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Vorwort

“Die Herausforderung der Work-Life-Balance ist ohne Frage einer der bedeutendsten
Kampfe, denen sich der moderne Mensch stellen muss.”

Genderhinweis:

.ZUr besseren Lesbarkeit wird in dieser Bachelorarbeit das generische Maskulinum
verwendet. Die in dieser Arbeit verwendeten Personenbezeichnungen beziehen sich,
sofern nicht anders kenntlich gemacht, auf alle Geschlechter.“2
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1. Einleitung

1.1. Problemstellung

In der heutigen Zeit missen wir uns standig d&ndernden Herausforderungen stellen, die
es erschweren, einen Ausgleich zwischen Familie und Beruf zu schaffen. Da ist zum
einen der demographische Wandel und damit einhergehend eine sinkende Geburten-
rate sowie eine immer alter werdende Gesellschaft.3 Im Jahr 2050 wird sich die Alters-
gruppe der Uber 80 jahrigen auf ein dreifaches vergroRern, wahrend die Zahlen der
Neugeborenen stetig sinkt.4 Langfristig gesehen hat dies einen Arbeits- sowie Fach-
kraftemangel zur Folge. Besonders in strukturschwachen Regionen, wie im Osten von
Deutschland, sind die Auswirkungen ,aufgrund [hoher] Abwanderung“® der dort leben-
den Bevolkerung wesentlich dramatischer. All diese Umstande fuhren fur die ArbG aus
dem Bereich des 6ffentlichen Dienst zu erschwerten Bedingungen, neue qualifizierte
Arbeitskrafte fir sich zu gewinnen. Im Gegenzug bedeutet dies flir die MA, dass |hre
Arbeit umso wichtiger ist und sie die fehlenden MA kompensieren missen, was schnell
zu einer Uberbelastung fiihrt. Damit vor allem Frauen in der Arbeitswelt nicht zu stark
belastet werden und damit einhergehend die Geburtenrate immer weiter sinkt, haben
die ArbG durch geeignete Mallnahmen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben dazu beizutragen, dass es vor allem den Frauen aber natirlich auch den
Mannern moglich ist, Karriere zu machen und zeitgleich gentugend Zeit zur Bewalti-
gung des Privatlebens zu haben.

Die berufliche Karriere ,und die tagliche Zuwendung zum Kind sind Tatigkeiten, die fir
die Lebenserfiillung eines Menschen von hoher Bedeutung“® sind. Doch lasst sich bei-
des oftmals nicht optimal miteinander vereinen. So kommt es haufig dazu, dass sowonhl
Frauen als auch Manner ihre Arbeit nicht mehr im gewohnten Umfang verrichten kon-
nen, weil nicht genligend Kinderbetreuungsmaoglichkeiten verfiigbar sind und von Sei-
ten des ArbG keine daflir passende Unterstiitzung angeboten wird. Dadurch leidet
wiederum der berufliche Werdegang vor allem von Personen, die eine Flhrungspositi-
on inne haben. Eine Reduzierung der Arbeitszeit ware fur viele die Losung. Doch ob-
wohl Teilzeitarbeit in der Offentlichen Verwaltung immer haufiger vorkommt, sind teil-
zeitarbeitende Fihrungskrafte bis heute eine Ausnahme.

Einer weiteren nicht unerheblichen Tatsache, welcher sich die Gesellschaft heute und
auch in Zukunft stellen muss, ist die des immer weiter fortschreitenden technologi-
schen Wandels. Wir leben in einer Zeit, in der es normal ist, standig erreichbar zu sein.

3 Vgl. Bertelsmann Stiftung: 11 (pdf - Datei).
4 Vgl. Bertelsmann Stiftung: 13 (pdf - Datei).
5 Bertelsmann Stiftung: 14 (pdf - Datei).

6 Elsinghorst 2007: 77.



Der technologische Wandel eréffnet vielen ArbN die Chance, Arbeit und Privates flexi-
bel miteinander zu verknlpfen. ,Viele Tatigkeiten lassen sich mit Laptop ebenso gut
wie im Buro auch im Café oder [von] Zuhause erledigen.“” Die Eréffnung der Moglich-
keit, die Arbeit flexibel zu gestalten, ist ein wichtiger und richtiger Schritt des ArbG, ei-
ner ausgewogenen Vereinbarkeit von Familie und Beruf einen Schritt naher zu kom-
men. Doch auch der technische Wandel offenbart seine Schattenseiten in Bezug auf
eine ausgewogene Work-Life-Balance. Eine standige Erreichbarkeit sowie die Ver-
schiebung der Grenzen von Arbeits- und Privatleben erschweren den ArbN, eine aus-
gewogene Work-Life-Balance zu finden sowie einen personlichen Bezug zum Unter-
nehmen aufzubauen.8 ,Beschéaftigte im Offentlichen Dienst sehen sich deutlich haufiger
einer verstarkten Arbeitsbelastung ausgesetzt, als Beschaftigte in der freien Wirtschaft
und Beschaftigte bei Verbanden.“® Es gilt daher umso mehr, die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf im Offentlichen Dienst auszugestalten, um die Belastung bei den Be-
schaftigten zu senken und die Zufrieden- und Verbundenheit zum Unternehmen zu
steigern. Ein Mitarbeiterabgang wird dadurch vermieden und im besten Fall werden
neue Arbeitskrafte gewonnen.

Nicht zuletzt stellt auch ein Wertewandel der Generationen eine Herausforderung fir
alle ArbG aus dem Bereich des Offentlichen Dienst dar.' Wahrend friher Arbeit und
Privatleben klar voneinander getrennt wurden und die Arbeit im Fokus stand, hat fir
die heutigen Generationen das Privatleben mindestens den selben Stellenwert, wie die
Arbeit. Eréffnet der ArbG nicht die Mdglichkeiten beides zu managen, ist er schnell aus
dem Rennen. Denn die Arbeitskraft ist auf dem Markt sehr gefragt und hat unter Vor-
behalt der personlichen Eignung die Qual der Wahl.

Im &ffentlichen Sektor wird seit Jahren Uber einen Fachkraftemangel sowie eine enor-
me Mitarbeiterfluktuation geklagt, was nicht selten an einer ungenigenden Work-Life-
Balance liegt. Der demographische Wandel, der technologische Wandel als auch der
generationsbedingte Wertewandel tragt sein briges dazu bei. Es ist daher im Offentli-
chen Dienst von immer groRerer Wichtigkeit, mit geeigneten MalRnahmen zu einer
Verbesserung der Work-Life-Balance beizutragen, um den Fluktuationsprozess zu
stoppen und neue MA zu gewinnen. Welche MalRnahmen besonders dazu geeignet
sind ist nicht immer leicht zu bestimmen. In folgender Arbeit wird untersucht, ob ein
Familienservice sowie eine Foérderung von Teilzeitarbeit bei Fihrungspersonen geeig-
net sind, um die Work-Life-Balance der MA zu verbessern und zugleich gegen die Mit-
arbeiterfluktuation anzukommen.

7 Rastetter 2020: 9.
8 Vgl. Rastetter 2020: 63.
9 Hinz Jan-Rainer Heinen Markus 2021: 14 (pdf - Datei).

10 Vgl. Lorenz 2019: 138.



1.2. Zielsetzung und Forschungsfrage

Die Mitarbeiterfluktuation betrifft viele ArbG aus dem Offentlichen Dienst. ,80 Prozent
[der MA im Offentlichen Dienst kénnen sich vorstellen], den ArbG zu wechseln, wobei
vor allem jiingere MA offen dafiir sind.“!* Vor allem junge Menschen gilt es im Offentli-
chen Dienst zu halten, da unter anderem aufgrund des demographischen Wandels in
vielen Behdrden und Anstalten des Offentlichen Dienstes ein GroBteil der Belegschaft
in den Ruhestand geht. Umso wichtiger ist es, junge dynamische Arbeitskrafte zu bin-
den. Der ArbG hat mit geeigneten MaRnahmen, wie der Ausgestaltung der Work-Life-
Balance, gegen die aktuellen Entwicklungen vorzugehen, um seinen Status als attrak-
tiven ArbG zu festigen und so der Mitarbeiterfluktuation entgegenzuwirken. Im besten
Fall kann er so auch neue Arbeitskrafte gewinnen.

In folgender Arbeit gilt es die Forschungsfrage zu untersuchen:

»Kann durch Ausgestaltungsmaéglichkeiten der Work-Life-Balance in Form eines exter-

nen Beratungsangebotes zur Kinderbetreuung oder der Férderung von Teilzeitarbeit in

Fiihrungspositionen, die Mitarbeiterfluktuation im Offentlichen Dienst positiv beeinflusst
werden?*

Ziel der Bachelorarbeit ist es also, mit der Forschungsfrage folgendes zu analysieren:

(1) Kann ein Arbeitgeber aus dem Bereich des Offentlichen Dienst zu einer Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch die Mallnahmen eines Famili-
enservice als Unterstlitzungsangebot in Angelegenheiten der Kinderbetreuung bei-
tragen?

(2) Kann ein Arbeitgeber aus dem Bereich des Offentlichen Dienst zu einer Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei Fihrungskraften durch eine Férde-
rung von Teilzeitarbeit, als ein Modell flexibler Arbeitszeitgestaltung, beitragen?

Zudem gilt es zu Untersuchen:

(3) Kann durch oben genannte MalRnahmen eines Arbeitgebers im Offentlichen Dienst
zur Ausgestaltung der Work-Life-Balance Einfluss auf die Mitarbeiterfluktuation ge-
nommen werden?

(4) Ist das Verlangen einer Optimierung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gene-
rationsabhangig?

Um die Forschungsfragen der Arbeit zu beantworten, stitzt sich die Arbeit auf die
Grundlagen des theoretischen Teils der Arbeit sowie grofitenteils auf die eigenen For-
schungsergebnisse der durchgefiihrten Umfrage.

11 Onlinequelle 7.



2. Allgemeiner Teil

Bevor es im weiteren Verlauf der Arbeit darum geht, ausgewahlte Ausgestaltungsmaog-
lichkeiten fur eine Optimierung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf néher zu be-
leuchten und deren Einflussmdglichkeiten auf die Mitarbeiterfluktuation zu erforschen,
ist es wichtig, vorab einige Begriffe zu operationalisieren, welche im Laufe der Arbeit
immer wieder von Bedeutung sein werden. Dabei soll die Operationalisierung in die-
sem Fall dazu dienen, ein gewisses Grundverstandnis flr die Thematik zu entwickeln,
damit dem Inhalt der Arbeit besser gefolgt werden kann.

2.1. Operationalisierung des Work-Life-Balance Begriffes

Wortwdrtlich Ubersetzt bedeutet ,Work-Life-Balance® ein Gleichgewicht zwischen Arbeit
und Leben. Mittels Malnahmen der ArbG zur Ausgestaltung der Work-Life-Balance soll
MA ermdglicht werden, einen Zustand zu erreichen, in dem das Arbeits- und Privatle-
ben zueinander im Einklang stehen. Vor dem Hintergrund, dass sich die Arbeits- und
Lebenswelt stetig dynamisch verandert, sind auch die Angebote der ArbG standig an-
zupassen.'2 Der Begriff ,Work-Life-Balance® etablierte sich erstmalig in der Gesell-
schaft der Vereinigten Staaten von Amerika im Jahr 1986 und fand auch dort seinen
Ursprung.'3 Zehn Jahre spater erlangte er in Deutschland an allgemeinem Bewusst-
sein.14

Weil immer mehr Frauen in das Arbeitsleben integriert wurden, Manner den Wunsch
verspurten, mehr ihren vaterschaftlichen Pflichten im Privaten nachzukommen und all-
gemein der Wunsch nach mehr Freizeit aufkam, pragte sich Anfangs der Begriff einer
familienbewussten Personalpolitik.1> Heute spricht man von Work-Life-Balance.

Aufgrund der sich standig ergebenden gesellschaftlichen Veranderungen wandelt sich
auch die Bedeutung des ,Work-Life-Balance” Begriffes. Wahrend er in den Anfangsjah-
ren vor allem darauf abzielte, Mannern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu er-
moglichen, ist er heute ein Begriff, der sich auf nahezu alle Aktionare und Tatigkeitsbe-
reiche in einer Gesellschaft ausweitet.’® Im Vergleich zum friihen 19. Jahrhundert ha-
ben sich im Wandel der Zeit neue gesellschaftliche und aul3ergesellschaftliche Heraus-
forderungen ergeben, welche auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf vor neue
Herausforderungen stellt.'” Da Veranderungen nie enden, kann eine Ausgestaltung der

12 VVgl. BMFSFJ 2005: 4 (pdf - Datei).
13 Vgl. Lockwood 2003: 2 (pdf - Datei).
14 Vgl. Onlinequelle 1.

15 Vgl. Michalk 2007: 11.

16 Vgl. Onlinequelle 1.

17 Vgl. Onlinequelle 3.



Work-Life-Balance durch die ArbG niemals mit verallgemeinernden MaRnahmen defi-
niert werden.

2.2. Operationalisierung des Begriffes Fluktuation

.Mitarbeiterfluktuation beschreibt die Abgange von Beschaftigten.“'8 Es handelt sich
dabei um einen unvermeidbaren, natirlichen Prozess, welcher jedoch fur ein Unter-
nehmen weitreichende Konsequenzen hat. Nicht nur, dass die ,geschulte Arbeitskraft
an allen Ecken und Enden“1® fehlt, durch die Mitarbeiterfluktuation gehen dem ArbG im
Offentlichen Dienst auch die nétigen Fachkréafte verloren. Bspw. Pflegekréafte sowie Er-
zieher die bei einer Kommune oder einem Bundesland angestellt sind, verkérpern da-
bei nur eine kleine aber dennoch in den Medien sehr representative Gruppe an fehlen-
den Fachkraften.20

2.3. Operationalisierung der Begriffe Arbeitgeber und Unternehmen

Wenn von ArbG oder Unternehmen die Rede ist, dann wird im Zuge dieser Arbeit auf
ArbG und Unternehmen aus dem Bereich des Offentlichen Dienstes Bezug genom-
men. Die hier getroffenen Ausfuhrungen treffen regelmaRig ebenso fur die freie Wirt-
schaft zu. Wenn dem nicht so sei, dann ist das an der entsprechenden Stelle explizit
mit angegeben.

18 Onlinequelle 8.
19 Onlinequelle 9.

20 \/gl. Onlinequelle 9.



3. Theoretischer Teil

In dem theoretischen Teil der Arbeit geht es darum, einen umfassenden Uberblick zum
Thema Work-Life-Balance zu Ubermitteln und welch unterschiedliche Bedeutung das
Thema den verschiedensten Generationen zukommt. Grundlegend geht es um die
Ausgestaltungsmdglichkeit eines ArbG im Offentlichen Dienst in Gestalt eines externen
Beratungsangebotes fur Angelegenheiten der Kinderbetreuung sowie der Forderung
von Teilzeitarbeit in FUhrungspositionen und deren Einflisse auf die Mitarbeiterbin-
dung.

3.1. Bedeutung der Work-Life-Balance innerhalb der Generationen

"Die Jugend liebt heute den Luxus, sie hat schlechte Manieren, verachtet die Autoritat,
hat keinen Respekt mehr vor alteren Leuten und diskutiert, wo sie arbeiten sollte.“?
Solche Aussagen fallen nicht selten von alteren Menschen gegenuber jungen Men-
schen. In diesem Fall ist von jungen Menschen die Rede, welche der sogenannten
Generation Y angehdren. Aufgrund solcher Behauptungen wird eine komplette Genera-
tion in eine Schublade gesteckt. Jedoch verfolgt diese Generation lediglich eine andere
Lebenseinstellung als die voran gehenden Generationen. So steht es auch um den
Umgang mit dem Thema Work-Life-Balance. Eine Balance zwischen Arbeit und Leben
zu schaffen, ist aus den meisten Kopfen, der vor allem jungen Gesellschaft, nicht mehr
wegzudenken. Jedoch stoRt das Thema nicht bei allen auf Wohlwollen. Das macht sich
vor allem innerhalb der verschiedenen Generationen bemerkbar. Wahrend die einen
die Einstellung eines Workaholic lebten, ist fir die anderen Work-Life-Balance die Le-
benseinstellung. Doch woher kommen die unterschiedlichen Ansichtsweisen und in-
wieweit wirken sich diese auf die verschiedenen Bereiche des Lebens, wie Arbeit und
Familie aus? Damit beschaftigt sich die sogenannte Generationsforschung schon seit
vielen Jahren.

