betriebliche
Kinder-
betreuung 2,4 1,7 |-- 1,1 [-- 38 |+++ | 1,1 [--—| 3,6

1 Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit den familienfreundlichen MaRnahmen als abhéngigen Variablen, bereinigt
um Einfliisse der KontrollgroRen Belegschaftsstruktur, Branche, familienfreundliche Einstellung, Land, Unternehmensmerkmale.
Positive oder negative Abweichungen gegentiber Deutschland sind signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau (+++/- - -), dem
5-Prozent-Niveau (- -) und dem 10-Prozent-Niveau (+). 2 Zusétzlich zur gesetzlichen Regelung.

Eigene Berechnungen
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EU-Definition grolen Unternechmen (250 oder mehr Beschéftigte) 4,6-mal grof3er
als in Kleinunternehmen (weniger als 50 Beschéftigte). Der Anteil der grofen
Unternehmen an der Gesamtzahl aller Unternehmen ist aber in keinem der Ver-
gleichslander groBer als rund 2 Prozent, wihrend der Anteil der Kleinunternehmen
bei 90 Prozent und mehr liegt. Vor dem Hintergrund solch geringer Anteilswerte
sind die Unterschiede zwischen den Landern beim Verbreitungsgrad betrieblicher
Betreuungsplétze nicht tiberzubewerten.

Auch wenn die Verbreitung betrieblicher Betreuungsplitze in allen sechs
Landern sehr gering ist, unterstiitzen in Deutschland (15,1 Prozent) und im Ver-
einigten Konigreich (18,3 Prozent) doch eine Reihe von Unternehmen ihre
Mitarbeiter bei der Suche nach Angeboten, der Organisation oder der Finanzierung
der Kinderbetreuung. In Italien (3,5 Prozent), Frankreich (2,6 Prozent) und
Schweden (2 Prozent) ist das Engagement deutlich geringer und verharrt ungefahr
auf dem Niveau des Verbreitungsgrads betrieblicher Betreuungsplitze.

Die finanzielle und organisatorische Unterstlitzung von Beschéftigten mit
pflegebediirftigen Angehdrigen beim Finden und bei der Finanzierung von Pflege-
dienstleistungen ist in allen Landern eher ein Ausnahmefall. In Italien (3,2 Prozent)
und Frankreich (1,9 Prozent) ist der Anteil der Unternehmen, die ihren Mitarbei-
tern bei der Pflege von Angehdrigen helfen, noch einmal deutlich kleiner als in
Deutschland (8,9 Prozent).

Weitaus aktiver sind die Unternehmen in allen Landern bei der freiwilligen
Arbeitsfreistellung oder der Gewahrung von Sonderurlaub, wenn ein Kind erkrankt
oder ein Mitarbeiter die Pflege eines Angehdrigen libernehmen muss. Mehr als
die Hilfte der Unternehmen in Deutschland (52,2 Prozent) stellt Beschiftigte bei
Krankheit der Kinder tiber das gesetzliche Anspruchsniveau hinaus von der Arbeit
frei und ein gutes Drittel (34,6 Prozent) fiir die Pflege von Angehorigen. Im
Vereinigten Konigreich ist der entsprechende Anteil in beiden Fillen signifikant
grofer, in Polen hingegen kleiner. Franzdsische Unternehmen zeigen bei der
Arbeitsfreistellung im Fall kranker Kinder (69,7 Prozent), italienische beim
freiwilligen Sonderurlaub fiir die Pflege von Angehdrigen (40,6 Prozent)
ein groferes Engagement als deutsche Unternehmen. Dagegen ist in Italien
(46,9 Prozent) die Bereitschaft, die Mitarbeiter iiber das gesetzliche Niveau hinaus
bei Krankheit der Kinder zu unterstiitzen, geringer als hierzulande. Fiir Schweden
gilt dies ebenfalls (50,2 Prozent).

Familienfreundliche Unternechmen weisen auch im Handlungsfeld Kinder- und
Angehorigenbetreuung eine grolere Wahrscheinlichkeit auf, dass eine bestimmte
Einzelmafinahme angeboten wird. Ohne eine Beriicksichtigung der Einstellung
zur Familienfreundlichkeit wére der Zusammenhang zwischen der Wahrschein-
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lichkeit, dass eine betriebliche Kinderbetreuung angeboten wird, und der Lander-
variable ,,Frankreich* im Vergleich zu Deutschland negativ. Dies impliziert, dass
eine familienfreundliche Einstellung in franzdsischen Unternehmen einen poten-
ziell negativen Effekt institutioneller Rahmenbedingungen auf die betriebliche
Betreuung von Kindern beziechungsweise auf die Betreuung kranker Kinder
kompensiert. Der negative Effekt konnte darauf zuriickzufithren sein, dass die
offentliche und private externe Betreuungsinfrastruktur in Frankreich relativ gut
ausgebaut ist (Diekmann/Pliinnecke, 2009, 55 ff.). Der Anreiz und die Notwen-
digkeit, eigene betriebliche Betreuungsangebote als Ersatz zur Verfiigung stellen
zu miissen, sind geringer. Unter diesen Umstdnden werden vor allem Unterneh-
men mit einer familienfreundlichen Einstellung aktiv. Mit Blick auf die Mafinahme
Arbeitsfreistellung oder Sonderurlaub bei Krankheit der Kinder* ist in Italien
ein dhnlicher Effekt zu beobachten. Ohne Beriicksichtigung der Variable
,familienfreundliches Unternehmen existiert ein signifikant negativer Zusammen-
hang zwischen der Léndervariable ,Italien* und der Arbeitsfreistellung von
Mitarbeitern. Institutionelle Unterschiede zwischen Frankreich und Schweden
auf der einen Seite und Deutschland auf der anderen Seite scheinen dagegen
weniger ausschlaggebend fiir die Gewédhrung von Sonderurlaub zur Pflege von
Angehorigen zu sein als die familienfreundliche Einstellung in den Unternehmen.
Ohne Beriicksichtigung der Variable ,,familienfreundliches Unternehmen* ist der
Zusammenhang bei den Landervariablen ,,Frankreich* und ,,Schweden und der
Arbeitsfreistellung fiir die Pflege signifikant positiv.

Vergleich des Européaischen Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit mit
anderen Befragungen (3)

WLB 2007

Mit 8 Prozent ist im WLB 2007 der Anteil der britischen Unternehmen, die betriebliche Kinder-
betreuungsplétze anbieten, mehr als doppelt so groft wie im Europaischen Unternehmensmonitor
(Hayward et al., 2007, 58). Allerdings erfasst das WLB 2007 auch die finanzielle Unterstiitzung und
andere UnterstiitzungsmaBnahmen beim Aspekt der betrieblichen Kinderbetreuung. Integriert man
die Malnahme ,weitere freiwillige Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung” in die betriebliche
Kinderbetreuung im Europaischen Unternehmensmonitor, kehrt sich die Aussage um. Denn gut
jedes flinfte britische Unternehmen fiihrt dann MaRinahmen im Bereich der Kinderbetreuung durch.

WLB 2007 und Europdischer Unternehmensmonitor geben beziiglich der Arbeitsfreistellung und
des Sonderurlaubs zur Pflege von Angehdrigen im GroRen und Ganzen ein @hnliches Bild ab, auch
wenn die Fragestellungen nicht eins zu eins vergleichbar sind.

4.4 Familienservice

Familienorientierte Dienstleistungen umfassen neben Angeboten im Bereich
der Kinder- und Angehérigenbetreuung eine ganze Anzahl von Tétigkeiten, die
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von Dritten gegen Entgelt erbracht werden und die Mitglieder von Familienhaus-
halten bei der Bewiltigung des Alltags entlasten (Enste et al., 2009, 5). Ein
zentrales Ziel ist, durch die Inanspruchnahme familienbezogener Dienstleistungen
die Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben zu verbessern und die Erwerbs-
beteiligung von Personen zu erhdhen, die andernfalls die notwendigen Arbeiten
hitten selbst verrichten miissen (Eichhorst/Tobsch, 2007, 2). Auch wenn das
Volumen von Mirkten flir familienorientierte Dienstleistungen aufgrund von
deren Néhe zum informellen Sektor nur schwer zu schitzen ist, legen Eichhorst/
Tobsch (2007) anhand der Anzahl der Beschéftigten in Privathaushalten deutliche
Unterschiede bei der Inanspruchnahme von familienorientierten Dienstleistungen
offen. Demnach ist der Anteil der Beschéftigten in Privathaushalten an allen
Beschiftigten in Frankreich und Italien iiberdurchschnittlich groB, in Deutschland
und im Vereinigten Konigreich hingegen unterdurchschnittlich. Fiir Polen und
Schweden liegen keine vergleichbaren Zahlen vor.

Die Unternehmen haben die Moglichkeit, familienorientierte Dienstleistungen
fiir ihre Beschiftigten selbst bereitzustellen oder die Inanspruchnahme durch
finanzielle Leistungen, Informationsangebote oder Koordinationsaktivititen zu
erleichtern. Sie konnen daher einen potenziellen Mangel an Angeboten verringern
oder die Nutzung eines bereits vorhandenen Angebots ausweiten. Im Rahmen
des Européischen Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit wurden insge-
samt vier Maflnahmen in dem Handlungsfeld Familienservice abgefragt:
¢ Angebot von haushaltsnahen Dienstleistungen,
¢ Freizeitangebote fiir Beschiftigte und deren Familien,
¢ Information und Rechtsberatung zu familienfreundlichen Mafinahmen und
o Moglichkeit fiir Kinder von Belegschaftsangehorigen, in der Kantine zu essen.

Anzahl der Mafinahmen

MaBnahmen im Handlungsfeld Familienservice spielen insgesamt in keinem
der sechs Léander eine wichtige Rolle (Abbildung 5). Dies verdeutlicht der Befund,
dass nur in Ausnahmefillen Unternehmen einen hohen Realisierungsgrad auf-
weisen und in keinem Land in nennenswerter Anzahl Unternehmen existieren,
die alle MaBBnahmen eingefiihrt haben. Mit Ausnahme Schwedens muss man
selbst Unternehmen mit einem mittleren Realisierungsgrad in den Landern als
Ausnahmefall bezeichnen.

Der Realisierungsgrad familienfreundlicher Mainahmen im Handlungsfeld
Familienservice liegt in deutschen Unternehmen aber nicht nur hinter jenem von
schwedischen zuriick, von denen zumindest gut ein Fiinftel zwei Mafinahmen
eingefiihrt hat. Deutschland rangiert sogar noch signifikant hinter Frankreich,
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Familienservice Abbildung 5
Anteil der befragten Unternehmen mit jeweiligem Realisierungsgrad, in Prozent

Vollstandig (4 Mainahmen) Hoch (3 MalRnahmen) # Mittel (2 MaRnahmen)
I Niedrig (1 Malnahme) B Keine MalBnahmen

Schweden

Vereinigtes Konigreich

Deutschland

Frankreich
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Polen
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Eigene Berechnungen

Polen und dem Vereinigten Konigreich. Der Realisierungsgrad in italienischen
Betrieben ist hingegen signifikant kleiner als hierzulande.

Familienfreundliche Unternehmen weisen eine signifikant hdhere Wahrschein-
lichkeit auf, mehr familienorientierte Dienstleistungen anzubieten, als Betriebe,
in denen kein ausgeprigt familienfreundliches Bewusstsein existiert (Tabelle 15).
Dies gilt auch bei einem differenzierten Blick auf die einzelnen Lander.

Die Schitzungen ergeben ferner, dass grolere Unternehmen tendenziell mehr
familienorientierte Dienstleistungen anbieten als Kleinbetriebe. In allen Landern
weisen Unternehmen mit 250 oder mehr Beschiftigten einen hoheren Realisie-
rungsgrad auf; in Deutschland, Frankreich, Polen und im Vereinigten Kénigreich
trifft dies auch auf mittlere Unternehmen zu.