3.1.1. Die verschiedenen Generationen

Die unterschiedlichen Ansichtsweisen in Bezug auf die Notwendigkeit geeigneter Mal}-
nahmen zur Ausgestaltung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf kommen nicht von
irgendwo her. Ob sich die Ansichten einzelnen Generationen zuordnen lassen und da-
mit eine ,Einteilung nach Generationen Uberhaupt hilfreich ist“22, sei umstritten. Sind
doch die individuellen Bedurfnisse und Meinungen von gréRerer Bedeutung, als ein
durchschnittliches Abbild einer Generation. Es lassen sich jedoch Tendenzen innerhalb
der einzelnen Generationen ableiten, weshalb eine Generationseinteilung durchaus

21 Onlinequelle 10.

22 Lorenz 2019: 102.



zuldssig ist.23 Die abweichenden Anschauungen beziglich der Thematik sind auf die
verschiedenen Begebenheiten zurlickzuflhren, in denen die Menschen aufgewachsen
sind. Unterschiedliche Lebenslagen ,prag[en] nicht nur deren Werte, sondern auch ihr
Verhaltnis zu Arbeit und Privatleben®.24 Aufgrund der unterschiedlichen Erlebnisse ha-
ben sich eben auch verschiedene Verhaltens- und Lebensweisen innerhalb der Gene-
rationen entwickelt.

Derzeit gilt es sechs Generationen zu unterscheiden. Diese sind die Generation Silent
auch bekannt als Weltkriegs-Generation, die Baby Boomer, Generation X, Generation
Y, Generation Z und zu guter letzt die Generation Alpha. Welcher Generation man an-
gehort, hangt einzig und allein von dem Geburtsjahr ab. Welches Geburtsjahr welcher
Generation angehort, ist dem Anhang 1 zu entnehmen. In folgender Arbeit wird jedoch
nur auf die Generationen Baby Boomer bis hin zur Generation Z eingegangen. Der
Grund liegt darin, dass die Weltkriegsgeneration in der Regel kein aktiver Bestandteil
des Berufslebens mehr ist. Der Grofdteil dieser Generation ist bereits in Rente. Es ver-
bleibt noch die Generation Alpha. Auch diese bleibt au’er Betracht, da die Menschen
dieser Generation noch nicht in das Berufsleben eingestiegen sind.

Doch was macht diese vier Generationen nun im Einzelnen aus? Der Babyboomer
Generation gehoren die Personen an, welche sich zwischen ihrem 77 und 59. Lebens-
jahr befinden.25 Sie sind in einer Zeit aufgewachsen in der die Karriere und das Berufs-
leben im Vordergrund standen.26 Menschen dieser Generation werden im allgemeinen
Sprachgebrauch auch als Workaholics bezeichnet. Die Generation X hingegen sieht
die Arbeit eher ,als ein Mittel zum Zweck, weniger als personliche Offenbarung und
Wertschatzung“.2” Dies sind Nachwehen der Wirtschaftskrise, welche zu dieser Zeit
herrschte. Dann gébe es da noch die Generationen Y und Z. Fir beide ist es sehr
wichtig, viel Zeit mit der Familie und Freunden zu verbringen. Die Arbeit soll so flexibel
wie nur moglich gestaltet werden kénnen.28 Bei der Generation Y verschwimmen im
Zuge der raschen Digitalisierung die Grenzen zwischen Beruf und Privatleben, wes-
halb fur diese Generation die Work-Life-Balance immer wichtiger wird. So auch bei der
Generation Z, jedoch rickt bei dieser eine Trennung von Arbeit- und Privatleben immer
mehr in den Fokus.2® Was jedoch nur heil3t, dass beides voneinander zu trennen ist.
Zeit fur privates neben der Arbeit hat auch flir sie nach wie vor grofze Wichtigkeit.

23 Vgl. Lorenz 2019. 102.
24 Onlinequelle 11.

25 Vgl. Onlinequelle 11.

26 \Vgl. Onlinequelle 13.

27 Onlinequelle 11.

28 \V/gl. Lorenz 2019: 102 ff.

29 VVgl. Onlinequelle 11.



3.1.2. Wertewandel in der Arbeitswelt

Wie nun bereits bekannt ist, vertreten die verschiedensten Generationen die unter-
schiedlichsten Ansichten, gepragt durch die Umstande unter denen sie aufgewachsen
sind. Ein Wandel der Werte flhrt nicht nur zu einer Abgrenzung der Ansichten inner-
halb der verschiedenen Generationen, sondern auch zu Veranderungen in der Ar-
beitswelt. Neben dem demographischen Wandel und der Digitalisierung erlebt der Ar-
beitsmarktsektor auch aufgrund einer Anderung der Werte und Vorstellungen der neu-
en Generationen einen Wandel.30 Wie bereits schon naher beleuchtet wurde, haben
die Generationen unterschiedliche Ansichten vom Arbeits- und Privatleben und wie
diese im Verhaltnis zueinander stehen. Dies wirkt sich nicht zuletzt auch auf die Ar-
beitswelt aus und erfordert eine Anpassung der Unternehmensfihrung an die Werte
und Vorstellungen der neuen Generation. Wahrend bei der Babyboomer Generation
das Motto Leben um zu arbeiten im Fokus stand, begann bereits mit Generation X der
Wechsel hin zum Motto ,arbeiten um zu leben®.3" Es wurde nicht gearbeitet, weil das
die Prioritat war, sondern um den privaten Bedurfnissen wie Freizeit, Familie usw. bes-
ser nachkommen zu kdnnen. Diese Ansichtsweisen verstarkten sich zunehmend in den
darauffolgenden Generationen bis hin zur Generation Z, deren Hauptaugenmerk bei
LZeit fir die Familie, persénliche Freiheit, Selbstverwirklichung und schlicht Spal am
Leben®32 liegt. Was nicht bedeutet, dass die Generationen Y und Z nicht mehr arbeiten
wollen. Im Gegenteil diesen Generationen ist sehr wohl bewusst, dass harte Arbeit un-
abwendbar ist, um ihre privaten Bedlrfnisse zu entfalten. Jedoch ist fir sie Arbeit nicht
alles. Vielmehr muss die Arbeit es ermdglichen, den privaten Bedurfnissen nachzu-
kommen.33 |st dies der Fall und macht lhnen die Arbeit Spal3, dann sind sie auch be-
reit, alles fur die Arbeit zu geben. Anders als friiher steht jedoch nicht mehr nur die be-
rufliche Karriere im Vordergrund, sondern auch die eigene Selbstverwirklichung. Dem
Anhang 2 ist zu entnehmen, was der neuen Generation weiterhin im Beruf wichtig ist.
Der ArbG hat sich also nicht mehr nur den Herausforderungen des demographischen
Wandels und der Digitalisierung zu stellen, sondern zunehmenden auch einer Flexibili-
sierung der Arbeit, indem auf die Wiansche und Vorstellungen der neuen Generation
eingegangen wird. Die ArbG haben MalRnahmen anzubieten, welche eine ,Balance
zwischen Unternehmensinteressen und Mitarbeiterbedirfnissen“* gewahrleistet, um
so den aktuellen und zukunftigen gesellschaftlichen Anforderungen gerecht zu werden.

30 Vgl. Onlinequelle 14.
31 Onlinequelle 14.
32 Onlinequelle 15.
33 Vgl. KIds Hans Peter Rump Jutta Zibrowius Michael 2016: 24 (pdf - Datei).
34 KIés Hans Peter Rump Jutta Zibrowius Michael 2016: 6 (pdf - Datei).
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3.2. Work-Life-Balance im Offentlichen Dienst und dessen Hiirden

Eine im Jahr 2022 unter 7.490 MA des Offentlichen Dienstes aus ganz Deutschland
von dem Unternehmen Next:Public durchgefiihrte Studie zum Thema Verbleib im Of-
fentlichen Dienst zeigt auf, was die MA bewegt und welche Haltung sie in Bezug auf
den Offentlichen Dienst haben. Zudem eréffnet selbige den ArbG des Offentlichen
Dienstes die Moglichkeit, Erkenntnisse und Handlungsbeduirfnisse daraus zu schluss-
folgern.35> Wie bereist bekannt ist, missen sich die AroG dem Wandel der Arbeitswelt,
welcher mit dem gesellschaftlichen und auliergesellschaftlichen Veranderungen ein-
hergeht, stellen. Nicht zuletzt betreffen die Veranderungen auch den offentlichen Sek-
tor, weshalb die Auseinandersetzung mit der ,Work-Life-Balance als personalpoliti-
sches Thema“36 fester Bestandteil der Unternehmenspolitik werden muss.

Tatsache ist, dass sich von 7.490 befragten MA, ,vier von finf Mitarbeitern [...] vorstel-
len kdnnte[n] den Arbeitgeber zu wechseln®.37 Darunter sind insbesondere viele junge
ArbN. Das macht eine Wechselbereitschaft von 80 Prozent aus, was angesichts des
zuklnftigen Mitarbeitermangels aufgrund einer alternden Belegschaft und einer naturli-
chen Fluktuation von MA einem jedem ArbG nicht gerade gelegen kommt.

Besonders auf die Zufriedenheit der MA wirkt sich eine Ausgestaltung der Work-Life-
Balance aus. Der Anhnag 3 zeigt, dass eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf als
Aushangeschild des ArbG bei einem GroRteil der MA im Offentlichen Dienst an zweiter
Stelle steht. Dies verdeutlicht, wie die Attraktivitat eines jeden ArbG allein durch die
Méoglichkeit einer optimalen Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesteigert werden
kann. Dass sich das nicht nur positiv auf die Rekrutierung neuer Arbeitskrafte auswirkt,
sondern auch auf das Bestandspersonal und deren Meinungsbild gegenliber dem
ArbG, versteht sich von selbst.

Das Thema Work-Life-Balance ist nicht neu auf dem Arbeitsmarkt. Schon mindestens
seitdem die Generation Y auf dem Arbeitsmarkt erschienen ist und das geschah bereits
in den 90er/ 2000er Jahren, wurden die ArbG mit den Werten, die diese Generation
vertritt, konfrontiert und seither mehr oder weniger gezwungen, sich mit der Ausgestal-
tung dieser auseinanderzusetzen. Was einigen ArbG besser gelang, haben andere
noch daran zu feilen. Eine ausgewogene Work-Life-Balance zu flhren, ist Musik in den
Ohren vieler MA. Viele ArbG verbinden damit jedoch vorrangig zusatzlich anfallende
Kosten, sowie erhebliche Veranderungen in der Betriebsorganisation/ Betriebsstruktur
durch MalRnahmen, die zu einer Besserung der Vereinbarkeit vom Familie und Beruf
beitragen.38 Zudem fehlt vielen das noétige Vertrauen in Ihre MA, was sehr schade ist in
Anbetracht der Chancen, von denen sie bei einer optimalen Ausgestaltung der Work-

35 Vgl. Onlinequelle 16.
36 Spatz 2014: 46.
37 Next Public 2021: 9 (pdf - Datei).

38 \V/gl. Onlinequelle 17.



Life-Balance profitieren kdnnen. All das eben genannte verdeutlicht, dass die ArbG aus
dem offentlichen Sektor aus |hrer Komfortzone des alt Bewahrten in Bezug auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf herauskommen muissen, um sich den Herausfor-
derungen der aktuellen Zeit sowie den zuklnftigen Herausforderungen stellen zu kon-
nen. Dies ist unumganglich, wenn sie im Wettbewerb um die Arbeitskrafte mithalten
wollen und natirlich zum anderen um ein attraktiver ArbG fir die MA zu sein.

3.2.1. Ausgestaltungsmoglichkeiten und deren Kategorisierung

In den Medien ist standig von MaRnahme fur eine Verbesserung der Work-Life-Balance
die Rede. z.B. von MalBnhahmen wie Homeoffice, Telearbeit, Teilzeitarbeit usw. Dies
sind auch die gangigsten im Offentlichen Dienst vorkommenden MaRnahmen. Dabei
sind das bei weitem noch nicht alle Mdglichkeiten, die einem ArbG zur Verfligung ste-
hen. Es ist nicht immer leicht, das beste Angebot den ArbN bereitzustellen damit diese
Beruf und Privatleben im Gleichgewicht halten kdnnen und was andererseits ebenso
das beste Angebot aus Sicht des ArbG zur Erreichung seiner Unternehmensziele ist.
Hinzu kommen weitere Probleme, wie z.B., dass nicht alle MalRnahmen sowohl fir je-
den ArbG als auch ArbN in gleicher Weise geeignete und zielfuhrend sind. Es also in-
dividuelle Lésungsansatze fur jeden ArbG bedarf.

Um sich als ArbG einen besseren Uberblick dariiber zu verschaffen, welche MaRnah-
men es Uberhaupt gibt und welche Wirkung sie entfalten, ist es hilfreich, einen Blick auf
die Kategorisierung der Work-Life-Balnace Mallhahmen zu werfen.

Die Kategorisierung erfolgt in vier Bereiche. Es gibt MalRnahmen die auf eine ,intelli-
gente Verteilung der Arbeitszeit [im Lebensverlauf sowie auf eine] ergebnisorientierte
Leistungserbringung abzielen, MaRnahmen zur Gesundheitspravention, Mallnahme
zur Flexibilisierung von Zeit und Ort der Leistungserbringung [und] MaRRnahmen die
[speziell] auf die Mitarbeiterbindung abzielen“.3® Innerhalb lassen sich konkrete Mal}-
nahmen zusammenfassen, welche im besten Fall, die der Kategorie zugehoérige Wir-
kung entfalten. ArbG, welche die Work-Life-Balance ihrer MA fordern méchte, sollten
sich also zuerst einmal die Frage stellen, was sie erreichen mochten. Anschlieend
haben sie innerhalb der Kategorien die Qual der Wahl, welche MalRnahmen sie Umset-
zen wollen. Fir welche MaRnahme sie sich entscheiden, sollte an die Struktur des Un-
ternehmens und der zu erfiillenden Aufgaben und Gegebenheiten angepasst sein. Sie
sollten sich jedoch nicht davor scheuen, auch gewisse Anderungen in Kauf zu neh-
men. Eine Ubersicht der Kategorisierung und der dazugehérigen Ausgestaltungsmég-
lichkeiten ist den Anhangen 4 bis 7 der Arbeit zu entnehmen.

38 BMFSFJ 2005: 6 (pdf - Datei).
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3.2.2. Kinder- und Kindernotfallbetreuungsmaéglichkeit

In den letzten Jahren wurde ein starker Geburtenriickgang verzeichnet. Der Trend geht
jedoch in eine andere Richtung. Denn immer mehr junge Menschen wollen eine Fami-
lie grinden. Dies ist in Hinblick auf den immer fortschreitenden demographischen
Wandel ein wichtiger Schritt in die richtige Richtung.40 Vielen jungen Menschen ist es
bei der Familienplanung wichtig, dass sich der ausgeibte Beruf mit der Familie verei-
nen lassen. In erster Linie ist es die Aufgabe eines jeden Einzelnen, den sich ergeben-
den Konflikt zwischen Erwerbstatigkeit und Privatleben zu I6sen.4! Gelingt dies nicht,
fuhrt die Unvereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu Unzufriedenheit im Beruf, zu
Fehlzeiten und im schlimmsten Fall sogar zu einer Kiindigung. Vor allem alleinerzie-
hende Mdutter und Vater ,sind ékonomisch oft sehr schlecht gestellt und haben grof3e
Schwierigkeiten, Elternschaft und Berufstatigkeit miteinander zu vereinbaren®.42 Damit
das Kinderkriegen wieder attraktiver wird und keine zusatzliche Belastung mehr dar-
stellt, kénnen auch die ArbG mit Unterstitzungsmalinahmen in Angelegenheiten der
Kinderbetreuung einen entscheidenden Teil dazu beitragen, dass sich Beruf und Privat-
leben sehr wohl miteinander vereinen lassen.