Im Gesamtdatensatz zeigt sich, dass privatwirtschaftliche Unternechmen
weniger familienorientierte Dienstleistungsangebote bereitstellen als 6ffentliche
Betriebe. Bei den Einzelregressionen bestitigt sich dieser Zusammenhang jedoch
nur fiir Frankreich und Italien.

Die Analyse der Sechslénderstichprobe offenbart, dass mit einem zunehmenden
Anteil qualifizierter Mitarbeiter das Angebot im Bereich Familienservice steigt.
Bei Betrachtung der einzelnen Lander ist dieser Befund vor allem auf die Verbrei-
tung in schwedischen und deutschen Betrieben zurlickzufiihren. In Schweden steigt
die Wahrscheinlichkeit, dass mehrere Dienstleistungen angeboten werden, wenn
qualifizierte Beschaftigte 40 Prozent und mehr der Belegschaft stellen. In Deutsch-
land ist das bei Anteilen von 20 bis 40 Prozent und 80 bis 100 Prozent der Fall.
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Analyse des Realisierungsgrads von

Familienservice
Ordinale logistische Regression

Tabelle 15

Odds Ratio Stich-| Robuster Lander, in denen das
probe insgesamt | Standardfehler | Merkmal in Einzel-
regression signifikant ist
Unternehmensmerkmal
50 bis 249 Beschaftigte 1,509*** 0,126 D(+), F(+), PL(+), UK(+)
(Referenz = bis 49 Beschiftigte)
250 oder mehr Beschaftigte 3,103*** 0,266 D(+), F(+), I(+), PL(+),
(Referenz = bis 49 Beschaftigte) S(+), UK(+)
Familienfreundliches 2,464*** 0,158 D(+), F(+), I(+), PL(+),
Unternehmen (ja=1) S(+), UK(+)
Weibliche Geschéftsfiihrung 1,011 0,110
Ga=1)
Familienunternehmen (ja = 1) 1,010 0,072
Privatwirtschaft (ja = 1) 0,743*** 0,081 F(-), I(-)
Belegschaftsstruktur (Referenz = jeweils Anteil bis 20 Prozent)
Qualifizierte Beschaftigte
Uber 20 bis 40 Prozent 1,333** 0,159 D(+)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,217* 0,141 S(+)
Uber 60 bis 80 Prozent 1267 0,147 S(+)
Uber 80 Prozent 1,353*** 0,128 D(+), F(+), S(+)
Weibliche Fiihrungskrifte
Uber 20 bis 40 Prozent 1,148* 0,096 D(+), UK(+)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,238** 0,126
Uber 60 bis 80 Prozent 1,260 0,234 F(+), UK(+)
Uber 80 Prozent 1,118 0,188
Teilzeitbeschiftigte
Uber 20 bis 40 Prozent 1,232* 0,140 D(+)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,103 0,225
Uber 60 bis 80 Prozent 0,829 0,241 I(-), PL(-)
Uber 80 Prozent 1,132 0,433 F(-), I(-), PL(=), S¢)
Junge Beschiftigte
Uber 20 bis 40 Prozent 0,984 0,112
Uber 40 bis 60 Prozent 0,921 0,102 I(-)
Uber 60 bis 80 Prozent 0,994 0,115
Uber 80 Prozent 0,937 0,137
Weibliche Beschiftigte
Uber 20 bis 40 Prozent 1,119 0,093 D(+)
Uber 40 bis 60 Prozent 1,198* 0,115
Uber 60 bis 80 Prozent 1,052 0,124 I(-)
Uber 80 Prozent 0,833 0,173 F(-), UK(~)
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Odds Ratio Stich-| Robuster
probe insgesamt | Standardfehler
Land (Referenz = Deutschland)
Frankreich 1,854*** 0,189
Italien 0,467*** 0,057
Polen 1,333 0,154
Schweden 4,078*** 0,445
Vereinigtes Konigreich 2,306*** 0,240
Wert Robuster
Standardfehler
Sprungstelle 1 1,917 0,185
Sprungstelle 2 3,686 0,192
Sprungstelle 3 5,663 0,211
Sprungstelle 4 7,953 0,359
Anzahl 4.777
Log-Pseudolikelihood -4.199,14
Wald-Chi (Referenz = 1.953,11
Anteil bis 20 Prozent)
Prob > Chi (Referenz = 0,0000
Anteil bis 20 Prozent)
Pseudo-R (Referenz = 0,1033
Anteil bis 20 Prozent)

*** = signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau; ** = signifikant auf dem 5-Prozent-Niveau; * = signifikant auf dem 10-Prozent-
Niveau; Regression berlicksichtigt acht Dummy-Variablen fiir Branchen (Referenz = Verarbeitendes Gewerbe) und fiinf fiir
fehlende Werte bei Belegschaftsmerkmalen; Einzelregression fiir die Lander enthdlt auch Dummy-Variablen fiir Regionen
in einem Land. Ein (+) oder (-) signalisiert einen signifikant positiven oder negativen Zusammenhang einer Variable in der
Landerstichprobe.

Eigene Berechnungen

Ob die Geschiftsfiihrung weiblich oder mannlich ist, spielt weder im gepoolten
Datensatz noch in den einzelnen Landerstichproben eine Rolle. Auch der Anteil
der Frauen in Fiihrungspositionen erweist sich als wenig relevant. Lediglich in
britischen Betrieben steht ein groBerer Kreis weiblicher Fithrungskréfte (Anteil
der Frauen in Fithrungspositionen 20 bis 40 Prozent und 60 bis 80 Prozent) in
einem signifikanten Zusammenhang mit einer grofBeren Anzahl von Dienstleis-
tungen im Handlungsfeld Familienservice. Der Anteil der Frauen an der Beleg-
schaft hat ebenso keinen nennenswerten Einfluss.

Im gepoolten Datensatz gibt der Anteil in Teilzeit beschiftigter Mitarbeiter
tendenziell keinen wesentlichen Ausschlag. Es zeigt sich jedoch in italienischen
und polnischen Unternehmen, dass mit einem groflen Anteil von Teilzeitkriften
(60 bis 100 Prozent) der Realisierungsgrad geringer ist als in Betrieben mit we-
nigen Teilzeitbeschiftigten.
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Verbreitung der Maflnahmen

In Schweden (5,1 Prozent) und Deutschland (4,9 Prozent) bietet nur ein ge-
ringer Anteil der befragten Unternehmen haushaltsnahe Dienstleistungen an, um
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern (Tabelle 16). In den vier
anderen Untersuchungsldandern handelt es sich sogar nur um Einzelfille.

Immerhin gut ein Drittel der schwedischen Unternehmen (36,9 Prozent) erlaubt
den Kindern der Mitarbeiter den Zugang zur Werkskantine. Schweden hebt sich
damit deutlich von den anderen Lindern ab, in denen nur bei einer kleinen Min-
derheit (Deutschland und Vereinigtes Konigreich) oder nur in Einzelféllen (Frank-
reich, Italien und Polen) Kinder von Beschiftigten in der Kantine verkdstigt
werden konnen. Dabei ist zu beachten, dass die Existenz einer Werkskantine
freilich die Voraussetzung fiir den Zugang von Kindern der Mitarbeiter zu einer
solchen ist. Es muss daher offenbleiben, ob der Unterschied zwischen schwedischen
Unternehmen und den Vergleichsbetrieben in den anderen fiinf Landern auf eine
unterschiedliche Verbreitung von Werkskantinen oder auf eine unterschiedliche
Bereitschaft der Geschiftsfithrungen, den Kindern Zutritt zu gewéhren, zurtick-
zufiihren ist.

Jedes zehnte Unternehmen in Deutschland stellt freiwillig familienorientierte
Freizeitangebote wie zum Beispiel Ferienlager oder Hausaufgabenhilfe bereit.
Nur in Italien (2 Prozent) ist dieser Anteil kleiner. In allen anderen Landern ist

MaRnahmen im Bereich Familienservice Tabelle 16

Anteil der Unternehmen mit der jeweiligen familienfreundlichen MaRinahme, in Prozent
Deutsch-| Frankreich | Italien Polen Schweden | Vereinigtes
land Konigreich
Stich- Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana-
probe | probe | lyse! | probe | lyse’ | probe |lyse' | probe | lyse' | probe | lyse'

Information und

Rechtsberatung | 11,2 19,4 |+++ [ 11,4 13,7 | +++ | 21,0 |+++ | 27,4 | +++

Freizeitangebote

fr Familien 10,7 10,7 |+++ | 20 [--—| 13,0 |+++ | 350 [+++ | 14,6 |++

Zugang von

Kindern der

Beschaftigten

zur Kantine 5,4 06 [---| 1,8 |---| 0,1 |---|369 |+++| 3,8 [--—-

Angebot von

haushaltsnahen

Dienstleistungen 4,9 1,2 00 [--- 0,2 [---] 51 |+ 1,9 [--

1 Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit den familienfreundlichen MaRnahmen als abhéngigen Variablen, bereinigt
um Einfliisse der KontrollgroRen Belegschaftsstruktur, Branche, familienfreundliche Einstellung, Land, Unternehmensmerkmale.
Positive oder negative Abweichungen gegentiber Deutschland sind signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau (+++/- - -), dem
5-Prozent-Niveau (++/- -) und dem 10-Prozent-Niveau (+).

Eigene Berechnungen
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er signifikant (+++), also nicht allein auf die Stichprobe bezogen, grofer. Ein
dhnliches Bild ergibt sich auch bei der Information und Rechtsberatung iiber
familienfreundliche Maf3nahmen.

Regelungsgrundlagen familienfreundlicher
Personalpolitik

Gesetzliche Vorgaben zeichnen sich dadurch aus, dass sie in allen betroffenen
Unternechmen umgesetzt sein sollten. Je nach Grad der Verbindlichkeit kénnen
sie den Beschiftigten sogar eine Handhabe geben, ihre Anspriiche auch gegen
den Willen einer Geschéftsleitung durchsetzen zu kénnen. Eine gesetzliche Re-
gelung ist jedoch keinesfalls zwingend nur mit Vorteilen fiir die betroffenen
Beschiftigten verbunden. Die Begiinstigten miissen ndmlich Vor- und Nachteile,
die sich aus der Inanspruchnahme ergeben, gegeneinander abwigen. Dies kann
zur Folge haben, dass trotz eines allgemeinen Rechtsanspruchs familienfreund-
liche MaBnahmen in den Unternehmen in unterschiedlichem Umfang realisiert
werden.

o So erhoht zwar ein Rechtsanspruch auf Teilzeitbeschéftigung, wie er hierzu-
lande besteht, einerseits die Wahrscheinlichkeit, dass Beschiftigte von einer
Vollzeit- auf eine Teilzeitstelle wechseln. Andererseits mag dies fiir die Begiins-
tigten neben der damit verbundenen direkten Einkommenseinbufle mit weiteren,
indirekten Kosten verbunden sein. So kénnten sich zum Beispiel die betrieblichen
Aufstiegschancen verringern, weil eine Teilzeitbeschéaftigung mit der Ausiibung
von Fihrungspositionen nicht vereinbar ist oder weil ein iberdurchschnittlicher
Arbeitseinsatz in einer Vollzeitbeschiftigung als qualifizierendes Kriterium fiir
eine Beforderung angesehen wird.

¢ Auch die steuerliche Begiinstigung von Kosten des Unternehmens aus familien-
freundlichen MaBinahmen oder eine zusitzliche Subvention wird nicht jeden
Betrieb zur Umsetzung der entsprechenden Mafinahmen bewegen — vor allem
dann nicht, wenn die Implementierung Nachteile bei der Organisation oder dem
Ablauf der bewdhrten Arbeitsprozesse nach sich zieht und diese Nachteile nicht
durch die staatliche Unterstiitzung aufgewogen werden.