Es gibt verschiedene Mdglichkeiten, die ein ArbG aus dem &ffentlichen Sektor hat, bei
der Ausgestaltung der Work-Life-Balance mitzuwirken. Sich bei der Suche nach Kin-
derbetreuungsmaéglichkeiten zu beteiligen, ist eine davon. MaRRnahmen, welche auf
eine Unterstltzung der Kinder- und Notfallbetreuung ausgerichtet sind, lassen sich in
Kategorie drei der Work-Life-Balance MaRnahmen einordnen. Mit Unterstutzungsan-
geboten zur Kinderbetreuung werden diejenigen MA angesprochen, welche bereits El-
tern sind oder solche die es in Zukunft noch werden wollen. Laut Bertelsmann Stiftung
fehlen im Jahr 2023 bundesweit mehr als 384.000 Kita-Platze.43 Doch es fehlt nicht nur
an den Betreuungsplatzen, gerade im Osten der Bundesrepublik fehlt es auch am néti-
gen Personal, was nicht gerade zu einer Entspannung der Lage beitragt.44 Aufgrund
des Mangels an genligend Kinderbetreuungsméglichkeiten und der Schwierigkeit der
Eltern passende zu finden, ist es fur die ArbN besonders reizend, wenn es ein Angebot
zur Kinderbetreuung oder Kindernotfallbetreuung gibt. Fur den ArbG ist eine solche
Maflnahme zugleich ein Aushangeschild flr den Status eines familienfreundlichen Un-
ternehmens. In Anbetracht der Tatsache, dass immer mehr junge Menschen eine Fami-
lie grinden wollen und das aufgrund des Fachkraftemangels die Konkurrenz zwischen
Unternehmen immer weiter zunimmt, ist es ratsam als ArbG Angebote, die auf eine

40 VVgl. Staatsinstitut fiir Familienforschung 2014: 18 ff. (pdf - Datei).
41 Vgl. Elsinghorst 2007: 77 f.

42 Elsinghorst 2007: 23.

43 Vgl. Onlinequelle 19.

44 \Vgl. Onlinequelle 19.
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Kinderbetreuung abzielen, anzubieten.45> Im Bereich der Kinderbetreuung und Kinder-
notfallbetreuung in den unterschiedlichsten Lebenslagen der Familien, kann der ArbG
vielseitig unterstlitzend tatig werden. So gibt es z.B. die Moglichkeit, die Kinderbetreu-
ung z.B. in Form eines betriebseigenen Kindergartens oder durch die Errichtung von
Eltern-Kind-Biros direkt an das Unternehmen anzugliedern. Die Errichtung eines Be-
triebskindergartens ist jedoch mit einem sehr hohem Organisationsaufwand fiir den
ArbG verbunden, da eine Betreuung von sechs oder mehr Kindern nur mit einer Er-
laubnis nach dem Kinder-und Jugendhilfegesetz gestattet ist. Der Erhalt einer solchen
Erlaubnis bedeutet einen enormen zusatzlichen Verwaltungsaufwand vor allem far
grolie ArbG.46 Zudem ist es allein mit der Erlaubnis zur Errichtung nicht getan. Meist
fehlt es auch an ausreichend Platz, was wiederum bedeutet, dass neuer Platz durch
Baumalinahmen geschaffen werden muss und das nétige Betreuungspersonal ist auch
zu rekrutieren. Aulerdem missen Vorgaben eingehalten werden wie bspw. die Errich-
tung einer Kita-Kantine. All das verursacht neben dem organisatorischen Aufwand er-
hebliche zusatzliche Kosten fir den ArbG. Dies neben der Tatsache, dass vor allem in
Ostdeutschland ein Mangel an qualifizierten Betreuungspersonal herrscht.4” Eine den
organisatorischen Aufwand betreffend und kostengulnstigere Unterstitzungsalternative,
um vor allem eine schnelle und effektive Losung bei Betreuungsengpassen zu liefern,
ist die Errichtung von Eltern-Kind-Biros. Doch auch hier kommt es immer auf die un-
ternehmerischen Gegebenheiten an. Nicht Uberall ist der notige Platz zur Errichtung
solcher Arbeitsplatze gegeben. Obendrein ist durch die Tatsache, dass die Kinder in
unmittelbarer Nahe spielen, wahrend das Elternteil arbeitet, eine groRe Ablenkungsge-
fahr vorprogrammiert. Eine solche MalRnahme, insoweit sie betrieblich realisierbar ist,
ist also eher bei ,kurzfristigen Betreuungsengpassen“® geeignet. Des weiteren gibt es
noch die Mdglichkeit mit Kitas zu kooperieren und somit eine bestimmte Anzahl an
Platzen fur die Kinder der ArbN zu reservieren. Der ArbG erwirbt also sogenannte Be-
legrechte. Nicht zuletzt gibt es noch die Idee als ArbG seinen MA einen externen Fami-
liendienstleister anzubieten, welcher sich beratend und vermittelnd den MA bei Kinder-
betreuungsproblemen zur Seite stellt und die MA so bei der Vereinbarung von Beruf
und Privatleben unterstitzt.4® Auf dieser Unterstiitzungsmdglichkeit des ArbG als Mal}-
nahme zur Ausgestaltung der Work-Life-Balance und ob diese zu einer Verbesserung
der selbigen beitragen kann, liegt in folgender Arbeit der Fokus.

45 Vgl. Onlinequelle 18.
46 \/gl. Onlinequelle 21.
47 Vgl. Onlinequelle 19.
48 \erband kommunaler Unternehmen e.V. 2017: 3 (pdf - Datei).
49 Vgl. Onlinequelle 20.
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3.3. Familienservice als externes Beratungs- und Vermittlungsangebot

Wie soeben schon kurz ausgeflihrt, ist eine Ausgestaltungsmdglichkeit mit dem Ziel
der Mitarbeitergewinnung- und bindung, von ArbG im Offentlichen Dienst, den MA ei-
nen externen Dienstleister zur Beratung anzubieten. Auch Familienservice genannt.
Bevor ArbG eine Beratung und Vermittlung uber einen externen Dienstleister beauftra-
gen, gilt es in aller erster Linie die Bedurfnisse der MA zu ermitteln. Daran zeigt sich,
ob der Bedarf eines Beratungs- und Vermittlungsangebotes Uberhaupt besteht oder ob
nicht doch andere MalRnahmen mehr gefallen finden. Ziel des ArbG sollte sein, eine
~Unterstltzungsleistung“s® anzubieten, die von den MA angenommen wird und mit den
Leistungen zu einer Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf beigetragen
wird.

Nicht selten kommt es vor, dass MA und vor allem MA mit Kindern, die sich in einem
Alter befinden, bei dem es einer Betreuung bedarf, haufig auf der Arbeit fehlen. Dies ist
das erste Anzeichen flr den ArbG, dass die MA Probleme bei der Kinderbetreuung ha-
ben kénnten und womdglich ein Unterstlitzungsbedarf besteht.

Uber externe Beratungsdienstleister die einen Familienservices anbieten, haben ArbG
die Mdoglichkeit Ihren MA Uber das Unternehmen einen Problemlésungsansatz zu bie-
ten, welcher bei Bedarf von den MA in Anspruch genommen werden kann. Hilfebedirf-
tigen MA wird Uber einen engagierten Familienservice eine ,Kontakt-, Beratungs- und
Vermittlungsstelle an[geboten]“.5" Dahinter verbirgt sich in der Regel ein ,Netzwerk aus
Ansprechpartnern“2 an die sich die MA bei Problemen im Zusammenhang mit der
Kinderbetreuung wenden kdnnen. Aber auch in anderen Problemsituationen, wie z.B.
bei Krankheit oder finanziellen Engpassen kann ein Familienservice helfen. Somit ist
dieser nicht nur bei Kinderbetreuungsproblematiken hilfreich. Die Aufgabe des exter-
nen Beratungsdienstleisters ist es, dem hilfeersuchenden MA eine personlich auf ihn
zugeschnittene Losung zu finden. Vergleichbar ist das ganze mit der Arbeit von Sozial-
beratern bzw. Sozialarbeitern, deren Hauptaufgabe es ist, gemeinsam mit den Men-
schen, die sich gerade in einer schweren Lebenssituation befinden, eine Losung flr
das Problem zu erarbeiten.53 Mit dem direkt vom ArbG zur Verfigung gestellten Bera-
tungsangebot haben die MA eine Anlaufstelle direkt Gber ihren ArbG.

Bei einem Familienservice handelt es sich meist um gewerbliche Anbieter, welche in
Gestalt einer Beratungs- und Vermittlungsstelle auftreten.54 Davon gibt es einige.
Hauptsachlich unterscheiden sich die Anbieter anhand ihrer zur Verfugung gestellten-

50 Maschke 2013: 76.
51 Staatsinstitut fir Familienforschung 2014: 51 (pdf - Datei).
52 Onlinequelle 22.
53 Vgl. Onlinequelle 23.
54 Vgl. BMFSFJ 2012: 29 (pdf - Datei).
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Unterstutzungsleistungen. Zwischen den Anbietern kann der ArbG frei wahlen. Es bie-
tet sich jedoch an, einen solchen Anbieter zu wahlen, dessen Serviceleistungen auf die
Bedurfnisse des Unternehmens angepasst sind. Das Angebotsspektrum eines Famili-
enservice ist breit. Neben z.B. Unterstitzung zur Pflege kdnnen Eltern Gber den Fami-
lienservice auch Unterstlitzung zum Thema Kinderbetreuung erwarten. Fir werdende
Eltern aber naturlich auch fur bestehende Eltern ist es nicht immer leicht eine Betreu-
ungsmoglichkeit fur ihre Kinder zu finden. Die Platze fir Kitas und Tagesmudtter sind
bereits alle belegt oder nur mit Mih und Not und schon gar nicht ohne persénliche
Kontakte zu erhalten. In Ferienzeiten kommt es haufig zu kurzfristigen und kurzzeitigen
Betreuungsengpasse durch Schliefung der Einrichtungen. In solchen Fallen kann ein
Unterstlitzungsangebot des ArbG in Form eines Beratungs- und Vermittlungsangebots
Uber den Familienservice die Losung sein. Der klassische Familienservice verfugt Gber
einen ,Pool, aus dem er auf qualifizierte Fachkrafte zurlickgreifen kann®.55 So kann er
die hilfeersuchenden MA bei der Suche nach Betreuungsmoglichkeiten in deren nahe-
rem Umfeld beraten. Im besten Fall vermittelt der Familienservice direkt wohnortnahe
Betreuungsmadglichkeiten fir die Kinder. Auch das ist eine Serviceleistung eines extern
engagierten Dienstleisters. Eine direkte Vermittlung bieten vor allem solche externen
Dienstleister an, die selbst eigene Kindertageseinrichtungen betreiben.56 Aulerdem
arbeiten viele Dienstleister eng mit ,Tagespflegevereinen, Au-pair-Agenturen und ande-
ren“s” Anbietern zusammen, Uber die sie direkt einen Betreuungsplatz vermitteln kon-

nen.

Entscheidet sich ein ArbG dafir, einen externen Dienstleister zu engagieren, wird zwi-
schen dem externen Dienstleister und dem ArbG ein pauschaler Vertrag geschlossen.
Dieser Vertrag beinhaltet die vereinbarten Serviceleistungen, welche bei Bedarf von
allen MA gleichermalen in Anspruch genommen werden kdnnen.

Im Leben lauft in der Regel nur wenig ohne Bezahlung und naturlich wollen auch die
Berater und Vermittler des Familienservice bezahlt werden. Die Kosten fur die Bera-
tung und Vermittlungsleistungen werden von dem ArbG getragen. Dabei handelt es
sich in der Regel um einen Pauschalsatz fir alle MA, der bei Vertragsschluss festge-
legt wird.58 Alle weiteren, darliber hinaus anfallenden Kosten werden nicht mehr Gber
den ArbG abgedeckt, sondern sind durch den MA selbst zu tragen. Dies ist z.B. dann
der Fall, wenn ein Kinderbetreuungsplatz gefunden wurde und in Folge des Kinderbe-
treuungsplatzes weitere Kosten anfallen.

55 Onlinequelle 22.
56 \/gl. BMFSFJ 2012: 7 (pdf - Datei).
57 BMFSFJ 2012: 23 (pdf - Datei).
58 Vgl. BMFSFJ 2006: 29 (pdf - Datei).
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3.3.1. Vorteile

Im Zuge des Wertewandels und der damit einhergehenden gesellschaftlichen Bedurf-
nisse sollten ArbG im Offentlichen Dienst an der Work-Life-Balance der ArbN mitzuwir-
ken. Dies kann in Form eines Unterstitzungsangebotes wie dem Familienservice ge-
schehen. Jede Art von Unterstutzungsleistungen die ein ArbG anbietet haben ihre Vor-
zige. Welche Vorzige die Unterstitzungsleistung in Form eines Familienservices in
Angelegenheiten fir den ArbG und vor allem fir deren MA mit sich bringt, wird im fol-
genden thematisiert.

In erster Linie ist zu sagen, dass durch jegliche Art und Weise, wie sich ein ArbG im
Offentlichen Dienst an einer Verbesserung der Vereinbarung von Beruf und Familie
seiner MA beteiligt, ein Aushangeschild als familienfreundliches Unternehmen sugge-
riert wird. Das steigert die Arbeitgeberattraktivitat. Durch das Angebot einer kostenfrei-
en Beratung zeigt der ArbG, er interessiert sich fur die privaten Angelegenheiten seiner
MA und I&sst die MA nicht alleine mit Ihren Problemen. Kénnen durch die Beratungen
die Probleme aus der Welt geschaffen werden, herrscht wieder ein Gleichgewicht, was
sich positiv auf die Motivation und die Zufriedenheit der MA auswirkt. Zufriedne und
gluckliche MA schaffen ein angenehmes Betriebsklima, was sich wiederum in der Pro-
duktivitat der MA widerspiegelt. Denn zufriedene und ausgeglichene MA arbeiten effizi-
enter und effektiver als unzufriedene MA, welche dauerhaft durch private Probleme
abgelenkt werden.5® Zufriedene MA neigen zudem eher dazu, den ArbG weiterzuemp-
fehlen, was ihn auf dem Arbeitsmarkt attraktiver macht.60 Allein schon die Beteiligung
des ArbG in Form des Familienservices ist eine Unterstitzung fur die MA welche zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragt.

Das Beratungsangebot zum Thema Kinderbetreuung beschrankt sich nicht nur auf die
Unterstutzung bei der Suche nach Kindertagesplatzen. Darlber hinaus umfasst es
auch bei zeitlich befristeten Betreuungsengpasse wie z.B. aufgrund von Ferienzeiten
oder bei einem Ausfall der Tagesmutter, Abhilfe Gber Beratungen und Vermittlungen.
Der Familienservice ist also ein sehr flexibles Angebot. Durch die individuelle auf den
MA und dessen Probleme zugeschnittene Beratung kann flexibel auf die Notsituation
reagiert werden und so auch schnell, unkompliziert und unverbindlich gemeinsam nach
einer Losung gesucht werden. All das kann aufgrund einer rund um die Uhr Betreuung
und standigen Erreichbarkeit gewahrleistet werden.6! Etliche lange Wartezeiten und
Vertréstungen haben damit ein Ende, was besonders bei kurzfristigen Betreuungseng-
passen oder wie in Zeiten der Corona-Pandemie sehr wichtig erscheint. Manchen wur-
de wahrend der Corona-Pandemie der ,Spagat zwischen Arbeit, Schule und Kinderbe-

59 Vgl. Onlinequelle 24.

60 \/gl. Onlinequelle 24.

61 Vgl. Staatsinstitut fir Familienforschung 2014: 51 (pdf - Datei).
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treuung“é2 zu viel und auch da musste eine schnelle Hilfe her. Gut ist da das Unterstut-
zungsnagebot, auf das ein MA sofort, schnell und ohne lange Wartezeiten Zugriff hatte.

Durch lediglich ein Beratungsangebot ber den ArbG wird den Eltern keine Betreu-
ungsform durch den ArbG vorgeschrieben. Gemeinsam mit den qualifizierten An-
sprechpartnern und deren Expertise wird flr die Eltern und deren Kind die ,individuell
passende Betreuungslésung“63 gesucht. lhnen wird also nicht vorgeschrieben, dass sie
ihr Kind in den Betriebseigenen Kindergarten zu bringen haben oder den vom ArbG
reservierten Belegplatz in der Kita XY zu nehmen haben. Die Eltern kénnen frei ent-
scheiden, welche Betreuungsform sie sich fiir ihr Kind vorstellen und wo diese sein
soll. Zudem ist die Beratung fir alle MA auch noch kostenfrei.

Auch fir den ArbG ist die Wahl eines externen Dienstleisters als Unterstitzungsform
fur die ArbN vorteilhaft. Wahrend bspw. die Errichtung eines Betriebskindergartens mit
einem hohen organisatorischen Aufwand durch BaumalRnahmen sowie einem finanzi-
ellen Aufwand in Form von ,Investitionskosten und laufenden Betriebskosten“4 ver-
bunden ist, bedeutet das engagieren eines externen Dienstleisters in Form eines Fami-
lienservices fur Kinderbetreuungsmoglichkeiten einen geringeren organisatorischen
und finanziellen Aufwand. Die Beratung und Vermittlung geht in der Regel telefonisch
oder Uber Terminvereinbarung von statten. Dafir missen nicht extra Raumlichkeiten
vom ArbG geschaffen werden. Die Kosten beschranken sich auf die Beratung und
Vermittlung. DarUber hinaus fallen keine weiteren laufenden Betriebskosten an. Im
Vergleich zu Belegrechten, bei denen der ArbG bei einem oder mehreren Kindertages-
einrichtungen Platze fir seine MA reserviert, ohne zu wissen, ob diese Uberhaupt in
Ganze in Anspruch genommen werden, hat er durch das externe Dienstleistungsange-
bot keine langfristigen Verpflichtungen auf sich genommen, welche auch wenn sie
nicht genutzt werden, bezahlt werden mussen.

Vor allem was die Kosten betrifft ist der Familienservice als externes Unterstiitzungs-
angebot fiir den ArbG vorteilhaft, da diese Work-Life-Balance Malinahme fiir den ArbG
eine ,am konkreten Bedarf orientierte finanzielle Aufwendung“?® bedeutet. Dem ArbN
wird Uber ein solches Angebot ein grofRer eigener Entscheidungsspielraum gelassen,
was die Wahl der Betreuung betrifft. Zudem ist es eine auf den MA individuell zuge-
schnittene Dienstleistung, flr diesen vorerst keine Kosten anfallen.

62 Onlinequelle 25.

63 BMFSFJ 2012: 23 (pdf - Datei).

64 BMFSFJ 2006: 8 (pdf - Datei).

65 Staatsinstitut fir Familienforschung 2014: 51 (pdf - Datei).
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3.3.2. Nachteile

,ES ist nicht alles Gold was glanzt.“66 Das hatte bereits der beriihmte William Shake-
speare erkannt. Mit dem leicht von Shakespeare abgewandelten Sprichwort, welches
urspringlich von Friedrich Hebbel stammt, soll ausgedrickt werden, dass am Ende
nicht alles so toll ist, wie es am Anfang schien.8” Diese Tatsache trifft gleichermalien
auch auf das Angebot des Familienservice zu. Zwar ergeben sich aus der Malinahme
wie im vorherigen Gliederungspunkt erortert einige Vorteile sowohl flir den ArbG als
auch fir den ArbN, aber dennoch drangen sich fir beide Seiten auch einige Nachteile
auf. D.h. nicht, dass die MaRhahme nicht dazu geeignet ist, zu einer Verbesserung der
Work-Life-Balance der MA beizutragen, es geht vielmehr darum die Nachteile aufzu-
zeigen, die im Zusammenhang mit dem Angebot auftreten. SchlieRlich haben die ArbG
bei der Wahl der Unterstltzungsleistung neben den Vorteilen auch die in Betracht
kommenden Nachteile zu bertcksichtigen.

Wie schon bei den Vorteilen, ist es auch hier sinnvoll zwischen den Nachteilen die sich
fur den ArbG und den Nachteilen die sich fur die Eltern tUber einen Familienservice er-
geben zu unterscheiden.

Um seinen MA eine Unterstutzungsleistung zur besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf in Form eines Familienservices anzubieten, bedarf es Uber die alltaglichen
Arbeitsprozesse hinaus eines zusatzlichen ,organisatorischen, personellen und finan-
ziellen Aufwands*“.68 In allererster Linie sollte daher der ArbG das Konzept eines Fami-
lienservices seinen MA vorstellen und anschliellend die Wunsche seiner MA zur Nut-
zung eines solchen Angebotes erfragen. Anschlieflend sollte sich weiteres Dienstper-
sonal darum kiimmern, einen auf die Bedlrfnisse der MA zugeschnittenen externen
Dienstleister zu engagieren, welcher die Beratungen und Vermittlungen bei den Pro-
blemen der MA zum Thema Kinderbetreuung Ubernimmt. Da das ganze Unterfangen
natirlich nicht kostenfrei ist, fallen dem ArbG neben dem organisatorischen Aufwand,
fur das Engagieren des Familienservices und der Inanspruchnahme durch die MA auch
noch zusatzliche Kosten z.B im Zusammenhang mit der Vorbereitung an.

Doch nicht nur fur den ArbG ergeben sich aus der Malhahme zur Ausgestaltung der
Work-Life-Balance der MA Nachteile. Auch bei den Eltern muss eine solche Unterstut-
zungsleistung nicht immer zu einer Verbesserung eines Problems beitragen. Zwar
werden sie im besten Fall durch die Vermittlung zu einer Betreuungsperson Gber den
Familienservice bei der Suche nach einer Betreuung entlastet. Jedoch wissen die El-
tern dadurch noch nicht, in welche Hande sie ihre Kinder geben.®® Das wissen sie in

66 Onlinequelle 26.

67 Vgl. Onlinequelle 26.

68 Staatsinstitut fir Familienforschung 2014: 51 (pdf - Datei).

69 V/gl. Staatsinstitut fiir Familienforschung 2014: 51 (pdf - Datei).
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der Regel auch nicht, wenn sie die Betreuungsperson selbst wahlen. Dann haben sie
sich aber Uber einen langeren Zeitraum und durch verschiedene Gesprache, mit den
Betreuungspersonen und der Einrichtung, in welche ihre Kinder untergebracht werden,
vertraut gemacht. Bei einer schnellen Vermittlung und erstrecht bei der Vermittlung von
Notfallbetreuungen fehlt oftmals diese Vertrauensbasis zu den Betreuungspersonen
ihrer Kinder. Kind und Betreuungsperson lernen sich im Vorhinein nicht kennen. Es ist
daher vorab nicht klar, ob z.B. die Chemie zwischen Kind und Fachkraft am Ende
stimmt, was besonders auch flr den Wohlfiihicharakter der Kinder auRerhalb ihrer fa-
milidren Komfortzone nicht ganz unwichtig ist.

Da die Beratung und Vermittlung Uber den Familienservice in Angelegenheiten der
Kinderbetreuung in den meisten Betrieben Uber ein Onlineportal oder telefonisch ab-
gehandelt wird, fehlt zudem der personliche Kontakt, um im besten Fall auch eine Ver-
trauensbasis zu den Ansprechpartnern des externen Dienstleisters aufzubauen.

In der Regel werden die Kinderbetreuungsengpasse- und probleme der MA nicht mit
einer einmaligen Beratung geldst. In den meisten Fallen bedarf es, wenn es nicht ge-
rade um eine Kindernotfallbetreuung geht, an Bedenkzeit. Das ist zwar auf Seiten des
ArbN dahingehend nicht weiter schlimm, da der ArbG fur die Beratungs- und Vermitt-
lungskosten aufkommt. Jedoch ist er in dieser Zeit stark von seinem Betrieb abhangig.
Sollte er den Betrieb aus welchen Griinden auch immer verlassen, wahrend eine Bera-
tungsleistung in Anspruch genommen wird, und ist eine Losung fur das Problem der
Kinderbetreuung noch nicht gefunden, dann bleibt der MA auf den Kosten regelmafig
sitzen.”0 Der ArbG kommt dann meist nicht mehr fiir die Kosten auf, da die Kosten-
Ubernahme lediglich flir MA des Betriebes gilt.

Ein weiterer Nachteil ist, dass durch den Familienservice nicht immer gewahrleistet
werden kann, dass auf die schnelle eine Kinderbetreuung organisiert werden kann. Die
Beratung alleine schafft das Problem der Eltern auch nicht aus dem Weg. Zwar sind
diese Anbieter und deren Beratungsleistung gewiss eine Unterstlitzung bei der Suche
nach einem Betreuungsplatz. Aber das Problem lasst sich meist auf die schnelle nicht
erledigen und ein Gleichgewicht zwischen Beruf und Familie entsteht in dem ungelds-
ten Zustand nach wie vor nicht. Besonders in Noftfallsituationen bleibt fraglich, ob eine
Beratung die geeignete Mallnahme zur schnellen Problembehebung ist.

70 \/gl. Staatsinstitut fir Familienforschung 2014: 51 (pdf - Datei).
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3.3.3. Fazit

Anbieter eines Familienservice gibt es in Hllle und Fille. Da gibt es z.B. den pmeFa-
milienservice, den deutschen Pflegering oder auch EAP Assist, die mit ihrem Leis-
tungsportfolios auch Unterstiitzung bei dem Thema Kinderbetreuung anbieten. Das es
ein solch breites Spektrum an verschiedenen Anbietern gibt verdeutlicht, dass die
Nachfrage der ArbG nach externen Dienstleistern, welche bei Kinderbetreuungspro-
blematiken den MA unterstiitzend zur Seite stehen, hoch ist.

Fur viele ArbG ist die Wahl einer solchen Unterstlitzungsleistung, im Vergleich zu
MalRnahmen wie der Bereitstellung eines betriebseigenen Kindergartens oder einer
Erweiterung des Home Office Angebotes, weniger aufwendig, um zu der Work-Life-Ba-
lance der MA beizutragen. Denn mit der Bereitstellung eines Familienservice muss im
Betriebsinneren nur mit wenig aufwand eine Umstrukturierung erfolgen. Lediglich die
Beschaffung eines solchen Dienstleisters ist zu bewaltigen. Alles weitere, der Kinder-
betreuung betreffende wird Outgesourced. D.h. alles die Kinderbetreuung der MA be-
treffende, wird Uber den Familienservice gesteuert. Auch die Kosten fallen fir den ArbG
verhaltnismalig gering aus, da dieser nur die im Vorhinein mit dem Familienservice
vereinbarten Pauschale dbernehmen muss. Mit verhaltnismafRig geringem Aufwand ist
es dem ArbG moglich, seinen ArbN eine kostenfreie Beratung fir sowohl kurzfristige
als auch langfristige Betreuungsengpasse anzubieten. Zudem wird den MA eine Chan-
ce auf eine fachmannische Unterstlitzung bei der Vereinbarkeit von und Beruf und Kind
durch den ArbG Uber den Familienservice angeboten.

Den MA wird mit dem Familienservice Uber den Arbeitsplatz die Mdglichkeit geboten,
eine kostenfreie Beratung in Anspruch zu nehmen, welche den MA die verschiedens-
ten Betreuungsmaglichkeiten aufzeigen. So werden die MA nicht erst nach Feierabend
mit der Problematik konfrontiert, sondern kdnnen gemeinsam mit dem Familienservice
Uber die Arbeit eine Lésung fiir die Betreuungsproblematik erarbeiten. Nur in den sel-
tensten Fallen schafft eine Beratung das Problem von jetzt auf gleich aus der Welt,
was vor allem fiur MA die eine Notfallbetreuung benétigen nicht hilfreich ist. Im Ver-
gleich zu anderen Mallnahmen, bei denen die Kinderbetreuung durch z.B. Home Office
durch die Eltern sofort gewahrleistet werden kann, kann eine Beratung nicht zu einer
sofortigen Lésung der Vereinbarungsproblematik beizutragen. Zudem haben auch die
Anbieter eines Familienservice nicht Zugriff auf unendlich viele Kinderbetreuungsmog-
lichkeiten und eine Garantie, dass eine Betreuungslésung gefunden wird, gibt es eben-
falls nicht. Es ist festzuhalten, dass der vom ArbG bereitgestellte Familienservice fir
MA, die nicht sofort eine Betreuungslésung bendtigen und die eine kostenfreie fach-
mannische Beratung zu Rate ziehen wollen hilfreich ist. Fiir MA, die eine sofortige L6-
sung des Betreuungsproblems bendtigen, ist ein Beratungsangebot mit einer nicht so-
fortigen Vermittlung eines Betreuungsplatzes nicht zielfihrend. Dieses Angebot tragt
also nicht bei allen MA zu einer Unterstiitzung der Kinderbetreuung bei.
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3.4. Fihren in Teilzeit

Eine flexible Gestaltung der Arbeitszeit hat im Wandel der Generationen immer mehr
an Bedeutung gewonnen. Die klassische Rollenverteilung, dass nur der Mann fir die
Karriere verantwortlich ist, wahrend die Frau zu Hause den Haushalt fihrt und sich um
die Erziehung der Kinder kimmert, gilt nicht mehr. Vielmehr wollen heutzutage auch
die Frauen neben der Familie Karriere machen. Doch wirkt sich vor allem die Familien-
planung zumeist hinderlich auf den Karriereplan der Frau aus. Daher gewinnen flexible
Arbeitszeitmodelle immer mehr an Bedeutung. Dieser Wandel sowie das Umdenken in
Hinblick auf eine flexible Gestaltung der Arbeitszeit ist auch im Bereich des Offentli-
chen Dienstes voll und ganz angekommen und bereits ,fester Bestandteil des Dienst-
rechts“.”" Um den beruflichen Alltag und das Privatleben besser zu managen, ziehen
viele erwerbstatige Manner und Frauen in Erwagung, in Teilzeit zu arbeiten. Teilzeitar-
beit ist dabei eine von mehreren Arbeitszeit reduzierenden MafRnahmen, die ein ArbN
nutzen kann. Neben der Teilzeitarbeit gibt es, um noch weitere flexible Arbeitsmodelle
zu nennen, die Modelle der Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit, Homeoffice und einige
mehr. Die Arbeitszeit zu reduzieren, um mehr Zeit fur das Privatleben zu haben, war
friher unvorstellbar. Heutzutage ist es fur viele ArbN zum Selbstverstandnis geworden,
bei den ArbG eine Teilzeitstelle zu beantragen.

Zur Schaffung einheitlicher Regelungen im Umgang mit der Genehmigung von Teilzeit-
arbeit wurde das sogenannte Teilzeit- und Befristungsgesetz ins Leben gerufen.”2 Dies
regelt unter welchen Voraussetzungen ein ArbG seinen ArbN den Zugang zur Teilzeit-
arbeit gewahren kann. Problematisch ist jedoch, dass das Gesetz dem ArbG bei der
Genehmigung des Antrages freie Hand lasst, die eigenen betrieblichen Interessen lber
die des MA zu stellen. Dies macht es insbesondere fur Fuhrungskrafte schwer, den
Wunsch nach Teilzeit genehmigt zu bekommen, da sie als Leistungstrager hauptver-
antwortlich dafiir sind, dass die Geschéaftsprozesse reibungslos verlaufen.

Ob ein ArbN in Teilzeit arbeitet oder doch in Vollzeit, orientiert sich an der wochentli-
chen Arbeitszeit. Von einem teilzeitbeschaftigten ArbN ist die Rede, wenn seine durch
den ArbG im Voraus vorgeschriebene wochentliche Arbeitszeit im Vergleich zu einem
anderen Vollzeit beschaftigten ArbN geringer ist.”3 Dies ergibt sich aus § 2 des TzBfG.
Das Teilzeitmodell kann von allen Beschéftigten des Offentlichen Dienstes, unabhéngig
ob Beamter oder Tarifbeschatftigter, beantragt werden, wenn das Arbeitsverhaltnis be-
reits langer als sechs Monate bestanden hat.”# Die letzte Entscheidung, ob eine Teil-
zeitstelle genehmigt wird, obliegt dem ArbG. Aufgrund der Tatsache, dass der ArbG

71 Bundesministerium des Innern 2014: 5 (pdf - Datei).

72 \/gl. Reuter 2008: 91.

73 Vgl. Reuter 2008: 82.

74 \/gl. Bundesministerium des Innern 2014: 11 (pdf - Datei).
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eine groRe Mitsprache bei der flexiblen Arbeitszeitgestaltung seiner MA hat, ist es auch
an ihm, diese voranzutreiben und dies insbesondere bei FK.