Die Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde haben die Mdglichkeit, die
gesetzlichen Mindeststandards noch einmal auf tarifvertraglicher Basis auszu-
weiten und erginzende Regelungen in den Bereichen zu vereinbaren, in denen
der Gesetzgeber nicht aktiv geworden ist. Ferner konnen sie durch Informations-
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vermittlung und Beratung als Katalysatoren fiir eine familienfreundliche Arbeits-
welt dienen. Ob und in welchem MaB die Sozialpartner diese beiden Funktionen
ausiiben konnen, hingt erstens von dem Gewicht ab, das den Sozialpartnern im
Allgemeinen und den Tarifvertrdgen im Besonderen bei der Regelung der kollek-
tiven Arbeitsbeziehungen in einem Land zukommt. Zweitens entscheidet der
Stellenwert, den Gewerkschaften und Arbeitgeberverbiande dem Thema Verein-
barkeit von Familie und Beruf fiir ihre Verbands- und politischen Ziele beimessen,
ob die Sozialpartner iiberhaupt aktiv werden.

Trotz der formalen Nachrangigkeit gegeniiber staatlichen und unter Umstanden
auch tarifvertraglichen Regelungen ist die Unternehmensebene letztlich entschei-
dend fiir die Balance zwischen Beruf und Familienleben. Die konkrete Umsetzung
familienfreundlicher MaBnahmen erfolgt schlieBlich im Betrieb. Die Unternehmen
konnen die Handlungsspielrdume, die ihnen gesetzliche Regelungen oder Tarif-
vertrage erdffnen, nutzen, um die familienfreundlichen Maflnahmen an die spe-
zifischen betrieblichen Bedingungen anzupassen. Zudem spielt das Bewusstsein
fiir eine familienfreundliche Arbeitswelt in einem Unternehmen eine entschei-
dende Rolle dabei, wie verbindliche Vorgaben im Betrieb umgesetzt werden und
ob beziehungsweise welche Ausweichreaktionen erfolgen. Wenn zum Beispiel
familienfreundliche Mafinahmen vom Unternehmen als nicht monetérer Bestand-
teil des Verglitungspakets aufgefasst werden, haben staatliche oder tarifvertragliche
Vorgaben einschneidende Konsequenzen fiir die Gehaltsentwicklung oder die
Beschiftigungsperspektiven der betroffenen Mitarbeiter.

Um zusétzliche Informationen tiber die Bedeutung der verschiedenen Rege-
lungsebenen zu gewinnen, wurden die Unternehmen gebeten anzugeben, auf
welche Regelungen oder Vorschriften die von ihnen durchgefiihrten familien-
freundlichen MaBBnahmen zuriickgehen. Um den Umfang des Fragebogens nicht
unangemessen auszudehnen, musste allerdings darauf verzichtet werden, die
Regelungsgrundlage fiir jede einzelne eingefiihrte MaBinahme zu bestimmen. Es
ist daher nur eingeschriankt moglich zu beurteilen, welcher Regelungsgrundlage
in einem Unternehmen die groBte Bedeutung bei der Einfithrung familienfreund-
licher Mainahmen zukommt. Da die Unternehmen Mehrfachantworten angeben
konnten, kann der Européische Unternehmensmonitor gleichwohl einen Eindruck
vermitteln, welche Regelungsgrundlage in welchem Land zumindest fiir eine der
implementierten Maf3nahmen ausschlaggebend gewesen ist. Er bietet damit einen
Anbhaltspunkt fiir den Einfluss der verschiedenen Akteure.

In knapp sechs von zehn deutschen Unternehmen basiert zumindest eine der
familienfreundlichen Maflnahmen auf einer gesetzlichen Grundlage (Tabelle 17).
Vor allem in Polen und im Vereinigten Konigreich sowie in Frankreich beeinflusst
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der Staat familienfreundliches Handeln in den Unternehmen noch stdrker. In
Italien ist der Einfluss etwas kleiner als hierzulande, gleichwohl beruhen in der
Mehrheit auch der italienischen Betriebe familienfreundliche Mafinahmen auf
staatlichen Vorgaben. Allerdings ist auffallig, dass Gesetze und Verordnungen
nur in Polen und im Vereinigten Koénigreich die haufigste Regelungsgrundlage
darstellen. Dieses grofere Gewicht staatlicher Vorgaben gegeniiber tarifvertrag-
lichen Regelungen steht insofern im Einklang mit den Erwartungen, als in beiden
Landern der Deckungsgrad von Tarifvertragen relativ gering ist (Caju et al., 2008,
13). AuBerdem wurden dort gesetzliche Regelungen fiir betriebliche Interessen-
vertretungen abseits der Gewerkschaften beziehungsweise institutionelle Infor-
mations- und Anhérungsverfahren erst infolge der Konsultationsrichtlinie
2002/14/EC eingefiihrt.

Regelungsgrundlage familienfreundlicher Tabelle 17
MaRnahmen

Anteil der Unternehmen mit familienfreundlichen MaRBnahmen auf der jeweiligen Regelungs-
grundlage, in Prozent

Deutsch- | Frankreich | Italien Polen Schweden | Vereinigtes
land Konigreich
Stich- Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana-
probe | probe | lyse' | probe [lyse' | probe |lyse' | probe | lyse' | probe | lyse

Eigenes

Ermessen 68,6 59,7 [--—-|123 [---| 36,8 |-—-| 58,9 [-——| 81,3 | +++

Gesetzliche

Regelung 57,8 68,7 |+++ | 51,2 |-- | 91,8 |+++ | 54,6 88,7 | +++

Betriebliche

Vereinbarung | 42,3 46,8 | +++ 84 |-—-21,2 |[-—-| 278 |-——| 33,7 [-—-

Nationaler

oder

Branchen-

tarifvertrag 26,6 79,2 |+++ | 70,3 | +++ 2,9 |-—-| 56,9 [+++ | 12,5 |---

Mehrfachantworten; ! Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit den Regelungsgrundlagen als abhéangigen Vari-
ablen, bereinigt um Einflisse der KontrollgréRen Belegschaftsstruktur, Branche, familienfreundliche Einstellung, Land,
Unternehmensmerkmale. Positive oder negative Abweichungen gegentiber Deutschland sind signifikant auf dem 1-Prozent-
Niveau (+++/-—-) und dem 5-Prozent-Niveau (- -).

Eigene Berechnungen

Branchentarifvertridge oder Vereinbarungen der Sozialpartner auf nationaler
Ebene spielen in deutschen, vor allem aber in polnischen und britischen Betrieben
eine relativ geringe Rolle bei der Férderung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf durch familienfreundliche Mafinahmen. Dies kann fiir Polen und das Ver-
einigte Konigreich neben dem bereits erwahnten geringen Deckungsgrad von
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Branchentarifvertragen auch mit dem relativ groen Gewicht dezentraler Ver-
handlungen iiber Lohn- und Beschéftigungsbedingungen zusammenhingen (Caju
etal., 2008, 17). Die grofe Bedeutung von Sozialpartnerabkommen auf nationaler
oder Branchenebene fiir familienfreundliche Maflnahmen bei schwedischen und
italienischen Unternehmen entspricht ebenfalls den Erwartungen. In Schweden
und auch in Italien sind Branchentarifvertrige in den einzelnen Wirtschafts-
zweigen die bedeutendste Regelungsebene fiir die Aushandlung von Léhnen und
anderen Arbeitsbedingungen. In Frankreich erscheint die hohe Bedeutung der
nationalen oder Branchentarifvertrige zunichst iiberraschend, da in Frankreich
Firmentarifvertrage dominieren (Caju et al., 2008, 17). Im Rahmen der Pilotstudie
wurde aber herausgestellt, dass die Sozialpartner Rahmenabkommen abschlielen
konnen, die fiir die Branchen- und Firmentarifvertrdge bindend sind. So schlossen
die franzosischen Sozialpartner im Jahr 2004 ein nationales Rahmenabkommen
zur Gleichstellung, das in den Firmentarifvertragen umgesetzt werden musste.
Ferner ist vorstellbar, dass die Sozialpartner auf iiberbetrieblicher Ebene auf
Themen ausweichen, die fiir betriebliche Verhandlungen weniger von Belang sind
als zentrale Bestandteile der Arbeitsbeziechungen, wie zum Beispiel Léhne oder
Arbeitszeiten. Wenn Abkommen auf iiberbetrieblicher Ebene einen relativ unver-
bindlichen Charakter aufweisen und vorrangig der Bewusstseinsschéarfung und
als Ansporn dienen, konnten die getroffenen Abreden auch in den einzelnen
Unternehmen auf Akzeptanz stofen und die Umsetzung familienfreundlicher
MaBnahmen vorantreiben.

Betriebliche Vereinbarungen sind relativ weit in deutschen und franzgsischen
Unternehmen verbreitet. Dies liberrascht insofern wenig, als in beiden Landern
mit den Betriebsriten (Deutschland) sowie den Délégués du personnel und den
Comités d’entreprise (Frankreich) ein etabliertes System kollektiver Interessen-
vertretung in den Betrieben abseits von Tarifvertragen und Gewerkschaftsvertre-
tungen existiert (IW Koéln, 2008, 41 ff.). In Schweden libernehmen stattdessen
die Gewerkschaften auch die betriebliche Reprisentanz. Gleiches gilt mit Ab-
strichen fiir Italien. Da in beiden Landern relativ hdufig nationale oder Branchen-
tarifvertrage die Einfiihrung familienfreundlicher Maflnahmen in den Betrieben
regeln oder fordern, ist der Abschluss von zusétzlichen betrieblichen Verein-
barungen weniger dringend erforderlich. In britischen und polnischen Betrieben
liegt die Verbreitung betrieblicher Abschliisse deutlich oberhalb der Verbreitung
von nationalen oder Branchentarifvertragen, bleibt aber unter dem deutschen
Niveau. Dies konnte darauf zuriickzufiihren sein, dass die Vertretungsmacht von
Gewerkschaften dort auch auf betrieblicher Ebene im Vergleich zu Deutschland
relativ schwach ist und die institutionellen Rahmenbedingungen fiir eine ander-
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weitige betriebliche Interessenvertretung deutlich hinter den Moglichkeiten zu-
riickbleiben, die das Betriebsverfassungsgesetz hierzulande oder die rechtlichen
Bestimmungen in Frankreich gewéhren.

Deutsche und schwedische Unternehmen lassen sich bei der Einfithrung
familienfreundlicher Mafinahmen am ehesten von eigenen Erwdgungen und
weniger von gesetzlichen und tarifvertraglichen Vorgaben und Anreizen leiten.
Hierzulande wurden gut zwei Drittel der Unternehmen selbst aktiv. Dieser Anteil
ist im Vereinigten Konigreich (81,3 Prozent) gréfer, in den anderen vier Léndern
hingegen kleiner. Ausgesprochen niedrig ist der Anteil der italienischen Betriebe
(12,3 Prozent), die familienfreundliche Maflnahmen aus eigenem Ermessen
einfithren.

Dies steht ein wenig im Widerspruch zu dem relativ grolen Anteil von Unter-
nehmen in Italien, die aufgrund ihrer Haltung als familienfreundlich deklariert
werden konnen. Denn die multivariaten Analysen zeigen, dass Unternehmen mit
einer familienfreundlichen Haltung signifikant hiufiger familienfreundliche
MaBnahmen aus eigener Initiative eingefiihrt haben als Unternehmen mit nicht
ausgeprigt familienfreundlicher Einstellung (Ubersicht 2). Vor diesem Hinter-
grund wire zu erwarten gewesen, dass ein unternechmenseigenes Kalkiil in Italien
besonders haufig handlungsleitend ist. Der in der Gesamtstichprobe sichtbare
Befund ist jedoch in hohem Mafe durch die Landerstichproben in Deutschland
und Schweden geprégt, wo familienfreundliche Betriebe weniger eine von au3en
auferlegte Verpflichtung bendtigen, also eher aus eigenem Antrieb tétig werden.