FK sind eine ,wichtige Zielgruppe fiir die Work-Life-Balance Thematisierung“.”s Als FK
werden diejenigen MA bezeichnet, die ein gewisses Mal} an Personalverantwortung
aufweisen, Leitungsaufgaben besitzen und eine Vorbilds- und Verantwortungsfunktion
haben.”® FK besitzen die Eigenschaft, bei den MA Uber eine Autoritat zu verfiigen. In
uns Menschen ist von klein auf verankert, dass wir uns stark an dem Verhalten von Au-
toritatspersonen orientieren. Umso wichtiger ist es als FK seinen MA eine lobenswerte
Lebens- und Arbeitsfilhrung vorzuleben.”” Fuhrt die FK selbst eine schlechte Work-
Life-Balance, was sich angesichts des Zeit- und Arbeitsdrucks sowie einer vermehrten
Arbeit auch nach dem eigentlichen Feierabend und am Wochenende ergibt, legt sich
dieser Druck auf das Verhalten der FK.78 Treten Probleme hinsichtlich der Vereinba-
rung von Privatleben und Beruf auf, haben diese schnell Einfluss auf die kdrperliche
und psychische Verfassung einer FK. Stress, Unzufriedenheit am Arbeitsplatz bis hin
zum Burnout sind keine seltenen Folgen. FK, denen es nicht gelingt ihren eigenen ,An-
forderungen und Bedurfnissen“7® in Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben gerecht zur werden, fallt es schwer, die Bedurfnisse gegenlber ihren MA in Hin-
blick auf eine ausgewogene Work-Life-Balance wahrzunehmen. Umso wichtiger ist es
als ArbG bei der Verwirklichung einer ausgewogenen Work-Life-Balance der FK anzu-
setzen. Mit dem Ziel die Leistungsfahigkeit der FK und der MA zu erhalten sowie einer
Gefahrdung der Arbeitsbereitschaft entgegenzuwirken und zeitgleich die FK zu unter-
stlitzen mehr Zeit aullerhalb der Arbeit zu haben, sollte der ArbG bei der Ausgestaltung
des Teilzeitmodells mit der FK zusammen arbeiten.

Besonders die Familienplanung erschwert die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei
FK. Viele Mutter gebaren im Vergleich zu friher erst spat. Laut einer Studie des statis-
tischen Bundesamt aus dem Jahr 2021 ist die Frau bereits 30 Jahre oder alter, wenn
sie ihr erstes Kind bekommt.80 Die meisten Frauen und vor allem Frauen mit Karrie-
reambitionen befinden sich zu dieser Zeit fest im Arbeitsleben. Karriere und Familie
sind beides zeitraubende Angelegenheiten, welche die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben erschwert. Es entsteht schnell ein Vereinbarkeitsproblem.8!

75 Spatz 2014: 61.

76 \/gl. Spatz 2014: 61.

77\/gl. Onlinequelle 28.

78 \/gl. Spatz 2014: 62.

79 Spatz 2014: 66.

80 \/gl. Onlinequelle 27.

81 Vgl. Kortendiek 2017: 146.
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Aber natirlich fhrt nicht nur die Familienplanung und Kombination mit dem Karriere-
plan zu einer Vereinbarkeitsproblematik, was es fir FK erschwert den Alltag aber auch
die komplexe Aufgabe einer Kompetenten und zuverlassigen Fihrungsposition zu or-
ganisieren. Auch die Pflege von Angehorigen und gesundheitliche Probleme kénnen
die Vereinbarkeit des beruflichen Werdeganges und dem Privatleben beeinflussen.
Frauen sowie Manner sollten sich nicht zwischen ihren ,familiaren Fursorgepflichten
und einer beruflichen Fihrungsposition entscheiden missen®.82 Eine Forderung von
Teilzeitarbeit bei Fuhrungskraften konnte die MaRnahme zur Entlastung der MA sein.

Fiar die ArbG bedeuten viele Teilzeitstellen ein Rickgang der arbeitsfahigen MA und
damit verbunden eine geringere Produktivitdt. Gerade das weit verbreitete Bild einer
FK, welche viel und lange arbeitet, stimmt fir viele ArbG nicht mit einer Teilzeitarbeits-
kraft Gberein. Oftmals fehlt es den ArbG an Erfahrungen und der Bereitschaft Neues zu
wagen. Zudem herrscht eine veraltete Denkweise, dass eine verringerte Verfligbarkeit
des ArbN gleichzeitig mit einer Verringerung der Leistungsbereitschaft einhergeht.83
Welche Chancen und Risiken sich sowohl flr den ArbG als auch fiir die FK ergeben,
wenn die alten Denkweisen uber Bord geworfen werden und wie eine Umsetzung des
Ganzen erfolgen kann, darum geht es im Folgenden.

3.4.1. Umsetzung

Es klingt in erster Linie schwierig, das Modell der Teilzeitarbeit mit den Aufgaben einer
FK zu vereinen. Nach Reinhard Sprenger sind die finf Hauptaufgaben einer FK das
Fdhren der MA, deren Zusammenarbeit zu organisieren, die Zukunftsfahigkeit des Un-
ternehmens zu sichern, Konflikte zu I6sen und Transaktionskosten zu senken.84 Um
diese Aufgaben bestmdglich zu bewaltigen, ist ein standiger und enger Kontakt zu den
MA erforderlich. Mit einer Vollzeitarbeitskraft ist das hinsichtlich des Zeitaufwands fur
die Arbeit sichergestellt. Fraglich ist jedoch, ob dies nicht ebenso Uber teilzeitarbeiten-
de FK garantiert werden kann und zugleich zu einer besseren Trennung des Privat-
und Arbeitsleben beigetragen werden kann. Es gibt verschiedene Modelle, die alle auf
eine Reduzierung der Arbeitszeit hinauslaufen, wenn auch auf unterschiedlichste Art
und Weise. Aufgrund des Umfangs der Arbeit kann nicht auf alle Modelle eingegangen
werden. Wahrend bei dem klassischen Teilzeitmodell eine Stundenreduzierung der re-
gelmafigen wochentlichen Arbeitszeit, verteilt auf die Wochentage erfolgt, gibt es noch
die Variante des Teilzeit Vario Modells, bei dem der ArbN seine Arbeitszeit so verteilt,
dass er bspw. zwei Tage die Woche Vollzeit und zwei Tage die Woche Teilzeit arbeiten
geht.85 AuRerdem gibt es noch die Option des Jobsharing, bei dem sich zwei oder

82 DSTG Magazin 2022: 42.
83 Vgl. Onlinequelle 29.
84 \/gl. Onlinequelle 30.
85 Vgl. Geier Svenja 2018: 308 (pdf - Datei).
22



mehr MA eine Vollzeitstelle teilen.86 Um als FUhrungsposition in Teilzeit zu arbeiten,
sind alle Modelle geeignet, doch besonders das Jobsharing Modell bietet sich fiir Fiih-
rungsposition am meisten an. Darlber wird am besten gewahrleistet, dass immer ein
Ansprechpartner vor Ort ist. Wenn immer eine FK vor Ort ist, wird sichergestellt, dass
die von einer FK zu bewaltigenden Aufgaben nicht unter einer Verkirzung der Arbeits-
zeit leiden. Bei dem Modell bedarf es jedoch, um Missverstandnisse und Ungereimthei-
ten zu vermeiden, einer guten Zusammenarbeit und Absprache zwischen den beiden
Flhrungspositionen, die sich eine Leitungsstelle teilen.8” Kommt ein Jobsharing Modell
aus welchen Grinden auch immer nicht in Betracht, ist das Teilzeitmodell Vario dem
des klassischen vorzuziehen. Eine FK muss sich flexibel der Arbeit anpassen kénnen.
Das soll nicht heil3en, dass sie gar nicht Teilzeit arbeiten kann, aber das schrankt sie in
Hinblick auf die Wahl des Teilzeitmodells in gewisser Weise ein. Die nétige Flexibilitat
wird Uber das Vario Teilzeitmodell mehr gewahrleistet als bei dem klassischen Modell.
Bei dem klassischen Teilzeitmodell wird die Arbeitszeit starr auf die Wochentage ver-
teilt, was wiederum keine Flexibilitat zulasst. Bei dem Teilzeit Vario Modell hingegen
kann durch die freie Gestaltung der Arbeitszeit auf die vorherrschenden Arbeitsbedin-
gungen flexibel reagiert werden.88

Es ist unumstritten, dass Teilzeitmodelle auch in Flihrungspositionen funktionieren. Ob
sie jedoch auch zur Umsetzung kommen, hangt stark von der ,FUhrungskultur inner-
halb einer Organisation ab“.8% Die veraltete Denkweise in den Koépfen der ArbG sagt,
dass Fuhrung nur durch standige Prasenz funktioniert. Diese veraltete Denkweise soll
durch das Aufzeigen der Chancen und Risiken verdrangt werden.

3.4.2. Chancen

Damit sich die ArbG von ihrer veralteten Denkweise in Bezug auf Teilzeitstellen fir
Fuhrungskraften I6sen, ist es von Vorteil aufzuzeigen, welche Chancen sich dabei so-
wohl fur die ArbG als naturlich auch fur die ArbN ergeben.

Fur ArbN eroffnet eine Teilzeitstelle vollig neue Wege, was die ihr zur Verfigung ste-
hende Zeit angeht. Es bleibt nicht nur mehr Zeit fir die Familie, auch bei dem Thema
hausliche Pflege ist Teilzeitarbeit fir FK die ideale Losung, um sich die daflr bendtigte
Zeit im Privatleben besser nehmen zu kénnen. Besonders flr alleinerziehende Mutter
und Vater sowie Alleinpflegende ist die Moglichkeit Teilzeit zu arbeiten Gold Wert, da
die Maglichkeit eroffnet wird ,die Arbeitszeit individuell nach Dauer und Lage“? der ak-
tuellen Situation entsprechend anzupassen. Aufgrund der Tatsache, dass mehr Zeit fur

86 \/gl. Onlinequelle 31.
87 \/gl. Onlinequelle 29.
88 Vgl. Geier Svenja 2018: 308 (pdf - Datei).
89 Geier Svenja 2018: 308 (pdf - Datei).
9 Reuter 2008: 85.
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die Bewaltigung privater Aufgaben bleibt, fallt das Stresslevel. Dies wiederum wirkt sich
positiv fir den ArbG aus. Denn ein niedriges Stresslevel wirkt sich positiv auf die Ar-
beitsmoral aus. Die Leistungsbereitschaft und Leistungsfahigkeit steigt. Da wegen der
verkirzten Stunden mehr Zeit zur Bewaltigung privater Angelegenheiten bleibt, bes-
sert sich die allgemeine Zufriedenheit der FK. Zufriedenheit wiederum flhrt dazu, dass
sich die Arbeitsleistung erhdht und die Kollegen effizienter und effektiver arbeiten und
dies im besten Fall so auch auf die tibrigen MA Ubertragen wird.

Aufgrund einer Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben durch das
Herabsetzten der taglichen Arbeitszeit werden Fehlzeiten und Arbeitsausfalle vermie-
den. Ursachlich dafir ist eine ,geringere Ermidung®! aufgrund der kiirzeren Arbeits-
zeit. Dies wiederum flihrt auf Seiten des ArbN zu einer allgemeinen Besserung der Ge-
sundheitslage. Dem ArbG steht dadurch eine leistungsfahigere Arbeitskraft zur Verfu-
gung.

Beide Seiten profitieren also von einer Férderung von Teilzeitarbeit in Fihrungspositio-
nen. Auf Seiten des ArbN wird mit Genehmigung der Teilzeitstelle also bewirkt, dass
die Grenzen zwischen der Arbeit und dem Privatleben nicht zu sehr verschwimmen.
Durch die Verklrzung der Arbeitszeit bleibt mehr Zeit flur auRerberufliches und es kann
neue Arbeitskraft getankt werden. Auf Seiten des ArbG steigt dadurch die ,Arbeitspro-
duktivitat- und qualitat“.92 Zudem wird durch eine erhdhte Zufriedenheit der MA die
.verbundenheit zu der Organisation“?3 gestarkt. Zugleich spricht es andere Personen
an, entsprechende Flhrungsaufgaben zu unternehmen.

3.4.3. Risiken

Die Tatsache, dass sich nach wie vor viele ArbG davor scheuen, einen Teilzeitantrag
vor allem bei FK umzusetzen, zeigt, dass das Teilzeitmodell bei Flihrungskraften auch
risikobehaftet ist.

Auch wenn eine FK Teilzeit arbeiten geht, darf die von ihr zu verrichtende Arbeit nicht
liegen bleiben. Das zu schaffende Arbeitspensum bleibt haufig das selbe. Schafft es
die FK nicht, mit der verklirzten Stundenzahl die von ihr zu verrichtende Arbeit abzuar-
beiten, besteht fur den ArbG die Gefahr, dass die Unternehmensziele gefahrdet sind.
Das wiederum wirkt sich zu Ungunsten auf den Unternehmenserfolg aus. Das erhohte
Arbeitspensum kann sich in Form von ,Uberforderung, Stress und Erschépfung“® auf
die FK niederschlagen. Was aufgrund einer Unvereinbarkeit von Familie und Beruf
durch die Reduzierung der Arbeitszeit eigentlich vermieden werden sollte, kann nun
aber durch eine Verlagerung des Arbeitspensums wieder eintreten. Die FK muss sich

91 Onlinequelle 33.
92 Reuter 2008: 86.
93 Reuter 2008: 87.
94 Reuter 2008: 86.
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selbst also gut organisieren kdénnen und ein gutes Zeitmanagement betreiben
konnen.%5 Sie darf sich auch in diesem Arbeitszeitmodell nicht dazu verleiten lassen,
liegen gebliebene Arbeit mit Nachhause zu nehmen. Denn dann verschwinden die
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben wieder und das Ziel zu einer Verbesserung
der Work-Life-Balance beizutragen ist verfehlt. Um dies zu vermeiden, misste der
ArbG zuséatzlich Geld in die Hand nehmen und eine weitere FK einstellen, welche die
liegen gebliebene Arbeit der Teilzeitkraft Gbernimmt.

Die Teilzeit arbeitende FK muss mit der Inanspruchnahme einer Teilzeitstelle Einkom-
menseinbulien in Kauf nehmen. Denn eins ist klar, eine Teilzeit arbeitende FK kann
nicht gleich einer Vollzeit arbeitenden FK bezahlt werden. Das verringerte Einkommen
kann dazu flihren, dass der bisher gelebte Lebensstandard nicht mehr beibehalten
werden kann.% Zudem wirken sich die Einkommenseinbufen, zumindest bei den Tarif-
beschaftigten im Offentlichen Dienst, verringernd auf die zu zahlenden Sozialversiche-
rungsbeitrage aus. Das hat zur Folge, dass geringere Anwartschaften erwirtschaftet
werden. Im Leistungsfall spiegelt sich das in der Hohe der Leistung wieder.97 Fir den
ArbG bedeutet eine Teilzeitstelle, vor allem im Zusammenhang mit dem bei FK belieb-
ten Teilzeitmodell des Jobsharings, bei dem eine Arbeitsstelle fur zwei MA ausgefullt
wird, mehr Personalkosten sowie einen groReren organisatorischen Aufwand. Fir den
ArbG erhohen sich die Kosten aufgrund der Arbeitsstellenteilung. Der Arbeitsplatz
muss neu ausgestattet werden und durch ,die Anstellung einer weiteren Person8 ent-
stehen ebenfalls weitere Kosten. Zudem muss die neue FK in die neue Stelle eingear-
beitet werden, was einen zusatzlichen Aufwand bedeutet.

Weiterhin kann der Informationsaustausch durch Abwesenheitszeiten erschwert sein.
Wichtige Informationen werden entweder verspatet Ubermittelt oder gehen gar ganz
verloren, was dazu fuhren kann, dass Arbeitsprozesse nicht reibungslos funktionieren.

95 Vgl. Onlinequelle 32.
9% Vgl. Reuter 2008: 86.
97 V/gl. Onlinequelle 33.
98 Straumann 1996: 153.
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3.4.4. Fazit

FK haben einen Anspruch auf ,flexible Arbeitsmodelle®.?® In Hinblick auf die ,Gewin-
nung und Bindung von Fihrungskraften“190, deren gesundheitlichen Verfassung und
Arbeitsbereitschaft haben ArbG langfristig dazu beizutragen, Malinahmen wie Teilzeit
bei FK aktiv zu unterstiitzen. Das ArbG sich davor nicht dricken kénnen, steht im Teil-
zeit- und Befristungsgesetz geschrieben. Gemall § 6 TzBfG hat der ArbG den ArbN
auch in leitenden Position Teilzeitarbeit zu ermdéglichen. An diesem kurzen, aber den-
noch nicht unerheblichen Satz sollten sich die ArbG der Zukunft starker orientieren. Die
Grunde dafur liegen auf der Hand. Fehlt es der FK an Leistungsfahigkeit, weil sie zum
einen durch lhre berufliche Tatigkeit einer starken Belastung unterliegt und findet die
FK durch eine Verschiebung der Arbeit in den persénlichen Lebensbereich dort keiner-
lei Erholung mehr, flhrt alles zusammen schnell zu einem Ausfall der Arbeitskraft, weil
die Belastung zu hoch ist. Fehlt es an der Leitungsposition, fehlt es den darunter ste-
henden MA an einer weisungsbefugten Person, welche ihnen die zu verrichtenden
Aufgaben delegiert. Dem ArbG geht so eine Fachkraft mit samt deren Know-how verlo-
ren. Im schlimmsten Fall muss der ArbG einen Ersatz einstellen, was zuséatzlich einen
finanziellen sowie Einarbeitungsaufwand bedeutet. Ein reibungsloser Unternehmens-
ablauf ist in Gefahr. Dies wiederum wirkt sich negativ auf die Unternehmensziele aus,
was wiederum zu einem Abgang des Unternehmenserfolges fuhrt. Mit einer Genehmi-
gung von Teilzeitarbeit der FK kann eine Uberbelastung der FK und die damit verbun-
denen Folgen verhindert werden. Eine Forderung von Teilzeitarbeit in FUhrungspositio-
nen kann jedoch auch dazu flhren, dass durch eine héhere Arbeitsbelastung das Ge-
genteil einer ausgewogenen Work-Life-Balance bewirkt werden kann, was sich dann
wiederum negativ auf Arbeitsmoral- und Leistung niederschlagt. Dem sollte der ArbG
rechtzeitig entgegenwirken. Gewiss ist jedoch, dass vor allem fir die ArbG mit jeder
Teilzeitarbeitskraft auch die Kosten fur das Unternehmen steigen.

Ein richtiger und wichtiger Schritt, unter Abwagung der Chancen und Risiken ist also
eine bedurfnisorientierte Genehmigung des Teilzeitantrages durch den ArbG. In Situa-
tionen, bei denen durch Vollzeit eine starke Belastung von Arbeit und Privatleben
herrscht wie bspw. bei der Pflege von Angehdérigen oder in Phasen der Kinderplanung
und Kinderbetreuung, sollte um eine bessere Vereinbarkeit zu erreichen, Teilzeitarbeit
moglich sein. Soweit keine zusatzlichen Belastungen bei der FK vorherrschen, ist von
der FK in Erwagung zu ziehen, wieder zuruck in eine Vollzeit Beschaftigung zu wech-
seln. So kénnen mdgliche Risiken im Zusammenhang mit Teilzeitarbeit vermieden und
die Kosten fiir den ArbG gesenkt bzw. gering gehalten werden. Fihren in Teilzeit ist
also ein Geben und ein Nehmen, bei dem beide Seiten der Arbeitswelt profitieren kon-
nen.

99 Reuter 2008: 83.
100 Geier Svenja 2018: 307 (pdf - Datei).
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3.5. Mitarbeiterfluktuation im Offentlichen Dienst

MA kommen und gehen. Es handelt sich dabei um einen der naturlichsten Unterneh-
mensprozesse. Auch bekannt unter dem Begriff Fluktuation oder Mitarbeiterfluktuation.
Fluktuation kommt von dem lateinischen Wort fluctuare und bedeutet soviel wie hin-
und her Schwanken.01 Im Unternehmenskontext wird unter Fluktuation die ,Schwan-
kung des betrieblichen Personalbestandes verstanden®192, wobei darunter sowohl die
betrieblichen Zugange als auch Abgange definiert sind. Hauptsachlich beschaftigt die
ArbG bei der Mitarbeiterfluktuation aber der Abgang des Personals. Als Kennzahl, um
die Veranderung des Personalbestandes innerhalb eines bestimmten Zeitraumes, in
der Regel jahrlich, bestimmen zu kénnen, dient die Fluktuationsrate. Diese ergibt sich,
indem die vom Unternehmen verzeichneten Abgange mit dem durchschnittlichen Per-
sonalbestand gegengerechnet werden.193 Mittels der Mitarbeiterfluktuation und insbe-
sondere der Fluktuationsrate bestimmt der ArbG also, wieviele ArbN ihnen in einem
bestimmten Zeitraum verloren gegangen sind. Eine Fluktuationsrate von etwa 12 Pro-
zent innerhalb eines Unternehmens gilt als natlrlicher Personalverlust.104

Die ArbG im Offentlichen Dienst haben ihr Personalmanagement entsprechend der fiir
sie ermittelten Fluktuationsrate auszurichten und Handlungen abzuleiten, um weitere
Personalabgange zu vermeiden. Zudem gilt es zu klaren, welche Ursache hinter dem
Personalabgang stecken. Mit einem hohen Verlust an Arbeitskraften folgen nicht nur
.erhebliche wirtschaftliche“105 sondern auch andere fir den Unternehmenserfolg gra-
vierende Nachteile. So z.B. der Verlust von FK und deren Fachwissen sowie finanzielle
Folgen wegen der Stellenneubesetzung, soweit eine entsprechende Arbeitskraft Uber-
haupt gefunden werden kann.

Bevor naher auf die konkreten unternehmerischen Ursachen der Mitarbeiterfluktuation
eingegangen wird, lassen sich im allgemeinen drei Arten der Mitarbeiterfluktuation un-
terscheiden.1%6 Das waren zum einen die naturliche Fluktuation durch Eintritt in den
Ruhestand oder durch Tod, die unternehmensinterne Fluktuation durch z.B. ,Verset-
zungen [oder] Beforderungen“197 und dann gibt es noch die unternehmensfremde Fluk-
tuation, bei der die MA den ArbG wechseln.108 Anhand der drei unterschiedlichen Arten
lassen sich fur die ArbG bessere Handlungsbedarfe ableiten. Besonders gesellschaftli-

101 Vgl. Onlinequelle 35.
102 \Weller 2007: 7.
103 Vgl. Onlinequelle 36.
104 \gl. Onlinequelle 37.
105 Onlinequelle 36.
106 \/gl. Michalk 2007: 43.
107 Onlinequelle 35.
108 \/gl. Onlinequelle 36.
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che Veranderungen wie bspw. der Wandel der Generationen und damit einhergehend
ein Wandel der Bedurfnisse, wirkt sich auf die Personalbindung der Unternehmen aus.
Dies bedingt eine standige Anpassung des Mitarbeitermanagement auf die aktuellen
gesellschaftlichen Gegebenheiten. Damit eine optimale Anpassung des Mitarbeiterma-
nagement vollzogen wird, gilt es zu unterscheiden, dass die Arten der Mitarbeiterfluk-
tuation unterschiedliche Ursachen haben. Verschiedene Ursachen bedulrfen unter-
schiedliche Handlungen in Bezug auf die Personalbindung.

Bei einer hohen Fluktuation aufgrund natirlicher Ursachen spielen bspw. Faktoren wie
die Mitarbeiterzufriedenheit keine Rolle. Die Abgange sind fur den ArbG in der Regel
gut abschatzbar. Anders ist dies bei der unternehmensfremden Mitarbeiterfluktuation.
Besonders bei dieser Art der Fluktuation der MA, spielen interne Ursachen, wie eine
hohe Unzufriedenheit aufgrund schlechter Arbeitsverhaltnisse, ein schlechtes Arbeits-
klima und damit einhergehend eine fehlende Identifizierung mit dem ArbG sowie eine
mangelnde Wertschatzung, eine grofe Rolle.19 Bei der unternehmensinternen Fluk-
tuation bleibt die Arbeitskraft dem Unternehmen erhalten und es wird eher von einer
.innerbetrieblichen Dynamik“!10 gesprochen, dessen Auswirkungen sich wie bei der
naturlichen Fluktuation von dem ArbG gut abschatzen lassen.'! Die groRte Gefahr fur
die ArbG stellt demnach die unternehmensexterne Fluktuation dar. Fir die ArbG ist der
Personalabgang meist im Vorhinein nicht absehbar, weshalb es nicht gelingt, im Vor-
feld den Personalabgang einzukalkulieren und entsprechend darauf zu reagieren.

Aufgrund eines immer grélier werdenden Abganges von MA, drohen dem ArbG soge-
nannte Personalrisiken. Personalrisiken sind Gefahren im Zusammenhang mit dem
Ausscheiden von MA, die sich auf die Leistungsfahigkeit des Unternehmens auswir-
ken."2 Ohne die eingeplanten MA ist der Unternehmenserfolg in Gefahr, denn durch
dessen Abgang geht nicht nur die notwendige Arbeitskraft verloren, sondern mit ihr
auch ihr Wissen, welches sie sich Uber die Zeit angeeignet hat. ,Das verlorene Wissen
geht mit dem Mitarbeiterabgang im schlimmsten Fall zur Konkurrenz tber.“113 Zudem
fuhrt der Abgang eines MA zu Veranderungen innerhalb der Organisationsstruktur.
Dies erfordert eine Umstrukturierungen der Arbeitsorganisation, was wiederum zu ver-
anderten Ablaufen fihrt. Der Neueinstellungsprozess bis hin zur Umorganisation be-
deutet zudem einen hohen personellen-, zeitlichen- und finanziellen Aufwand fir den
ArbG.114

109 Vgl. Onlinequelle 7.
110 Onlinequelle 38.
111 Vgl. Onlinequelle 38.
12 Vgl. Gmir 2019: 255.
113 Onlinequelle 36.
14 Vgl. Onlinequelle 36.
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Insbesondere in der heutigen Zeit, in der das Thema Work-Life-Balance und damit ver-
bunden auch die Zufriedenheit der MA ein immer wichtigeres Thema ist, haben die
ArbG des Offentlichen Dienstes sich dieser Thematik zu stellen, um einen immer weiter
fortschreitenden Personalabgang zu vermeiden.

Vor allem gilt es, die unternehmensfremde Fluktuation mdglichst gering zu halten.
Dazu bietet die Ausgestaltung der Work-Life-Balance den ArbG eine Mdglichkeit, die
Fluktuationsrate zu senken, die Mitarbeiterzufriedenheit zu steigern, die Bindung zum
Unternehmen zu fordern und einen Abgang zu vermeiden. Laut der Studie Bleibeba-
rometer im Offentlichen Dienst von Next Public kénnen sich 80 Prozent der Beschaftig-
ten im Offentlichen Dienst einen Arbeitgeberwechsel vorstellen.!5 Die Umfrage wurde
bei 7500 Mitarbeitenden im Offentlichen Dienst durchgefiihrt, was also bedeuten wiir-
de, dass sich 6000 der befragten MA einen Arbeitgeberwechsel vorstellen konnten.
Das ist eine erschreckend hohe Zahl. Umso mehr gilt es durch geeignete Schritte an
der Mitarbeiterbindung zu arbeiten.

3.5.1. Einfluss externe Kinderbetreuung auf die Mitarbeiterbindung

Fur viel Frauen und Manner ist die Familienplanung nach wie vor mit vielen Unsicher-
heit verbunden und hangt bei vielen mit der beruflichen Vereinbarkeit zusammen.116
Besonders im Fokus liegt dabei die berufliche Stellung, sprich ob es die aktuelle beruf-
liche Karriere zulasst, Zeit fur ein Kind aufzubringen. Doch nicht nur Familien, die sich
gerade in der Familienplanung befinden, stellen sich dieser Frage. Viele Menschen, die
bereits Eltern sind, stellen sich den taglichen Herausforderungen den beruflichen Alltag
und das Privatleben unter einen Hut zu bekommen. Haufig haben MA, die bereits Kin-
der haben, Schwierigkeiten, samtliche Angelegenheiten rund um die Kinderbetreuung
zu bewaltigen. Vielen MA, deren ArbG keinerlei Unterstlitzungsleistungen im Rahmen
der Kinderbetreuung anbieten, fallt es schwer, genigend Zeit zur Bewaltigung privater
Angelegenheiten aufzubringen. Nicht selten fuhlen sich die MA von ihrem ArbG allein
gelassen. Deren Haltung gegenuber dem ArbG verschlechtert sich. Nicht unwahr-
scheinlich ist es, dass sich die MA in solchen Ausgangssituationen nach alternativen
Arbeitsplatzen umschauen, welche durch Angebote der Kinderbetreuung zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragen. Solche Leistungen zeigen, dass den
ArbG die Bedirfnisse der MA nicht unwichtig sind. Nicht umsonst werden Unterstuit-
zungsleistungen durch den ArbG, wie bspw. Mallnahmen zur Kinderbetreuung, unter
die Rubrik MalRnahmen zur Ausgestaltung der Work-Life-Balance, die auf die Mitarbei-
terbindung abzielen, subsumiert.117

115 Vgl. Onlinequelle 39.
116 Vgl. Stiehler 2013: 97 f.
17 Vgl. BMFSFJ 2005; 17 (pdf - Datei).
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Wie bereits thematisiert obliegt dem ArbG die Moglichkeit fur seine MA einen Familien-
service zu engagieren, welcher als externes Beratungs- und Vermittlungsangebot in
Angelegenheiten der Kinderbetreuung und Kindernotfallbetreuung agiert. Wie bereits
umfangreich in Gliederungspunkt 3.3.1 geschildert, bietet dieses Unterstitzungsange-
bot den MA die Mdglichkeit, bei Problemen im Zusammenhang mit der Beschaffung
eines Kinderbetreuungsplatzes fachmannische Beratung einzuholen. Aufgrund des
Know-how und der Vernetzungen des Familienservice im Bereich der Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten, ist es den externen Dienstleistern mdglich, Uber die Beratung neue
oder anderweitige, flr die MA infrage kommende Betreuungslésungen zu erdrtern oder
im besten Fall sogar zu vermitteln. Uber ein solches Unterstiitzungsangebot des ArbG
wird den ArbN vermittelt, dass die Arbeit der Bewaltigung privater Probleme nicht im
Weg steht, sondern besser noch, dass der ArbG zur Lésung der Problematik beitragen
kann. Dies wirkt sich positiv auf die Einstellung der MA gegentber ihren ArbG aus.
Doch nicht nur das. Ist eine Loésung fiir die Kinderbetreuungsproblematik gefunden,
entfallen nicht nur die Fehlzeiten der ArbN, sonder auch die Suche nach alternativen
ArbG endet an dieser Stelle. Beruf und Privatleben stehen dann nicht mehr im Konflikt
zueinander, sondern erganzen sich gut miteinander. Der Fokus kann wieder voll und
ganz auf die Arbeit gerichtet werden und es bleibt gentigend Zeit der Erholung. Durch
ein konfliktfreies Zusammenspiel von Arbeit und Privatleben steigert sich die Zufrie-
denheit der MA. Ein zufriedener MA, der sich auf der Arbeit wohl und wertgeschatzt
fuhlt, entwickelt nicht nur eine hdhere Leistungsbereitschaft, sondern auch eine Ver-
bundenheit zum Unternehmen. Damit steigt die Wahrscheinlichkeit, dass der ArbN
auch im Unternehmen bleibt. Zudem wird mit der Implementierung eines externen Be-
ratungsangebotes fur Angelegenheiten der Kinderbetreuung die Wettbewerbsfahigkeit
im Bereich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesteigert. Ein Mitarbeiterabgang
aufgrund mangelnder Unterstitzung in Angelegenheiten der Familienplanung und Kin-
derbetreuung kann durch einen externen Dienstleister in Form eines Familienservice
eingedammt werden.