Auch betriebliche Vereinbarungen werden hdufiger von familienfreundlichen
Unternechmen geschlossen als von anderen Unternehmen. Dies trifft neben
Deutschland und Schweden selbst auf Italien und das Vereinigte Koénigreich zu.
Dies impliziert, dass in den beiden letztgenannten Landern betriebliche Interes-
senvertretungen, wo sie existieren, familienfreundlichen Unternehmen als ad-
dquater Représentant der gesamten Belegschaft dienen, mit dem eine Geschifts-
fiihrung in Verhandlungen und Gespriche eintreten kann.

Dagegen existiert in der Gesamtstichprobe und in drei der sechs Léander er-
wartungsgemdl kein Zusammenhang zwischen einer familienfreundlichen
Einstellung einerseits und Gesetzen oder Tarifvertrédgen als Grundlage der MafB-
nahmen andererseits, denn die Reichweite beider Regelungsebenen erstreckt sich
auf alle Unternehmen unabhéngig von deren Haltung. Eine familienfreundliche
Einstellung reduziert in Italien die Wahrscheinlichkeit, dass die Mainahmen der
Unternehmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf
tarifvertragliche Regelungen zuriickgehen. Warum in Schweden die Wahrschein-
lichkeit, dass die familienfreundlichen Mallnahmen auf Gesetzen und Verord-
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nungen beruhen, in familienfreundlichen Unternehmen gréBer ist, in Deutschland
hingegen kleiner als in Betrieben mit nicht ausgepriagt familienfreundlicher
Einstellung, lasst sich auf Basis der vorliegenden Befunde nicht kléren.

Im Gesamtsample zeigt sich, dass Gesetze vor allem in gréf3eren Unternehmen
eine Rolle bei der Einfiihrung familienfreundlicher Maflnahmen spielen. Dies
gilt besonders fiir Deutschland und das Vereinigte Konigreich. Die Wahrschein-
lichkeit, dass nationale oder Branchentarifvertrige oder betriebliche Vereinba-
rungen Ausgangspunkt familienfreundlicher Maflnahmen sind, steigt ebenfalls
mit wachsender BelegschaftsgroBBe — sowohl in der Sechsldanderstichprobe als
auch in den Stichproben fiir Deutschland, Italien und Schweden. Dagegen werden
Kleinbetriebe signifikant hdufiger als mittlere und grole Unternehmen aus eige-
nem Kalkiil aktiv. Dies gilt besonders fiir Deutschland und teilweise fiir Schweden.

Im internationalen Datensatz ist zu sehen, dass auch Familienunternechmen
haufiger aus eigenen Erwdgungen familienfreundliche Mafinahmen einfiihren.
Dieser Befund bestitigt sich aber bei differenzierter Betrachtung der einzelnen
Léander nur fiir deutsche Familienbetriebe. Sind Eigentum und Geschéftsleitung
in einer Hand, steigt allerdings in schwedischen Betrieben die Wahrscheinlichkeit,
dass familienfreundliche Mafinahmen aufgrund eines nationalen oder Branchen-
tarifvertrags oder im Zuge einer betrieblichen Vereinbarung eingefiihrt worden
sind. Polnische Familienbetriebe verfolgen dagegen seltener als andere Unter-
nehmen eine familienfreundliche Personalpolitik, die aufiiberbetrieblichen tarif-
lichen Abreden beruht.

Unternehmen der Privatwirtschaft weisen in Deutschland, in Polen und in
Schweden eine geringere Wahrscheinlichkeit als 6ffentliche Betriebe auf, dass
ihre familienfreundlichen Maflnahmen in nationalen oder Branchentarifvertragen
geregelt sind. In Italien trifft diese geringere Wahrscheinlichkeit auf eine familien-
freundliche Personalpolitik auf Basis von betrieblichen Vereinbarungen zu.

Ob die Geschiftsfiihrung in Frauenhidnden liegt, spielt fast gar eine Rolle. In
deutschen Betrieben scheinen weibliche Fithrungsspitzen weniger als médnnliche
Geschiftsfithrer geneigt zu sein, familienfreundliche MaBBnahmen aus eigenem
Ermessen einzufiihren. Dagegen begiinstigt eine weibliche Geschiftsfiihrung in
Schweden den Abschluss betrieblicher Vereinbarungen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Unterschiedliche Belegschaftsstrukturen erweisen sich nur in Ausnahmefallen
als potenzieller Einflussfaktor auf einen bestimmten Regelungsmodus. Wéhrend
dies bei einer iiberbetrieblichen Regelung auf Basis von Tarifvertrdgen oder
Gesetzen noch plausibel erscheint, weil diese unter Umstidnden verbindlich fiir
alle Unternehmen im Geltungsbereich sind, ist zu erwarten, dass Eigeninitiative
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Analyse der Regelungsgrundlage Ubersicht 2
familienfreundlicher MalRnahmen
Logistische Regression
Gesetzliche | Nationaler Betriebliche Eigenes
Regelung oder Branchen- | Vereinbarung Ermessen
tarifvertrag
Unternehmensmerkmal
50 bis 249 Beschéftigte | Gesamt(+), | Gesamt(+), D(+), | Gesamt(+), I(+), | Gesamt(-), D(-),
(Referenz = bis 49 Be- | D(+), UK(+) |I(+), S(+) S(+) -
schaftigte)
250 oder mehr Be- Gesamt(+), | Gesamt(+), D(+), | Gesamt(+), D(+), | Gesamt(-), D(-)
schaftigte (Referenz = D(+), UK(+) |[S(+) I(+), S(+)
bis 49 Beschiftigte)
Familienfreundliches D(-), S(+) I(-), S(+) Gesamt(+), D(+), | Gesamt(+),
Unternehmen (ja = 1) I(+), S(+), UK(+) [ D), S(+)
Weibliche Geschafts- S(+) D(-)
flhrung (ja =1)
Familienunternehmen D(-) PL(-), S(+) S(+) Gesamt(+), D(+)

(a=1)

Privatwirtschaft (ja= 1)

Gesamt(-), D(-),
PLC), SO

Gesamt(-), I(-)

Belegschaftsstruktur (Referenz = jeweils

Anteil bis 20 Proze

nt)

Qualifizierte Beschaftigte

Uber 20 bis 40 Prozent | UK(+) Gesamt(-) Gesamt(+)

Uber 40 bis 60 Prozent Gesamt(-), I(-)

Uber 60 bis 80 Prozent PL(-)

Uber 80 Prozent Gesamt(+) D(+), S(-) D(+)

Weibliche Fiihrungskrafte

Uber 20 bis 40 Prozent | S(+)

Uber 40 bis 60 Prozent | D(-), S(+) I(-) Gesamt(+), D(+)

Uber 60 bis 80 Prozent

Uber 80 Prozent S(-) I(-)

Teilzeitbeschiftigte

Uber 20 bis 40 Prozent

Uber 40 bis 60 Prozent

Uber 60 bis 80 Prozent Gesamt(-), D(-),
G

Uber 80 Prozent D(+) D(+)

Junge Beschiftigte

Uber 20 bis 40 Prozent | S(-), UK(+) |D(+) D(+)

Uber 40 bis 60 Prozent I(+) Gesamt(-), UK(-)

Uber 60 bis 80 Prozent I(+) Gesamt(-), UK(-) | Gesamt(-), D(+)

Uber 80 Prozent D(+) Gesamt(-) D(+)
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Gesetzliche | Nationaler Betriebliche Eigenes
Regelung oder Branchen- | Vereinbarung Ermessen
tarifvertrag
Weibliche Beschiftigte
Uber 20 bis 40 Prozent D(-), I(+), S¢-)
Uber 40 bis 60 Prozent | S(-)
Uber 60 bis 80 Prozent | S(-) D(-), I(+) I(+), S¢-)
Uber 80 Prozent D(-) UK(-)
Land (Referenz = Deutschland)
Frankreich + + + -
Italien - + - -
Polen + - - -
Schweden + - -
Vereinigtes Konigreich + - - +
Regression nicht F I, PL F, UK F, PL F I, PL, UK
signifikant

Regression berticksichtigt acht Dummy-Variablen fiir Branchen (Referenz = Verarbeitendes Gewerbe) und fiinf fiir fehlende

Werte bei Belegschaftsmerkmalen; Einzelregression fiir die Lander enthélt auch Dummy-Variablen fiir Regionen in einem Land.

Ein (+) oder (-) signalisiert das signifikant positive oder negative Ergebnis der Gesamtstichprobe der sechs Lander sowie einen

signifikanten Zusammenhang einer Variable in der Landerstichprobe.

Eigene Berechnungen
und betriebliche Vereinbarungen als Regelungsgrundlage von der Betroffenheit
und den Bediirfnissen unterschiedlich zusammengesetzter Belegschaften ab-
hiangen. Lediglich bei der Altersstruktur und dem Anteil weiblicher Mitarbeiter
finden sich einzelne Hinweise, auf die ndher eingegangen werden soll.

In deutschen Unternehmen mit einer relativ jungen Altersstruktur sind familien-
freundliche Maflnahmen eher aus eigener Initiative eingefiihrt worden. Dagegen
werden in der Gesamtstichprobe und besonders in britischen Unternehmen be-
triebliche Vereinbarungen seltener als Basis genannt, wenn der Anteil der 20- bis
40-Jahrigen in der Belegschaft zwischen 40 und 80 Prozent liegt. Dies konnte
darauf zuriickzufiihren sein, dass jiingere Belegschaften eine geringere Neigung
aufweisen als dltere, betriebliche Interessenvertretungen zu bilden oder sich von
Gewerkschaftsvertretern reprasentieren zu lassen. Dies gilt besonders in einem
Land, in dem die kollektive Interessenvertretung auf Betriebsebene einen relativ
geringen Einfluss hat und die Mitarbeiter es spétestens seit Mitte der 1980er
Jahre gewohnt sind, ihre Interessen individuell gegeniiber der Geschiftsfiihrung
zu vertreten. In Italien orientieren sich Unternehmen mit einem hohen Anteil
junger Beschéftigter dagegen tendenziell hdufiger an nationalen oder Branchen-
tarifvertragen.

Im Gesamtdatensatz zeigt sich zwar kein Zusammenhang zwischen der Rege-
lungsgrundlage und dem Anteil weiblicher Mitarbeiter, dies gilt jedoch nicht fiir
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alle Lander. So sinkt in Deutschland die Wahrscheinlichkeit, dass sich Unterneh-
men an nationalen oder Branchentarifvertrdgen orientieren, wenn der Anteil
weiblicher Mitarbeiter hoher ist. In Italien findet sich der entgegengesetzte Befund.
In Schweden greifen Unternehmen seltener auf gesetzliche Regelungen zurtick,
wenn der Anteil der Frauen an der Belegschaft hoher ausfillt.