Wie jedoch im Vorhinein geschildert, gibt es mdglicherweise noch effektivere Leistun-
gen, die ein ArbG als Unterstiitzung fir Eltern und Familien anbieten kann, wie bspw.
Home Office oder Eltern-Kind-Biros. Diese fiihren regelmaRig zu einer noch héheren
Zufriedenheit und zielen auf eine gréfRere Unterstitzung ab. Folglich gibt es weitere
Maflnahmen, die noch mehr auf eine Vermeidung eines Mitarbeiterabganges ausge-
richtet sind.
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3.5.2. Auswirkung von ,Fiihren in Teilzeit“ auf die Mitarbeiterbindung

.Beschaftigte kommen wegen dem Arbeitgeber, bleiben wegen der Aufgabe und gehen
wegen der Fuhrungskraft.“11® FK haben nicht nur eine groe Fihrungsverantwortung,
sondern tragen auch zu einem guten Arbeitsklima bei, welches die MA zum Verbleib
bei dem ArbG bestarkt. FK stehen vor denselben Herausforderungen in Bezug auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf wie jeder andere MA auch. Sei es in Bezug auf
das Thema Familiengriindung, Pflege von Angehdérigen oder aufgrund anderer privater
Umstande.

Eine mangelnde Unterstutzung des ArbG in Bezug auf die Work-Life-Balnce der FK
wirkt sich, wie bei jedem anderen ArbN auch, auf dessen Gesundheitszustand aus.
Kommt es zu einer Verschiebung der Grenzen von Arbeit und Privatleben, sodass die
Arbeit einen Uberwiegenden Teil des Alltags einnimmt und nur noch wenig Zeit flr pri-
vates bleibt, fihrt dies, zu GbermaRigen Stress, Unzufriedenheit und Uberforderung.
Dies wiederum sind haufige Ursachen fur Abwesenheitszeiten, Krankheiten die bis zur
Kindigung flhren. Der schlechte Arbeitswille der FK wirkt sich unweigerlich auch auf
die MA der FK aus. Ein schlechtes Fuhrungsverhalten, hoher Druck und zu wenig Zeit
fur die eigenen MA sowie ein dadurch einhergehendes schlechtes Arbeitsklima sind
eine der haufigsten Fluktuationsgriinde von MA.119

Eine Unterstitzung des ArbG durch Férderung von Teilzeitarbeit in Flhrungsposition
ermoglicht der FK mehr Zeit flr das Privatleben aufzubringen, was sich wiederum posi-
tiv auf dessen Befinden und Gesundheitszustand auswirkt. Die Zufriedenheit und der
Einsatzwille der FK lebt wieder auf. Zufriedenheit am Arbeitsplatz starkt die Verbun-
denheit zum ArbG und macht einen Wechsel unwahrscheinlicher. Den MA wird auf-
grund der Vorbildfunktion der FK, eine gut funktionierende Teilzeitarbeit vorgelebt. Dies
hat den positiven Nebeneffekt, dass MA davon ausgehen, dass eigene Wunsche z.B.
in Bezug auf Teilzeitarbeit bei der FK auf mehr Versténdnis trifft.120 Das Verhaltnis zwi-
schen der FK und dessen MA wird verbessert, was das Wohlbefinden am Arbeitsplatz
fordert. Dies wirkt ebenfalls gegen einen Mitarbeiterabgang.

Eine gluckliche und zufrieden FK, der es moglich ist durch Teilzeitarbeit neben der Ar-
beit auch Zeit fir das Privatleben aufzubringen, férdert ein gutes Fuhrungsverhalten
sowie ein positives Arbeitsklima. Die Zufriedenheit und Loyalitat gegeniiber dem ArbG
Ubertragt sich auf die MA, was wiederum eine Fluktuation unwahrscheinlich macht.

118 Next Public 2021: 15 (pdf - Datei).

119 Vgl. Onlinequelle 40.

120 VVgl. Verband kommunaler Unternehmen e.V. 2017: 35 f. (pdf - Datei).
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4. Empirischer Teil

In diesem Kapitel der Arbeit wird die methodische Vorgehensweise zur Beantwortung
der Forschungsfrage naher beschrieben. Der methodischen Vorgehensweise folgt eine
kurze Vorstellung des gewahlten Forschungsgegenstandes. Zu guter letzt wird die
Durchfiihrung sowie die Auswertung der Datenerhebung naher beleuchtet.

4.1. Methodische Vorgehensweise
Ziel der Bachelorarbeit ist es, folgendes zu untersuchen:

(1) Kann ein Arbeitgeber aus dem Bereich des Offentlichen Dienst zu einer Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch die Mallnahmen eines Famili-
enservice als Unterstlitzungsangebot in Angelegenheiten der Kinderbetreuung bei-
tragen?

(2) Kann ein Arbeitgeber aus dem Bereich des Offentlichen Dienst zu einer Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch eine Férderung von Teilzeitar-
beit, als ein Modell flexibler Arbeitszeitgestaltung, bei Fihrungskraften beitragen?

Zudem gilt es zu untersuchen:

(3) Kann durch oben genannte Mallhahmen eines Arbeitgebers im &ffentlichen Dienst
zur Ausgestaltung der Work-Life-Balance Einfluss auf die Mitarbeiterfluktuation ge-
nommen werden?

(4) Ist das Verlangen einer Optimierung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gene-
rationsabhangig

In folgender Arbeit wurde als Mittel der Datenerhebung flir die empirische Forschung,
zur Beantwortung der Forschungsfragen, die quantitative Forschungsmethode in Form
einer Umfrage gewahlt. Erganzend zu den eigenst gewonnen Erkenntnissen aus der
Umfrage werden die gewonnenen Informationen aus dem theoretischen Teil zur Be-
antwortung der Fragestellung hinzugezogen. Die Umfrage wurde bei den MA der Deut-
schen Rentenversicherung Mitteldeutschland am Standort Leipzig durchgefiihrt. Die
Wahl der Behdrde ist schnell gefallen, da es in der Forschungsfrage um die Ausgestal-
tungsmoglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Offentlichen Dienst
geht. Die DRV MD als Kérperschaft des Offentlichen Rechts ist ein ArbG im Bereich
des Offentlichen Dienst, welche sowohl Teilzeitarbeit als auch einen Familienservice
anbietet. Die Wahl der Umfrage als Forschungsmethode beruht auf der Tatsache, dass
das Thema Work-Life-Balance und die Ausgestaltungsmoglichkeiten sowie deren Ein-
fluss auf die Mitarbeiterfluktuation sehr theoretisch ist. Um die Forschungsfrage gezielt
beantworten zu kdnnen sowie ein maglichst breites Spektrum an Meinungen einzuho-
len, ist die Umfrage eine geeignete Wahl. Aufgrund der Tatsache, dass die Beantwor-
tung der Forschungsfragen nicht allein durch eine Handvoll Meinungen aussagekraftig
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widerlegt oder bekraftigt werden kann, erschien die Wahl einer quantitativen Vorge-
hensweise zielfiihrend.2! Mithilfe der quantitativen Forschungsmethode wird eine Viel-
zahl an Daten von unterschiedlichsten Personen gesammelt. Das Thema Work-Life-
Balance und deren Einfluss auf die Mitarbeiterfluktuation ist genauso vielfaltig, wie die
Menschen, die dessen Ausgestaltungen in Anspruch nehmen. Wahrend die einen auf
eine immer fortschreitende Anpassung zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf setzen,
sind andere der Ansicht, dass es weitaus wichtigere Themen gibt. Beide Parteien wol-
len ihre Meinung kund geben. Genau diese verschiedenen Ansichten zu dem Thema
werden mittels der quantitativen Forschungsmethode durch die Masse an Daten, aus
dem extra fur die Fragestellung angefertigten Fragebogen, erfragt und anschlieend in
Datensatzen erfasst. Die quantitative Forschung hilft dabei, die Forschungsfrage zu be
oder widerlegen.'22 Die Qualitative Forschung war fur vorliegende Forschungsfrage
eher weniger geeignet, da es darum geht, Uber eine Vielzahl an Personen herauszu-
finden, ob die MalRnahme eines externen Beratungsangebotes sowie einer Férderung
von Teilzeitarbeit in Flhrungspositionen einen entscheidenden Einfluss auf die Mitar-
beiterbindung hat. Weniger wenn auch nicht vollkommen ausgeschlossen, ging es dar-
um die personliche ,Motivation, Denkweise und Haltung der Befragten123 bis ins tiefste
aufgrund derer persénlichen Umstande in Erfahrung zu bringen. Dies ware das Ergeb-
nis einer qualitativen Forschung. Zwar ware die Durchflihrung einiger Interviews, im
Rahmen einer qualitativen Untersuchung ebenfalls denkbar zur Beantwortung der For-
schungsfrage gewesen, jedoch hatten diese dann eine sehr subjektive Beantwortung
der Forschungsfrage zur Folge gehabt. Diese Methodik ware stark auf die dem Einzel-
fall betreffenden personlichen Umstande der Befragten zurtickzufiihren. Bei einer Um-
frage als quantitative Forschungsmethode wird weniger auf den Einzelfall geschlos-
sen. Vielmehr wird eine Durchschnittsmeinung abgebildet, die das allgemeine Bedurf-
nis widerspiegelt. Aufgrund eines Gesamtbildes an Bedurfnissen lasst sich fir den
ArbG im Offentlichen Dienst eher Schlussfolgern, ob es besonderer Handlungen bedarf
oder nicht. Der Umfrage liegt zwar kein reprasentatives Ergebnis zu Grunde, da davon
lediglich gesprochen werden kann, wenn im Verhaltnis zu den Mitarbeitenden tber die
Halfte an der Umfrage tatsachlich teilgenommen haben. Dennoch fiel die Wahl nicht
auf eine andere Forschungsmethode, da ,eine echte, reprasentative Zufallsstichprobe
im Rahmen einer Seminar- oder Abschlussarbeit kaum zu realisieren“124 ist. Mit den
erhobenen Daten ist es mdglich, aus einer kleinen Stichprobe an Teilnehmenden auf
eine wesentlich groéRere Gesamtheit zu schlieRen und somit die Forschungsfrage zu
beantworten.

121 Vgl. Onlinequelle 5.
122 \/gl. Onlinequelle 4.
123 Onlinequelle 4.

124 Onlinequelle 6.
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4.2. Beschreibung der Umfrage

Zu dem Thema Work-Life-Balance gibt es schon etliche Fragebdgen, um eine Umfrage
durchfiihren zu kénnen. Speziell zu dem Thema Familienservice und Flhren in Teilzeit
als Work-Life-Balance Angebot eines ArbG aus dem Offentlichen Dienst und die Aus-
wirkungen der MaRnahmen auf die Mitarbeiterbindung jedoch nicht. Deshalb wurde ein
eigener Fragebogen erstellt.

Als Hilfestellung zum Aufbau eines solchen Fragebogens, dienten diverse andere Um-
fragen von Studierenden an der Hochschule Meil3en, welche in verschiedenen Bachel-
orarbeiten eingesehen werden konnten. Deren Aufbau und Strukturierung diente als
Hilfestellung fiir die Erstellung des Fragebogens. Die konkreten Fragen ergaben sich
bei der Formulierung der Forschungsfragen und wurden thematisch entsprechend an
diese angepasst. Anhand der Fragestellungen sollen die einzelnen Forschungsfragen
beantwortet werden. Thematisch gliedert sich der Fragebogen (siehe Anhang 8) in drei
einzelne Fragenbereiche. Die beiden letzten Themenbereiche unterteilen sich noch
einmal.

Der erste Fragenbereich beinhaltet die Fragen eins bis acht. Wobei die ersten drei so-
genannte soziodemographische Fragen sind, die im spateren Verlauf der Auswertun-
gen von Vorteil sind. Durch die soziodemographischen Angaben kénnen die Befragten
in konkrete Gruppen gegliedert werden, ,um anschlielend die richtigen MalRnahmen
pro Gruppe abzuleiten“125 sowie einen Ansatz abzuleisten, um die vierte Forschungs-
frage zu beantworten. Den soziodemographischen Fragen folgen Fragen Uber das
Ubergeordnete Thema der Bachelorarbeit. Sprich Fragen Uber die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf im allgemeinen sowie Fragen zur vorherrschenden Work-Life-Balan-
ce konkret bezogen auf die DRV MD als ArbG am Standort Leipzig.

Dem folgt der zweite Fragenbereich. Dieser soll die erste und dritte Forschungsfrage
beantworten. Der Themenkomplex schlief3t die Fragen neun bis dreizehn ein und im-
pliziert die Fragen zum Thema Kinderbetreuung, Familienservice, alternative Ausge-
staltungsmoglichkeiten sowie Fragen Uber die Auswirkung auf die Mitarbeiterbindung.

Der Fragebogen schlie3t mit den Fragen vierzehn bis sechzehn ab, welche den zwei-
ten groRen Themenschwerpunkt der Bachelorarbeit abdecken, namlich das Thema
»fuhren in Teilzeit* und die Auswirkungen einer solchen Férderung auf die MA. Darlber
galt es die Forschungsfrage zwei und drei abzudecken.

Der Fragebogen wurde mithilfe eines DRV eigenen Umfragetools aus dem Bereich der
Unternehmenskommunikation in Eigenregie erstellt. Die Fragestellungen waren in
chronologischer Reihenfolge von den MA am Standort Leipzig zu beantworten. Die
Fragen wurden alle als einfache Fragetypen angelegt. Dies bedeutet, dass jede Frage

125 Onlinequelle 41.
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nur einmalig von den MA beantwortet werden konnte. Selbstverstandlich fand die Teil-
nahme an der Umfrage anonym statt. Eine mehrmalige Teilnahme durch den selben
MA war technisch ausgeschlossen. Bei den Fragen eins bis acht und zwdlf bis sech-
zehn (siehe Anhang 8) handelt es sich um sogenannte Pflichtfragen. Wie es der Name
schon verrat, mussten diese Fragen von den Mitarbeitenden beantwortet werden.
Sonst hatte die Umfrage nicht abgeschickt werden kénnen. Die Fragen neun bis elf
hingegen waren keine Pflichtfragen. Dies wurde bei der Erstellung der Onlineumfrage
Uber das Tool der DRV MD fur die MA kenntlich gemacht. Die freiwillig zu beantworten-
den Fragen waren spezielle Fragen Uber das bereits existierende Angebot des Famili-
enservices bei der DRV MD. Ein MA, der dieses Angebot nicht kennt oder noch keine
BerUhrungspunkte damit im Bereich der Kinderbetreuung hatte, ist nicht in der Lage,
diese Fragen zu beantworten. Aufgrund der Tatsache, dass diese Fragen freiwillig wa-
ren, konnte der Fragebogen dennoch abgeschickt werden, auch ohne dass diese Fra-
gen beantwortet wurden.

Bei der Erstellung des Fragebogens wurde darauf verzichtet, vereinheitlichte Antwort-
mdglichkeiten bei allen Fragen zu verwenden. Durch die Wahl von verschieden Ant-
wortalternativen sollte eine intensivere Auseinandersetzung mit dem Fragebogen erfol-
gen. Zudem wurden an ausgewahlten Fragen Antwortmoglichkeiten wie ,neutral® oder
.keine Angaben“ angebracht. Damit sollte vermieden werden, dass die Befragten ir-
gendeine Antwort auswahlen ohne eine Meinung zu der Frage zu haben. Mit den dann
eher willkirlich gewahlten Antworten lieen sich keine nitzlichen Ergebnisse erzielen.

4.3. Durchfihrung der Umfrage

Die Onlineumfrage hat im Zeitraum vom 21. Februar 2023 bis zum 17. Marz 2023 bei
der DRV MD am Standort Leipzig stattgefunden und dauerte dementsprechend drei
Wochen und drei Tage an. Die Umfrage wurde innerhalb des Intranet bereitgestellt.
Mittels einer Hausmitteilung wurden alle MA der Deutschen Rentenversicherung Mit-
teldeutschland am Standort Leipzig auf die Umfrage aufmerksam gemacht und darum
gebeten, sich an der Umfrage zu beteiligen. Da die Thematik fir die gesamte Mitarbei-
terschaft gleichermalen relevant ist, wurde allen MA die Mdéglichkeit geboten, sich an
der Umfrage zu beteiligen. Im Vorhinein wurden keine MA gezielt von der Teilnahme an
der Umfrage ausgeschlossen. Uber einen Link, der bei der Hausmitteilung angelegt
war, wurden die MA auf die Seite innerhalb des Intranet weitergeleitet, auf der sich die
Umfrage befand. Neben dem Link wurde fur die MA Uber die Hausmitteilung ein kurzer
Einflhrungstext beigefugt (siehe Anhang 9), welcher die MA unter anderem auf den
Grund der Umfrage hinwies. Um die MA zur Teilnahme an der Umfrage zu bewegen,
wurde sie Uber eine Mischform aus aktiven und passiven MaRnahmen zur Teilnahme
angestoRen. Der Zugang zur Umfrage wurde mittels eines Links im Intranet unter der
Rubrik Ausbildung und Studium bereitgestellt. Kein Teilnehmer wurde persodnlich gebe-
ten, an der Umfrage teilzunehmen, weshalb es sich dabei grundsatzlich um eine passi-
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ve Auswahl der Umfrageteilnehmer handelt.'26 Es wurden jedoch alle MA der DRV MD
am Standort Leipzig Uber die Hausmitteilung zu einer Beteiligung an der Umfrage auf-
gefordert. Dies stellt eine aktive Handlung zu einer Akquirierung der Teilnehmer dar.
Letztlich wurde also eine aktive und passive Auswahl der Teilnehmer kombiniert.