Motive fiir eine familienfreundliche
Personalpolitik

6.1 Motive im Uberblick

Die Griinde einer Geschiftsleitung konnen sehr unterschiedlich sein, warum
sie familienfreundliche Mafinahmen einfiihrt oder beibehélt. Eine familienfreund-
liche Personalpolitik kann zundchst dazu dienen, die Attraktivitit des Unterneh-
mens als Arbeitgeber fiir Bewerber und bereits im Unternehmen tétige Mitarbeiter
zu erhohen. Familienfreundliche MaBBnahmen konnen einem Unternehmen zu
einem Alleinstellungsmerkmal beim Wettbewerb um adédquat qualifizierte Fach-
krifte verhelfen. Ein Betrieb kann aber auch gezwungen sein, dem Beispiel
anderer Unternehmen zu folgen, damit er keine Wettbewerbsnachteile auf dem
Arbeitsmarkt erleidet. Zwar geben derzeit keine empirischen Studien validen
Aufschluss dariiber, ob familienfreundliche Maflnahmen mit positiven wirtschaft-
lichen Effekten fiir ein Unternehmen verbunden sind. Es ist allerdings vorstellbar,
dass sich eine Geschiftsleitung von der Einfiihrung familienfreundlicher Mal3-
nahmen eine Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit erhofft, zum Beispiel durch
eine Steigerung der Produktivitdt und Innovationskraft. In einem internationalen
Kontext ist zudem zu beachten, dass gesetzliche oder tarifvertragliche Regelungen
in unterschiedlichem MafBe die Unternehmen dazu bewegen, familienfreundliche
MaBnahmen durchzufiihren. Auch aufgrund gesellschaftlicher und politischer
Prozesse kann das Bewusstsein fiir eine familienfreundliche Arbeitswelt in den
Landern unterschiedlich stark ausgeprégt sein. Und schlieSlich kann Familien-
freundlichkeit im Selbstverstindnis oder Leitbild eines Unternehmens verankert
sein, ohne einem spezifischen Ziel zu dienen oder von gesellschaftlichen, gesetz-
lichen und tarifvertraglichen Normen beeinflusst worden zu sein.

Die Erhohung der Arbeitszufriedenheit unter den Beschéftigten zahlt in allen
sechs Landern zu den Leitmotiven einer Geschéftsleitung, wenn sie familien-
freundliche Maflnahmen erwégt (Tabelle 18). In Deutschland (93,1 Prozent) und
Schweden (93,7 Prozent) trifft dies auf nahezu alle Unternehmen zu. In den an-
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deren vier Landern ist der Anteil der Betriebe, die dieses Motiv angeben, zwar
signifikant kleiner als hierzulande. Gleichwohl sind die jeweiligen Zustimmungs-
quoten im Vergleich zu den anderen Motiven auflerordentlich hoch.

In Schweden (97 Prozent), im Vereinigten Konigreich (90,3 Prozent), in Italien
(86,8 Prozent), Frankreich (83,3 Prozent) und Polen (68,1 Prozent) folgt die
Einfithrung von familienfreundlichen Mafinahmen am héufigsten gesetzlichen
oder tarifvertraglichen Vorgaben. Dies gilt zwar auch fiir drei Viertel der deutschen
Betriebe. Allerdings ist die Bedeutung von Gesetzen, Verordnungen und Tarif-
vertrdgen hierzulande als handlungsleitendes Motiv fiir die Einfithrung familien-
freundlicher Maflnahmen geringer einzuschitzen als in den meisten Vergleichs-
landern.

Allein auf Wunsch der Beschiftigten etablieren deutsche Betriebe (46,8 Pro-
zent) familienfreundliche Manahmen deutlich seltener als die Vergleichsbetriebe
in den anderen Léandern. Fiir italienische, britische, franzosische und polnische
Geschiftsleitungen zihlt dagegen die Erfiillung von Mitarbeiterwiinschen zu den
vier wichtigsten Beweggriinden (Italien: 78,9 Prozent, Vereinigtes Konigreich:
78,8 Prozent, Frankreich: 70,3 Prozent, Polen: 67 Prozent). In Schweden (84,5 Pro-
zent) rangiert dieses Motiv zwar nur auf Platz fiinf, allerdings ist der Anteil der
Unternehmen, die diesen Grund angeben, in keinem anderen Land groBer.

In vier der sechs Léander, darunter auch in Deutschland (80,1 Prozent), erhofft
sich ein relativ groB3er Anteil der Unternehmen, dass sich eine familienfreundliche
Personalpolitik letztlich in einer hoheren Produktivitit niederschldgt. Im Verei-
nigten Konigreich (76,3 Prozent) und in Frankreich (59,8 Prozent) zihlt eine
Produktivitdtssteigerung zwar nicht zu den Top-4-Beweggriinden. Die Hoffnung
darauf unterscheidet sich in den britischen Unternehmen aber nicht signifikant
von jener in den deutschen Vergleichsbetrieben. Obwohl der Anteil der franzo-
sischen Unternehmen, die eine Erh6hung der Produktivitit anstreben, signifikant
kleiner ausfallt als hierzulande, rangiert dieses Motiv aus franzodsischer Perspek-
tive immerhin noch auf Rang fiinf.

Fiir fast alle deutschen Geschéftsfiihrer oder Personalverantwortlichen stehen
familienfreundliche Mafinahmen unter dem Vorzeichen eines intensiven Wett-
bewerbs um adédquat qualifizierte Fachkrifte. Mehr als 93 Prozent der befragten
deutschen Unternehmen versuchen, durch eine familienfreundliche Personal-
politik potenzielle Bewerber zu gewinnen und bereits beschiftigte Mitarbeiter
zu binden. Auch im Vereinigten Konigreich (79,7 Prozent) und in Frankreich
(72,6 Prozent) zéhlt die Rekrutierung und Bindung von Beschéftigten zu den
Leitmotiven. Nur mit Abstrichen gilt dies fiir Italien (67,2 Prozent) und Schweden
(84,2 Prozent). Dort bleiben die an fiir sich hohen Zustimmungsquoten doch
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Motive fiir familienfreundliche MaRnahmen

Anteil der Unternehmen mit dem jeweiligen Motiv, in Prozent

Deutsch-
land

Frankreich

Italien

Polen

Schweden

Tabelle 18

Vereinigtes
Konigreich

Stich-
probe

Stich-
probe

Ana-
lyse'

Stich-
probe

Ana-
lyse'

Stich-
probe

Ana-
lyse'

Stich-
probe

Ana-
lyse'

Stich-
probe

Ana-
lyse'

Erhohung
der Arbeits-
zufriedenheit

93,1

79,8

80,0

66,5

93,7

87,9 |--

Erfillung ge-
setzlicher oder
tarifvertrag-
licher Vor-
gaben

75,3

83,3

86,8

+H+

68,1

97,0

+++

90,3 | +++

Wunsch der
Beschaftigten

46,8

70,3

+H+

78,9

+H+

67,0

+H+

84,5

++H+

78,8 | +++

Erhohung der
Produktivitat

80,1

59,7

90,3

+++

76,3

Rekrutieren
oder Halten
von quali-
fizierten
Beschaftigten

72,6

67,2

47,6

84,2

79,7 |---

Schnellere
Integration
von Riick-
kehrern nach
der Elternzeit

77,4

46,3

45,2

21,1

64,1 |- —-

Reduzierung
von Kranken-
stand und
Fluktuation

72,1

48,3

49,1

26,4

87,2

+++

77,6 | +++

Reduzierung
von Uber-
stunden und
Anpassung
des Arbeitsein-
satzes an die
Auftragslage

62,9

43,8

42,9

33,7

76,0

49,4 |---

Verkiirzung
der Abwesen-
heitszeiten
von Beschaf-
tigten mit
Kindern oder
pflegebediirf-
tigen Ange-
horigen

45,2

26,5

41,9

16,1

48,6

++H+

56,0 | +++
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Deutsch- | Frankreich | Italien Polen Schweden | Vereinigtes
land Konigreich
Stich- Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana-
probe | probe|lyse' | probe | lyse' | probe | lyse' | probe | lyse' | probe | lyse'

Mehr Zeitsou-
veranitat fur
Beschaftigte 66,4 44,7 |--—| 554 |-——-| 43,8 |-——| 74,3 | +++ | 68,6 | ++

Malnahmen
sind zentrales
Element der
strategischen
Personalent-
wicklung 58,4 52,9 |---| 60,9 22,2 | === 757 | +++ | 71,5 | +++
Grau hinterlegt: vier Hauptmotive des jeweiligen Landes; Mehrfachantworten; ! Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit
den Motiven als abhangigen Variablen, bereinigt um Einfliisse der KontrollgroBen Belegschaftsstruktur, Branche, familienfreund-
liche Einstellung, Land, Unternehmensmerkmale. Positive oder negative Abweichungen gegeniiber Deutschland sind signifikant
auf dem 1-Prozent-Niveau (+++/- — -) und dem 5-Prozent-Niveau (++/--).

Eigene Berechnungen

etwas hinter denen bei anderen Beweggriinden zuriick. Dagegen beabsichtigt in
Polen nur knapp die Hélfte der Unternehmen, sich durch familienfreundliche
Mafnahmen von anderen Betrieben auf dem Arbeitsmarkt abzuheben.

In Deutschland, dem Vereinigten Konigreich, Schweden und Polen erhoffen
sich jene Unternechmen, die qualifizierte Mitarbeiter halten oder gewinnen moch-
ten, zugleich, dass daraus eine Erhhung der Arbeitszufriedenheit resultiert. Mit
diesem Ziel verbinden die Unternehmen mit Ausnahme der deutschen wiederum
die Hoffnung, dass die Produktivitit steigt. Wenn in Deutschland Produktivitts-
steigerungen angestrebt werden, dann tendenziell eher dadurch, dass die ange-
worbenen oder stirker gebundenen Mitarbeiter die gewiinschten Qualifikationen
aufweisen.

Die schnelle Integration von Beschéftigten im Anschluss an eine Erwerbspause
wihrend der Elternzeit zahlt nur in deutschen Unternehmen (77,4 Prozent) zu
den wichtigsten Beweggriinden fiir die Einfiihrung familienfreundlicher Maf3-
nahmen. In allen anderen Landern ist dieses Motiv flir Geschiftsfiilhrungen
signifikant seltener handlungsleitend. In Polen trifft dieses Motiv sogar nur auf
gut jeden flinften Betrieb zu. Die Unternehmen, die eine schnelle Integration als
Motiv angeben, beabsichtigen in fiinf der sechs Ladnder — Ausnahme ist das Ver-
einigte Konigreich — auch die generelle Reduktion von Abwesenheitszeiten.
Zwischen dem Motiv einer schnellen Integration und dem Wunsch, qualifizierte
Mitarbeiter zu halten oder zu gewinnen, besteht in Deutschland, Frankreich,
Italien und Schweden ebenfalls ein positiver Zusammenhang.

Die Optimierung des Arbeitseinsatzes und der Arbeitszeit ist im Vergleich zu
den bisher genannten Motiven in deutlich weniger Unternehmen handlungsleitend
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fiir eine familienfreundliche Personalpolitik. Allerdings bestehen zum Teil erheb-
liche Unterschiede zwischen den Untersuchungsldandern.

¢ In Deutschland (72,1 Prozent) und besonders in Schweden (87,2 Prozent) und
im Vereinigten Konigreich (77,6 Prozent) sind relativ viele Unternehmen bemiiht,
durch familienfreundliche Mafinahmen krankheitsbedingte Abwesenheitszeiten
zu vermeiden und die Fluktuation zu begrenzen. In italienischen (49,1 Prozent),
franzosischen (48,3 Prozent) und vor allem in polnischen (26,4 Prozent) Betrie-
ben wird dies signifikant seltener als Grund aufgefiihrt.

e Lediglich deutsche (62,9 Prozent) und schwedische (76 Prozent) Geschéfts-
leitungen erwarten mehrheitlich von der Einfithrung familienfreundlicher Maf3-
nahmen, dass durch sie der Umfang der Uberstunden verringert werden kann und
es leichter fdllt, den Arbeitseinsatz flexibel an die Auftragslage anzupassen. In
den anderen Landern spielt dieses Motiv lediglich in einem Drittel bis knapp der
Halfte der Betriebe eine Rolle.

e Die Verkiirzung der Abwesenheitszeiten von berufstitigen Eltern oder Be-
schiftigten mit pflegebediirftigen Angehorigen wird hierzulande von nicht einmal
der Hilfte der Unternehmen als Motiv genannt (45,2 Prozent). Allerdings ist
lediglich im Vereinigten Konigreich (56 Prozent) und in Schweden (48,6 Prozent)
dieser Anteil signifikant gréBer. Gleichwohl bleibt er deutlich hinter den Zustim-
mungsquoten bei den anderen Motiven zuriick. In den restlichen drei Landern ist
der Anteil der Unternehmen, die mit familienfreundlichen MalBBnahmen diese
Abwesenheitszeiten verkiirzen wollen, signifikant kleiner als in Deutschland.

Zwei Drittel der deutschen Unternehmen mochten mit familienfreundlichen
MafBnahmen die Zeitsouveranitit ihrer Mitarbeiter erhohen. In Schweden sind es
mit 74,3 Prozent und im Vereinigten Konigreich mit 68,6 Prozent sogar noch
etwas mehr. In Italien beabsichtigen mehr als die Hélfte der Unternehmen
(55,4 Prozent), ihren Beschiftigten mehr Entscheidungsspielraum tiber Lage und/
oder Léange der Arbeitszeit zu erdffnen. In Frankreich (44,7 Prozent) und Polen
(43,8 Prozent) sind es etwas weniger Betriebe.

Familienfreundliche Mafinahmen sind vor allem in schwedischen Unternehmen
(75,7 Prozent) und in britischen (71,5 Prozent) ein integraler Bestandteil der
strategischen Personalentwicklung. Dies gilt auch fiir knapp sechs von zehn
deutschen Betrieben (58,4 Prozent). In Frankreich (52,9 Prozent) liegt der ent-
sprechende Anteil leicht, aber signifikant unter dem deutschen Vergleichswert.
Polnische Unternehmen fallen gegeniiber den Vergleichsbetrieben in den anderen
fiinf Landern deutlich ab. Lediglich gut jedes fiinfte Unternehmen fasst familien-
freundliche Mallnahmen als unverzichtbares Element der strategischen Personal-
entwicklung auf. Unternehmen, die Familienfreundlichkeit in ihre strategische
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Personalentwicklung integrieren, nennen in allen Landern aufler in Frankreich
gleichzeitig das Motiv ,,Rekrutieren oder Halten von qualifizierten Beschéftigten®
und in allen Landern auB3er in Polen auch ,,mehr Zeitsouverinitt fiir Beschéftigte®.

In allen Untersuchungsldndern wird jedes der in Abschnitt 6.1 genannten
Motive eher als handlungsleitend aufgefiihrt, wenn ein Unternehmen eine aus-
gepragt familienfreundliche Einstellung aufweist. Dies gilt selbst mit Blick auf
die Einhaltung gesetzlicher oder tarifvertraglicher Vorgaben, auch wenn sich
dieser Befund lediglich bei italienischen und polnischen Unternehmen bestétigt.
Allerdings ist dabei zu beachten, dass weder in Italien noch in Polen letztlich ein
Zusammenhang zwischen der familienfreundlichen Einstellung in einem Unter-
nehmen und dem Umstand zu erkennen ist, dass familienfreundliche Mafinahmen
auf gesetzliche oder tarifvertragliche Regelungen zuriickgehen.

6.2 Motive familienfreundlicher Unternehmen

Familienfreundliche Unternehmen nennen alle aufgefiihrten Beweggriinde
signifikant haufiger als Betriebe ohne ausgeprigt familienfreundliche Haltung.
Gleichwohl konnten die verschiedenen Motive ein unterschiedliches Gewicht in
familienfreundlichen Betrieben haben. Denn mit einer Ausnahme (,,Erfiillung
gesetzlicher oder tarifvertraglicher Vorgaben®) kann eine Geschaftsfiihrung durch
eine familienfreundliche Personalpolitik grundsétzlich zwei unterschiedliche
Zielrichtungen verfolgen (Seyda/Stettes, 2010, 12 ff.):
¢ Erstens verbirgt sich hinter den Motiven ,, Verkiirzung der Abwesenheitszeiten
von Beschiftigten mit Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen®, ,,Rekru-
tieren oder Halten von qualifizierten Beschiftigten®, ,,Erh6hung der Produktivi-
tat”, ,,Reduzierung von Krankenstand und Fluktuation sowie ,,Reduzierung von
Uberstunden und Anpassung des Arbeitseinsatzes an die Auftragslage* ein vor-
rangig betriebswirtschaftliches Interesse an einer familienfreundlichen Personal-
politik. Die Unternehmen erhoffen sich, dass die Maflnahmen zu niedrigeren
Transaktionskosten im Personalbereich fithren, die Beschéftigten zu einer hoheren
Leistung motivieren, sich dadurch letztlich die Lohnstiickkosten verringern und
sich die Wettbewerbsfahigkeit verbessert.
e Zweitens kann eine familienfreundliche Personalpolitik mitarbeiterorientiert
sein. Wenn Unternehmen durch die Einfiihrung familienfreundlicher Maf3nahmen
die ,,Erh6hung der Arbeitszufriedenheit™ in ihrer Belegschaft anvisieren, eine
»schnellere Integration von Riickkehrern nach der Elternzeit™ ermdglichen wollen,
»mehr Zeitsouveranitit fiir Beschéftigte® einrdumen mochten, auf den ,,Wunsch
der Beschiftigten® reagiert haben oder die Maflnahmen ,,zentrales Element der
strategischen Personalentwicklung® sind, mégen zwar ebenso betriebswirtschaft-
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liche Ziele verfolgt werden. Zunichst einmal stehen jedoch die personlichen
Interessen der Beschiftigten im Vordergrund.

Es wurde deshalb in einer vertiefenden Analyse der Frage nachgegangen, ob
sich familienfreundliche und nicht ausgeprégt familienfreundliche Unternehmen
hinsichtlich ihrer Motivlage unterscheiden. In einer logistischen Schitzung wurde
gepriift, ob neben den Strukturmerkmalen auch die Motive als unabhingige
Variablen in einem statistisch signifikanten Zusammenhang mit der Wahrschein-
lichkeit stehen, dass ein Unternechmen eine familienfreundliche Einstellung
aufweist. Um bei der Interpretation der Schitzergebnisse zwischen einer tenden-
ziell betriebswirtschaftlich und einer eher mitarbeiterorientierten Motivlage un-
terscheiden zu konnen, wurden die elf Beweggriinde simultan beriicksichtigt.

Mit Blick auf das gesamte Sample der sechs Lander ldsst sich bei den betriebs-
wirtschaftlich orientierten Motiven kein Unterschied zwischen Unternehmen mit
einer ausgepragt familienfreundlichen Einstellung und anderen Unternehmen
feststellen. Auch in familienfreundlichen Unternehmen spielen betriebswirtschaft-
liche Belange eine wichtige Rolle bei der Einfiihrung familienfreundlicher
MaBnahmen.

Betrachtet man die mitarbeiterorientierten Motive, so zeigt sich im Gesamt-
sample, dass sich Unternehmen, welche die fiinf mitarbeiterorientierten Motive
als Beweggriinde fiir ihr Engagement nennen, signifikant haufiger durch eine
familienfreundliche Haltung auszeichnen (Ubersicht 3). Mit anderen Worten
haben Préferenzen und Bediirfnisse der Mitarbeiter in familienfreundlichen Un-
ternehmen eine grofere Bedeutung fiir die Entscheidung, familienfreundliche
MaBnahmen anzubieten, als in Unternehmen ohne ausgeprigt familienfreundliche
Haltung.

Der Blick in die einzelnen Lander verrit aullerdem, dass familienfreundliche
Unternehmen mitarbeiterorientierte Motive angeben. Eine Gemeinsamkeit fami-
lienfreundlicher Unternehmen in allen Lindern ist, dass ihre Maflnahmen zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf zentraler Bestandteil der strate-
gischen Personalpolitik sind. Neben dieser Ubereinstimmung gibt es jedoch
stellenweise deutliche Unterschiede bei der Anzahl und Bedeutung der relevanten
Motive. In Frankreich und Schweden sind jeweils vier der fiinf mitarbeiterorien-
tierten Beweggriinde relevant. Streben schwedische Unternehmen durch die
Einfilhrung familienfreundlicher Mafnahmen die schnellere Integration von
Eltern nach ihrer Elternzeit an, spielt eine familienfreundliche Einstellung der
Geschiftsfithrung allerdings keine entscheidende Rolle. Dies gilt nicht fiir Frank-
reich. Dort nennen die familienfreundlichen Unternehmen hiufiger das Motiv
»schnellere Integration von Riickkehrern nach der Elternzeit™ als andere Unter-
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Motive familienfreundlicher Unternehmen Ubersicht 3

Signifikante Zusammenhange zwischen den Motiven und der Familienfreundlichkeit
der Unternehmen

Gesamt | Deutsch- | Frank- | Italien |Polen |Schweden| Vereinigtes
land reich Konigreich

Mitarbeiterorientierte Motive

Mafnahmen sind
zentrales Element
der strategischen
Personalentwicklung| +++ +++ +++ +++ 4+ +++ +++

Schnellere Inte-
gration von Rick-
kehrern nach der

Elternzeit +++ +++ ++ ot
Mehr Zeitsouvera-

nitat fUr Beschaftigte| +++ +++ + ++ ++

Erhéhung der Ar-

beitszufriedenheit +++ - ++ + v

Wunsch der

Beschaftigten +++ +++ ++ +

Betriebswirtschaftliche Motive

Reduzierung von
Krankenstand und
Fluktuation +++ ++

Erflllung gesetz-
licher oder tarifver-

traglicher Vorgaben ++
Erhéhung der
Produktivitat ++

Reduzierung von
Uberstunden und
Anpassung des
Arbeitseinsatzes an
die Auftragslage

Rekrutieren
oder Halten von
qualifizierten
Beschaftigten

Verkiirzung der
Abwesenheitszeiten
von Beschéftigten
mit Kindern oder
pflegebediirftigen
Angehérigen
Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen mit der familienfreundlichen Einstellung als abhéngiger Variable, bereinigt um
Einfliisse der KontrollgréBen Belegschaftsstruktur, Branche, Land oder Region, Motive, Unternehmensmerkmale. Positive oder
negative Abweichungen gegeniiber Deutschland sind signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau (+++), dem 5-Prozent-Niveau

(++/--) und dem 10-Prozent-Niveau (+).
Eigene Berechnungen
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nehmen. Hingegen sind franzdsische Geschiftsfiihrungen, welche die Arbeits-
zufriedenheit ihrer Beschiftigten durch familienorientierte Personalpolitik er-
hohen mochten, nicht zwangslaufig familienfreundlich eingestellt.

In Italien und Polen werden in familienfreundlichen Betrieben neben der
strategischen Personalentwicklung jeweils zwei weitere mitarbeiterorientierte
Motive betont. Zeichnen sich italienische Unternehmen beispielsweise durch das
Ziel einer schnelleren Integration von Riickkehrern nach der Elternzeit aus, gehort
zu den Markenzeichen familienfreundlicher polnischer Betriebe ebenso wie in
Frankreich und Schweden der Beweggrund ,,mehr Zeitsouverinitit fiir Beschaf-
tigte™. Im Vereinigten Konigreich unterscheiden sich familienfreundliche von
nicht ausgeprigt familienfreundlichen Unternehmen durch die besondere Bedeu-
tung von zumindest zwei mitarbeiterorientierten Beweggriinden (,,schnellere
Integration von Riickkehrern nach der Elternzeit”, ,,Maflnahmen sind zentrales
Element der strategischen Personalentwicklung®).

Deutschland ist in gewisser Weise ein Sonderfall. Ahnlich wie in Italien und
Polen heben sich familienfreundliche Unternehmen hierzulande von anderen
Betrieben dadurch ab, dass sie mit ,,mehr Zeitsouveranitét fiir Beschiftigte®,
,»Wunsch der Beschéftigten* und ,,MaBnahmen sind zentrales Element der strate-
gischen Personalentwicklung* drei mitarbeiterorientierte Beweggriinde anfiihren.
Wenn allerdings eine Geschiftsfithrung durch familienfreundliche Ma3inahmen
die Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten erhohen mochte, sinkt die Wahrschein-
lichkeit, dass das Unternehmen eine familienfreundliche Einstellung aufweist.
Dieser Befund widerspricht daher den Erwartungen. Er konnte unter Umsténden
darauf zuriickzufiihren sein, dass eine familienfreundlich eingestellte Geschafts-
fiihrung die Auffassung vertritt, die Arbeitszufriedenheit sei schon hoch und
konnte oder miisste daher nicht mehr gesteigert werden. In einem solchen Fall
wiirden andere Motive in den Vordergrund riicken. Ein Indiz hierfiir ist, dass
85,5 Prozent der im Rahmen des European Working Conditions Survey im Jahr
2005 befragten Beschiftigten in Deutschland mit der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zufrieden waren (European Foundation, 2006, 11).
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Hemmnisse fiir eine familienfreundliche
Personalpolitik

In allen Handlungsfeldern ist der Anteil der Unternehmen mit einem hohen
Realisierungsgrad bei der Umsetzung einer familienfreundlichen Personalpolitik
relativ klein. Bei der Elternzeit und Elternforderung, der Kinder- und Angehdorigen-
betreuung sowie dem Familienservice ist die Umsetzung familienfreundlicher
MaBnahmen in einigen Landern sogar als gering einzuschitzen. Dies bedeutet,
dass vielerorts Unternehmen Griinde haben, auf die Einfithrung familienfreund-
licher Maflnahmen zu verzichten.

In allen sechs Untersuchungsléndern fiithren die Unternehmen als Grund fiir
den Verzicht auf die Einfithrung familienfreundlicher Malnahmen an, dass die
staatliche Unterstiitzung zum Beispiel in Form von Abschreibungsmdoglichkeiten,
Steuervergiinstigungen oder Subventionen zu gering ausfillt (Tabelle 19). Fiir
polnische (76,1 Prozent) und italienische (61,8 Prozent) Geschéftsfiihrungen ist
eine nicht ausreichende Forderung signifikant hiufiger ein Hemmnis als fiir
deutsche Manager (49,8 Prozent). In Schweden ist der Anteil der Unternechmen
(41,9 Prozent) dagegen signifikant kleiner.

In fiinf Landern (Ausnahme: Vereinigtes Konigreich) ist die Wahrscheinlich-
keit grof, dass Unternehmen, die auf familienfreundliche Mafinahmen verzichten,
weil sie die Forderung durch den Staat als unzureichend ansehen, zugleich auch
den Aufwand fiir eine familienfreundliche Personalpolitik als zu hoch einschitzen.
In Italien (57,8 Prozent) und Frankreich (49,5 Prozent) zihlen zusitzliche Kosten
und zu hoher organisatorischer Aufwand zu den Haupthindernissen fiir die Ein-
fiihrung familienfreundlicher MaBinahmen. In britischen Unternehmen ist dies
ebenso ein Haupthindernis (54,2 Prozent), auch wenn ein signifikanter Zusammen-
hang mit einer geringen staatlichen Férderung nicht zu erkennen ist. Dies steht
teilweise im Einklang mit der Expertenmeinung, nach der zu hohe Kosten in
Frankreich, Italien, dem Vereinigten Konigreich, aber auch in Schweden ein
wichtiger Hinderungsgrund sind. Ferner verzichtet auch die Mehrheit der
polnischen Betriebe angesichts eines zu hohen Aufwands auf Elemente einer
familienfreundlichen Personalpolitik. In Deutschland trifft dies mit gut einem
Drittel (36,5 Prozent) auf deutlich weniger Unternehmen zu.

Der wichtigste Grund, warum Unternehmen von der Einflihrung bestimmter
familienfreundlicher MaBBnahmen absehen, ist nach Auffassung deutscher Ge-
schiftsleitungen, dass die Mitarbeiter keinen entsprechenden Bedarf anmelden
(59,8 Prozent). Auch in den anderen Landern auer in Polen wird dies als einer
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der Hauptgriinde genannt. In Schweden und Frankreich sind es knapp 50 Prozent
der Unternehmen, im Vereinigten Konigreich 45,8 Prozent und in Italien
38,9 Prozent, die einen Verzicht auf familienfreundliche MalBBnahmen mit einer
nicht existierenden Nachfrage aufseiten der Mitarbeiter begriinden. In Polen
berichten zwar sogar knapp zwei Drittel, dass familienfreundliche MaBnahmen
unterbleiben, weil vonseiten der Beschiftigten kein Interesse bekundet wird.
Allerdings wird dieses Hemmnis in der Bedeutung noch von vier anderen Hin-
dernissen tibertroffen.

In allen Léndern halten sich Unternehmen mit freiwilligen eigenen Mafinah-
men zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf zuriick, weil der Auffas-
sung einer breiten Mehrheit zufolge die gesetzlichen und tarifvertraglichen
Vorgaben ausreichend sind. Dies gilt hierzulande fiir fast ebenso viele Geschéfts-
leitungen (58,7 Prozent) wie beim Gesichtspunkt fehlender Bedarf. Jedoch bleibt
die Zustimmungsquote deutscher Betriebe signifikant unter jener im Vereinigten
Kénigreich (75,8 Prozent), in Polen (73,4 Prozent) und Schweden (67,8 Prozent).

Wenn in Deutschland, Frankreich, Polen und Schweden eine Geschéftsfiihrung
die Auffassung vertritt, dass gesetzliche und tarifvertragliche Regelungen reichen,
um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern, ist die Wahrschein-
lichkeit signifikant groBer, dass familienfreundliche Mafnahmen nicht als Auf-
gabe des Unternehmens angesehen werden. Allerdings verzichten die Betriebe
hierzulande relativ selten (17,3 Prozent) auf eine familienfreundliche Personal-
politik, nur weil die Geschéftsfiihrer oder Personalverantwortlichen in der
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf keine origindre Unter-
nehmensaufgabe sehen. In den fiinf Vergleichslédndern sind die entsprechenden
Anteile signifikant grofer. Dies gilt insbesondere fiir Polen (75,1 Prozent). Dieser
Befund spiegelt damit die Ergebnisse der Pilotstudie wider, dass die Verbesserung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf keine Prioritdt in der polnischen Wirt-
schaft genief3t. Er konnte einen der gewichtigsten Griinde fiir die relativ geringe
Verbreitung einer familienfreundlichen Personalpolitik in den dortigen Unter-
nehmen darstellen.

Mit knapp vier von zehn Betrieben ist der Anteil der Betriebe in Deutschland,
die auf die Einfithrung bestimmter familienfreundlicher Ma3nahmen verzichten,
weil sie hierfiir keine Notwendigkeit sehen, im Vergleich zu den fiinf anderen
Léandern signifikant groBer (Italien und Vereinigtes Konigreich: 27,7 Prozent,
Frankreich: 26,8 Prozent, Polen: 25,4 Prozent, Schweden: 18,8 Prozent). Dies
konnte darauf zuriickzufiihren sein, dass einzig in Deutschland die Betriebe
hiufig im gleichen Atemzug anfiihren, dass man nicht aktiv geworden ist, weil
die Mitarbeiter keinen Bedarf angemeldet haben, die gesetzlichen und tarifver-
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Hemmnisse fiir die Einfiihrung familienfreundlicher aeie 19
MaRnahmen

Anteil der Unternehmen, die das jeweilige Hemmnis nennen, in Prozent

Deutsch-| Frankreich | Italien Polen Schweden | Vereinigtes
land Konigreich
Stich- Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana- | Stich- | Ana-
probe | probe|lyse' | probe |lyse' | probe | lyse' | probe | lyse' | probe | lyse

Gesetzliche
und tarif-

vertragliche
Bestimmun-
gen reichen
aus 58,7 60,2 65,1 73,4 |+++ | 67,8 [+++ | 75,8 | +++

Zu geringe
staatliche
Unterstitzung| 49,8 48,9 61,8 |+++ | 76,1 |+++ | 41,9 |-——| 49,7

Beschaftigte
melden
keinen Bedarf | 59,8 48,8 38,9 |---| 62,5 [+++ | 49,3 458 |---

Zu hoher
Aufwand 36,5 49,5 | +++ | 57,8 |+++ | 56,4 |+++ | 35,5 54,2 | +++

Grundsatzlich
keine Aufgabe
des Unter-

nehmens 17,3 36,7 |+++ | 32,8 [+++ | 751 |+++ | 37,8 [+++ | 31,7 | +++

Keine Not-
wendigkeit
aus Sicht der
Geschafts-
flihrung 39,9 26,8 |-——| 27,7 |---| 254 |[---| 18,8 |--—| 27,7 |---

Unglinstige
Geschiftslage | 32,0 43,7 [+++ | 33,8 |-- 75,9 | ++ 36,4 39,8

Potenzielle

Spannungen
zwischen

Beschaftigten
mit und ohne
Familienver-
pflichtungen 18,8 36,0 |+++ | 17,7 18,0 18,5 |- 32,8 | +++

Nutzen der
MaRnahmen
nicht

erkennbar 31,6 31,7 32,2 41,4 [+++ | 20,5 |-——-| 22,5 |---

Grau hinterlegt: vier Haupthindernisse des jeweiligen Landes; Mehrfachantworten; ' Ergebnis ordinaler logistischer Regressionen
mit den Hemmnissen als abhéngigen Variablen, bereinigt um Einfliisse der KontrollgroRen Belegschaftsstruktur, Branche,
familienfreundliche Einstellung, Land, Unternehmensmerkmale. Positive oder negative Abweichungen gegentiber Deutschland
sind signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau (+++/- — -), dem 5-Prozent-Niveau (++/- -) und dem 10-Prozent-Niveau (-).

Eigene Berechnungen
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traglichen Vorgaben als ausreichend erachtet werden oder der Nutzen einer
familienfreundlichen Personalpolitik angezweifelt wird. Derartige Zweifel dufert
knapp ein Drittel der deutschen Unternehmen (31,6 Prozent). Lediglich in Polen
ist der Anteil signifikant noch groBer (41,4 Prozent). Dieser Befund ist insofern
iiberraschend, als in der Pilotstudie gerade die Experten aus Frankreich und dem
Vereinigten Konigreich berichteten, dass die Unternehmen die Vorteile familien-
freundlicher Personalpolitik nicht erkennen wiirden.

Die Inanspruchnahme von familienfreundlichen Mafinahmen durch Beschif-
tigte mit Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen konnte dazu fithren, dass
die Arbeitsbelastung fiir Belegschaftsgruppen ohne Familienpflichten zunimmt,
wenn Letzteren nicht erledigte Aufgaben tibertragen werden und sie als Vertretung
fungieren miissen. Derartige Sorgen fiihren allerdings lediglich in Frankreich
(36 Prozent) und im Vereinigten Konigreich (32,8 Prozent) dazu, dass eine grof3ere
Gruppe von Unternehmen von der Implementierung bestimmter familienfreund-
licher Mafinahmen absieht.

Dagegen kann sich eine ungiinstige Geschéftslage als eine hohe Hiirde fiir die
Einfiihrung familienfreundlicher Maflnahmen herausstellen. Das gilt vor allem
dann, wenn mit der Umsetzung zugleich ein hoher Aufwand erwartet wird. In
fiinf der sechs Léander bleiben aufgrund ihrer wirtschaftlichen Situation rund ein
Drittel und mehr der Betriebe inaktiv (Frankreich: 43,7 Prozent, Vereinigtes
Konigreich: 39,8 Prozent, Schweden: 36,4, Italien: 33,8 Prozent, Deutschland:
32 Prozent). In Polen verzichten sogar drei Viertel der Unternehmen auf bestimmte
Malnahmen, weil die wirtschaftlichen Umstinde dies aus Sicht der Geschafts-
fiihrungen nicht erlauben. Dieser Befund verwundert nicht, hat doch die Pilot-
studie gezeigt, dass in Polen die Arbeitslosigkeit und die Armut als Hauptprobleme
angeschen werden und die Eigeninitiative der Sozialpartner von der wirtschaft-
lichen Lage des Unternehmens abhingt.

Unternehmen mit einer familienfreundlichen Einstellung sehen fiir die Ein-
fihrung von Malnahmen, welche die Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben
verbessern sollen, weniger Hindernisse als Betriebe ohne ausgepriagt familien-
freundliche Einstellung. Dies gilt im Grunde fiir alle Untersuchungsldnder.
Allerdings verzichten familienfreundliche Unternehmen ebenso héufig wie andere
Unternehmen auf die Einfiihrung von familienfreundlichen Maflnahmen, wenn
sie die staatliche Forderung als zu gering erachten.
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Schlussbemerkungen

Der Europdische Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit belegt, dass
dem Thema Familienfreundlichkeit in der groen Mehrheit der Unternehmen in
allen sechs untersuchten Landern eine hohe oder sehr hohe Bedeutung beigemessen
wird. Nur wenige der befragten Geschéftsfiihrer oder Personalverantwortlichen
gingen im Herbst 2009 davon aus, dass dieser Stellenwert in den néachsten fiinf
Jahren sinken wiirde (BMFSEFJ et al., 2010, 33). In Italien, Schweden und im
Vereinigten Konigreich vertrat jeder fiinfte bis jeder vierte Betrieb die Auffassung,
die Bedeutung des Themas Familienfreundlichkeit nehme sogar noch weiter zu.

Familienfreundlichkeit weist zwei Facetten auf. Zum einen zeichnen sich
familienfreundliche Unternehmen durch eine ausgeprigt familienfreundliche
Einstellung aus. Zum anderen zeigt sich Familienfreundlichkeit darin, dass eine
Vielzahl an MafBinahmen angeboten wird, welche die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erleichtern. Die vorliegende Untersuchung belegt, dass diese beiden
Aspekte von Familienfreundlichkeit nicht in allen Léndern gleichermaflen vor-
zufinden sind. Ein umfangreiches Angebot an familienfreundlichen Ma3nahmen
setzt nicht zwangslaufig auch eine ausgeprégt familienfreundliche Haltung voraus.
Umgekehrt ist eine familienfreundliche Einstellung noch kein Garant fiir eine
umfangreiche familienfreundliche Personalpolitik.
¢ Schweden weist gleichermaflen einen groflen Anteil von Unternehmen mit
einer ausgeprigt familienfreundlichen Einstellung auf wie von Betrieben, die
sich durch personalpolitische MaBBnahmen familienfreundlich engagieren. Im
Vereinigten Konigreich werden zwar durchschnittlich ebenso viele Mafinahmen
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf angeboten wie in Schweden. Allerdings
haben die britischen Unternehmen sehr viel seltener eine ausgeprigt familien-
freundliche Einstellung.
¢ Viele italienische Unternehmen haben zwar eine familienfreundliche Ein-
stellung. Die durchschnittliche Anzahl der von ihnen angebotenen Mafinahmen
istaber im vorliegenden Léndervergleich am niedrigsten. In Polen korrespondiert
das nur geringfiigig besser als in Italien ausgebaute Angebot mit dem relativ
geringen Anteil ausgeprigt familienfreundlich eingestellter Unternehmen.
¢ Deutschland und Frankreich bewegen sich bei beiden Aspekten auf einem
mittleren Niveau.

Grundsitzlich gilt, dass familienfreundliche Unternehmen in allen Landern
ein hoheres Aktivitdtsniveau bei familienfreundlicher Personalpolitik erreichen
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als die restlichen Betriebe. Es kann auf Basis der vorliegenden Daten nicht geklart
werden, wie das grofle Angebot an familienfreundlichen Maflnahmen im Verei-
nigten Konigreich ohne einen hohen Anteil von Unternehmen mit familienfreund-
licher Einstellung entstanden ist. Es finden sich ndmlich im Europdischen Unter-
nehmensmonitor keine Hinweise darauf, dass britische Unternehmen héufiger
betriebswirtschaftlich orientierte Motive nennen beziehungsweise das hohe
MaBnahmenangebot dort stirker als in den anderen Landern von betriebswirt-
schaftlichen Erwédgungen motiviert ist.

Fiir die Mitarbeiter ist letztlich weniger die Einstellung ihres Unternehmens
entscheidend. Viel mehr zihlt, welche MaB3inahmen sie konkret vor Ort nutzen
konnen, um den Spagat zwischen beruflichen und familidren Pflichten zu voll-
bringen. Wenn eine Erwerbstitigkeit aufgrund fehlender Angebote des Unter-
nehmens nicht weitergefiihrt oder aufgenommen werden kann, dann kdnnen die
Betroffenen ndmlich auch nicht von einer familienfreundlichen Einstellung und
den damit verbundenen Aufstiegschancen und Teilhabemdoglichkeiten profitieren.

Der Europdische Unternehmensmonitor zeigt ferner, dass in allen sechs
Léndern der Staat in der Mehrheit der Unternehmen einen direkten oder indirekten
Einfluss auf die betriebliche Personalpolitik genommen und die Einfiihrung
familienfreundlicher Mafinahmen angestof3en hat. Allerdings werden in Deutsch-
land und Schweden sogar etwas mehr Unternehmen aus eigenem Antrieb aktiv.
AuBerdem bleibt der Anteil der Betriebe in Frankreich und im Vereinigten
Konigreich, die aus eigenem Kalkiil eine familienfreundliche Personalpolitik
verfolgen, nur unwesentlich hinter dem Anteil jener Unternehmen zuriick, bei
denen der Impuls dafiir vom Staat ausging. Fiir viele Geschiftsfithrungen in
Frankreich und Italien sind hingegen die Sozialpartner auf iiberbetrieblicher
Ebene Impulsgeber bei der Einfithrung familienfreundlicher Mafinahmen. Grund-
sdtzlich ist es vor diesem Hintergrund wichtig, staatliches, kollektives und un-
ternehmerisches Handeln abzustimmen, damit das Gesamtpaket aus staatlichen
und unternehmerischen Vereinbarkeitsbedingungen stimmig ist. Es ldsst sich zwar
aus dem Léndervergleich keine allgemeingiiltige Handlungsempfehlung dafiir
ableiten, wie ein solches Gesamtpaket aussehen sollte. Die Ausweitung staatlicher
Aktivitaten zur Forderung der Familienfreundlichkeit in den Betrieben bedarf in
jedem Fall jedoch zunichst der Priifung, ob die bereits freiwillig eingefiihrten
MaBnahmen der Unternehmen nicht durch die gesetzlichen Vorgaben oder Hand-
lungsanreize verdrangt werden.

Eine familienfreundliche Personalpolitik ist ndmlich nur dann nachhaltig, wenn
sie die personlichen Wiinsche der Mitarbeiter mit den betrieblichen Anforderungen
austariert. Wie bei jedem Tausch sind beide Seiten gezwungen, Kompromisse
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einzugehen. Das bedeutet: Selbst in familienfreundlichen Unternehmen mogen
die individuellen Bediirfnisse zeit- oder teilweise hinter den wirtschaftlichen
Interessen und arbeitsorganisatorischen Notwendigkeiten zuriickstehen. Umge-
kehrt konnen auch in Unternehmen mit keiner ausgepragt familienfreundlichen
Einstellung personliche Wiinsche zum Beispiel die Flexibilitdt von Arbeitszeiten
bestimmen.

Die Befunde im Europidischen Unternehmensmonitor zeigen schlielich, dass
eine familienfreundliche Personalpolitik vor allem langfristigen Zielen, der
Sicherung des Fachkriftebedarfs und der Verbesserung der Arbeitsbeziechungen
zwischen Belegschaft und Geschiftsfithrung dient. Wenn es in einem Betrieb
gelingt, im Rahmen der familienfreundlichen Personalpolitik die berechtigten
Interessen der Beschéftigten mit denen des Unternechmens auszubalancieren, sinkt
das Risiko, dass familienfreundliche Mafinahmen kurzfristig Kosteneinsparungen
zum Opfer fallen, ohne die die Arbeitspldtze und Wettbewerbsfahigkeit nicht
erhalten werden konnen. Dann wird an familienfreundlichen Ma3nahmen auch
dann festgehalten, wenn sich die wirtschaftliche Lage der Unternehmen eintriibt.
Der Umstand, dass in fiinf der sechs Lander nur eine Minderheit — zum Beispiel
in Deutschland nur 7 Prozent und im Vereinigten Konigreich sogar nur weniger
als 3 Prozent der Unternehmen — ihr Angebot aufgrund der jiingsten Finanz- und
Wirtschaftskrise reduziert oder nicht ausgeweitet hat (BMFSFJ et al., 2010, 33),
signalisiert, dass der Interessenausgleich vielerorts auch gelingt.
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Kurzdarstellung

Das Thema familienfreundliche Arbeitswelt geniefit aus Sicht der befragten
Unternehmen in den sechs ausgewéhlten europdischen Lindern einen hohen
Stellenwert. Der Européische Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit zeigt,
dass ein umfangreiches Angebot an familienfreundlichen personalpolitischen
MaBnahmen in den Unternehmen eines Landes nicht zwangsldufig auch eine
ausgepragt familienfreundliche Haltung der ansdssigen Unternehmen voraussetzt.
Umgekehrt ist eine familienfreundliche Einstellung in den Betrieben noch kein
Garant fiir eine starke Verbreitung familienfreundlicher MaBBnahmen. Eine
familienfreundliche Personalpolitik dient den langfristigen Zielen der Sicherung
des Fachkriftebedarfs, der Verbesserung der Arbeitsbeziehungen zwischen Be-
legschaft und Geschéftsfithrung und der Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit.
Sie ist dann nachhaltig, wenn sie dabei die personlichen Wiinsche der Mitarbeiter
mit den betrieblichen Anforderungen und den betriebswirtschaftlichen Notwen-
digkeiten austariert. Wie bei jedem Tausch sind daher Unternehmensleitung und
Mitarbeiter gezwungen, Kompromisse einzugehen.

Abstract

The reconciliation of work and family life ranks high on the agenda of the
companies surveyed in six selected European countries. The European Company
Survey on Reconciliation of Work and Family Life reveals that the widespread
implementation of family-friendly human resource policies in a country’s enter-
prises does not necessarily require a positive attitude towards the reconciliation
of work and family life on the part of the local managements. Similarly, a family-
friendly attitude in a country’s companies is no guarantee that work-life balance
policies have actually been widely implemented. A family-friendly personnel
policy is particularly influenced by a company’s long-term planning goals, such
as avoiding a skill shortage, cultivating industrial and employee relations and
increasing the competitiveness of the firm. It is thus only sustainable over the
business cycle if the wishes and preferences of the workforce are balanced against
the operational requirements and the economic needs of the company. Like all
bargaining situations, this forces both sides to compromise.
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