Der Start der Umfrage wurde bewusst auf einen Dienstag gelegt. Denn die meisten
Beschaftigten haben montags, kurz nach dem Wochenende, zumeist viel anderweiti-
ges die kommende Woche betreffendes zu klaren. Es wurde also unterstellt, an einem
Dienstag ware die Bereitschaft zur Teilnahme an einer Umfrage héher. Die Umfrage
wurde Dienstag gegen 7 Uhr mit der Hoffnung online gestellt, dass die Umfrage so
ziemlich das erste ist, worauf die MA bei Beginn des Arbeitstages stol3en, sobald die
neusten Intranetmeldungen gelesen werden. Urspriinglich sollte die Umfrage bereits
am 15. Marz 2023 enden. Aufgrund einer bis dahin geringen Teilnahme wurde be-
schlossen, die Umfrage bis zum 17. Marz laufen zu lassen, da befurchtet wurde, dass
einige MA im Urlaub waren und ihnen die Zeit gegeben werden musste, das Verpasste
aufzuarbeiten. Da die Hausmitteilung, tber welche die MA auf die Umfrage aufmerk-
sam gemacht wurden, aufgrund von anderweitigen Mitteilungen in der Anzeigeleiste
immer weiter nach unten verschoben wurde, wurden womdglich viele MA nicht mehr
Uber die Mitteilung angesprochen, weshalb die Teilnahmezahl im Laufe der Zeit immer
geringer wurde. Aus diesem Grund wurde die Mitteilung mit dem Link zur Umfrage, in
der letzten Woche vor Beendigung der Umfrage, noch einmal nach oben verschoben.
So war sie fur alle wieder prasent war. Es bestand die berechtigte Hoffnung, dass sich
dadurch noch einige MA zu einer Beteiligung an der Umfrage bewegen lief3en.

4.4. Auswertung der erhobenen Daten

Mit der Durchfiihrung der Umfrage wurde das Ziel verfolgt, moglichst viele Daten tber
einen Fragebogen zu dem der Forschungsfragen entsprechenden Thema zu sammeln.
Diese Menge an Daten galt es anschlieBend, nachdem sie mittels der Durchfihrung
gesammelt wurde, auszuwerten. Die Auswertung der durchgefiihrten Umfrage erfolgte
direkt nach Beendigung der Umfrage am 17. Marz. Die Auswertung wurde ebenfalls
Uber das Tool der DRV vorgenommen. Damit wurde die Teilnehmerzahl bestimmt und
entsprechend der Teilnehmerzahl bei jeder Frage die gegebenen Antworten mit pro-
zentualen Anteilen ausgegeben. Mithilfe der deskriptiven Statistik wurde fiir jede Frage,
zur besseren Veranschaulichung der Ergebnisse, eine Grafik erstellt, welche ebenfalls
den prozentualen Anteil, gemessen an der gesamten Teilnehmerzahl, veranschaulicht.

126 \/gl. Thielsch Meinald T. 2008: 95.
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5. Darstellung der Ergebnisse

Das Bedirfnis der MA, nach einem externen Beratungsdienstleister in Form eines Fa-
milienservice und einer Forderung von Teilzeitarbeit in FUhrungsposition, wurde mittels
quantitativer Umfrage ermittelt. Anhand der ausgewerteten Daten liel3 sich beurteilen,
ob sich durch die MalRnahmen die Mitarbeiterfluktuation beeinflussen Iasst.

Die Erhebung der Daten, mit welchen die Forschungsfrage zu beantworten galt, erfolg-
te anhand 150 Teilnehmenden.

Dem Anhang 11 dieser Arbeit ist zu entnehmen, dass der lberwiegende Teil mit 104
von insgesamt 150 Teilnehmern, weibliche MA sind. Das ergibt einen prozentualen An-
teil von 69 Prozent. Demzufolge liegt eine mannliche Beteiligung von 31 Prozent vor.

Aus dem darauffolgenden Anhang 12 ist zu entnehmen, welcher Altersgruppe die Teil-
nehmer angehoren. Die jeweiligen Altersgruppen schliefen auf die Zugehérigkeit zu
einzelnen Generationen. So lasst sich flr die Umfrage folgendes erschlielen. Der
Uberwiegende Teil der 150 Teilnehmer gehdrt mit 36 Prozent der Gruppe der 29- 43
jahrigen an. Diese Gruppe lasst sich der Generation Y zuordnen. Gefolgt von der Al-
tersgruppe der Generation X mit 29 Prozent und der Generation Z mit 27 Prozent. Am
wenigsten haben, mit nur 7 Prozent, Angehdrige der Babyboomer Generation an der
Umfrage teilgenommen.

Zur Bestimmung der soziodemographischen Daten der Teilnehmenden gehérte auch
die Abfrage des Bildungsabschlusses. Die Ergebnisse sind dem Anhang 13 der Anlage
zu entnehmen. Die Daten haben ergeben, dass Uber die halfte der MA einen abge-
schlossenen Hochschul- oder Universitatsabschluss besitzen. Das bedeutet, der Grof3-
teil der MA, die an der Umfrage teilgenommen haben, besitzen einen akademischen
Grad wie z.B. einen Bachelor, Master, Diplom oder haben einen Doktortitel erworben.
Den MA mit einem abgeschlossenen Hochschul- oder Universitatsabschluss folgt die
Gruppe deren hdchster Bildungsabschluss eine abgeschlossenen Berufsausbildung
ist. Diese Gruppe verkdrpert in Abhangigkeit von der Gesamtteilnehmerzahl 29 Pro-
zent. Den kleinsten Teil mit nur 13 Prozent bildet die Teilnehmergruppe deren héchster
Bildungsabschluss die allgemeine Hochschulreife, sprich das Abitur oder ein Fachab-
itur ist. AulRerdem umfassen die 13 Prozent auch die MA, die an der Umfrage teilge-
nommen haben, welche einen vdllig anderen, hier nicht thematisierten Bildungsab-
schluss besitzen.

Der erste Fragenkomplex (siehe Anhang 8) mit den Fragen vier bis acht diente dazu,
die bisherigen Positionen der MA in Bezug auf die Thematik der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf zu erfragen. Sowohl im allgemeinen als auch speziell im
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Ja Nein
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Abbildung 1: Begrifflichkeit Work-
Life-Balance

Ja Nein
23 % —\ /w
77 %

Abbildung 2: Beruhrungspunkte
mit Work-Life-Balance

DRV Kontext. Zudem galt es damit die Auswir-
kungen auf die Mitarbeiterfluktuation zu erfra-
gen.

Bei der Erstellung der Umfrage wurde auf eine
Erlauterung des Work-Life-Balance Begriffes
verzichtet, da angenommen wurde, dass der
Uberwiegende Teil der Teilnehmer mit dem Be-
griff etwas anzufangen weil3. Dies spiegeln auch
die Ergebnisse der Abbildung 1 und 2 wieder.
Insgesamt 97 Prozent, das entspricht 145 von
den 150 Teilnehmer, wissen mit dem Begriff
Work-Life-Balance umzugehen. Bereits 115 MA
haben sich bereits mit einer optimalen Ausge-
staltung der Work-Life-Balance auseinanderge-
setzt. Von den 150 Teilnehmern glauben zudem
143, dass die Mitarbeiterbindung und -gewin-
nung und die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf zunehmend voneinander abhangen. Dies ist
der Abbildung 10 der Anlage zu entnehmen.

Die Abbildungen 3 spiegelt die Zufriedenheit der
MA in Bezug auf die Work-Life-Balance inner-
halb der Arbeitsstatte wieder. Abbildung 4 deren
Wichtigkeit diesbezlglich bei ihrer damaligen

Entscheidung fir den ArbG. Wahrend 17 Prozent mit der Ausgestaltung voll und ganz

zufrieden sind, sind 12 Prozent der MA véllig unzufrieden. Den Grolteil vertreten aber

72 Prozent, sprich 107 MA, welche grundsatzlich mit der Ausgestaltung der Vereinbar-

keit von Familie und Beruf zufrieden sind. Da sich der tGberwiegende Teil jedoch nicht

Stimme Uberhaupt nicht zu

Stimme eher nicht zu
® Neutral
@® Stimme eher zu

@® Stimme voll und ganz zu

Abbildung 3: Zufriedenheit mit Aus-
gestaltung der Work-Life-Balance

1%
11 %

21 %
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voll und ganz zufrieden gibt, 1asst sich
schlussfolgern, dass flir diese MA in
der Ausgestaltung noch Luft nach oben
besteht. Angezogen von den Ausge-
staltungsmaoglichkeiten der Work-Life-
Balance waren einige Teilnehmer. Ins-
gesamt 63 Prozent, sprich 94 von 150
MA, haben sich wegen der Angebote
zu Vereinbarung von Beruf und Familie
fur die DRV MD entschieden.

Eines der Angebote ist ein Beratungs-
und Vermittlungsangebot zum Thema
Kinderbetreuung. Dieses Angebot des

9% 19 %

24 %
19 %

30% ———
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@® Stimme voll und ganz zu

Abbildung 4: Entscheidungsgrund Work-
Life-Balance
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Abbildung 5: Kenntnis der MA
liber externes Beratungsangebot

Ja Nein @ Keine Angaben
3%

15 %

82 % —

Abbildung 6: Familienservice- Er-
leichterung fiir die MA?

ArbG war jedoch nicht ausschlaggebend bei
der Entscheidung der MA fir die DRV MD und
ist auch nicht maRgeblich fur die Zufriedenheit
der MA in Bezug auf die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf.

Abbildung 5 zeigt, dass nur 35 der MA, welche
an der Umfrage teilgenommen haben, Kenntnis
Uber das Angebot eines Familienservice haben.

Der Uberwiegende Teil mit 76 Prozent an MA
kennen das Angebot nicht oder haben sich da-
mit noch nicht beschaftigt, weil sie die Thematik
der Kinderbetreuung nicht oder noch nicht be-
trifft. Nicht unerwartet ist es dann, dass dieses
Angebot des ArbG zu keiner grofen Erleichte-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
der MA beitragt.

Nur fir 3 Prozent, was 5 MA entspricht , siehe
Abbildung 6, stellt das Beratung- und Vermitt-
lungsangebot fir Angelegenheiten der Kinder-
betreuung eine Erleichterung dar. Im Verhaltnis
zu den 35 MA, welche dieses Angebot kennen,
fallt der positive nutzen des Work-Life-Balance
Angebotes sehr gering aus.
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Nicht wunderlich ist im Zuge dessen, dass das Angebot bei einem Grol3teil, der Befrag-
ten MA, namlich bei 90 Prozent, siehe Abbildung 7, keinen groRen Einfluss auf die Hal-

Ja Nein @ Keine Angaben
9%

56 % 34 %

Abbildung 7: Einfluss Familienser-
vice auf Mitarbeiterbindung

Ja Nein @ Keine Angaben

32 %
41 %

L 27 %

Abbildung 8: Eltern-Kind-Bliiros

tung in Bezug auf den Verbleib bei der DRV
MD hat. Viel wichtiger erscheinen fur die MA
andere Work-Life-Balance Malnahmen wie
z.B. Eltern-Kind-Biros und die Mdéglichkeit von
zu Hause zu arbeiten. Dabei ist erneut festzu-
halten, dass der Teil an MA, welche mit der
Thematik der Kinderbetreuung noch keine Be-
rihrungspunkte hatten, den Teil der MA wider-
spiegeln, welche die Antwortmdglichkeiten
,keine Angaben® ausgewahlt haben. Gemal
Abbildung 8 ist der Wunsch nach ausreichend
Eltern-Kind-Biros fir 48 MA wichtiger, als ein
externes Beratungsangebot bei Problemen in
Angelegenheiten der Kinderbetreuung. 41 MA,
das entspricht 27 Prozent, sind der Meinung,
dass ein solches Angebot keinen héheren Stel-
lenwert hat, als ein externes Beratungsangebot
Uber einen engagierten Familienservice. Abbil-
dung 9 hingegen verdeutlicht, dass sich ein
Grofdteil der MA wiinscht, bei Probleme mit der
Kinderbetreuung flexibel von zu Hause aus ar-
beiten zu kénnen. Diesen Grofdteil der MA

macht allein bei den Teilnehmern an der Umfra-

ge 64 Prozent aus. Das entspricht bei 150 Teilnehmern eine Anzahl von 96 MA.

Ja

29 % —

7 % —

Nein @ Keine Angaben

— 64 %

Abbildung 9: Home Office Angebot
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Zu guter letzt wurde untersucht, wie sich eine Férderung in Fihrungspositionen durch

den ArbG auf die MA auswirkt. Etwas weniger als die Halfte, namlich nur 46 Prozent

der befragten MA koénnten sich vorstellen, in einer hoheren

Ja Nein Position als der jetzigen zu arbeiten. Ohne eine Unterstiit-

zung es ArbG in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie

und Beruf scheint ihnen diese in Gefahr zu sein. 54 Pro-

zent (siehe Abbildung 10) kénnen sich keinen Wechsel in

eine hdhere Position vorstellen. Das liegt womdglich dar-

an, dass der Grolteil der teiinehmenden MA einen akade-

mischen Grad besitzen und bereits in Flhrungspositionen

arbeiten. Oder bei den anderen MA ein Wechsel in eine

Abbildung 10: Karrie-| MOnere Position

reaufstieg ausgeschlossen ist,

weil aufgrund der
mitgebrachten Fahigkeiten bereits die hochste
Position erreicht ist. Die Abbildung 11 hingegen
zeigt, dass bei aktiven Zutun des ArbG bei der
Ausgestaltung der Work-Life-Balance in Fih-
rungspositionen die Aufsteigsbereitschaft bei
den MA steigt. So kénnen sich 119 von 150 MA
vorstellen, den Weg in eine hdhere Karrierepo-
sition einzuschlagen. Insbesondere nun auch
einige der MA, welche sich womdglich bereits in
einer Flhrungsposition befinden und fiur die auf

Ja Nein

19 % —

~— 81 %

Abbildung 11: Karriereaufstieg
mit Férderung des ArbG

der Karriereleiter noch Luft nach oben bestand. Gemal der Abbildung 12 wirde sich

bei 70 Prozent der MA eine Forderung von Teilzeitarbeit bei FK durch den ArbG positiv
auf den Verbleib der MA bei der DRV MD am Standort Leipzig auswirken.

Ja Nein

Abbildung 12: Einfluss der Férde-
rung auf Mitarbeiterbindung
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6. Fazit und Ausblick

In dieser Arbeit galt es, die Forschungsfrage zu beantworten, ob:

(1) ein Arbeitgeber aus dem Bereich des Offentlichen Dienst zu einer Verbesserung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch die MaRnahmen eines Familienser-
vice, als Unterstlitzungsangebot in Angelegenheiten der Kinderbetreuung, beitragen
kann?

Grundsatzlich ist zu sagen, dass durch das Angebot eines Familienservice als Unter-
stitzung fur die MA in Angelegenheiten der Kinderbetreuung die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf geférdert werden kann. Vor allem flir Eltern und werdende Eltern,
welche nicht sofort eine Betreuungslésung bendtigen, stellt der Familienservice mit
seiner Beratungsdienstsleistung eine tolle Unterstlitzung bei der ratlosen Suche nach
geeigneten Betreuungsmdglichkeiten dar. Uber die direkte Unterstiitzung des ArbG er-
gibt sich keine zusatzliche Belastung im Privatleben, wodurch das Gleichgewicht zwi-
schen Arbeit und Privatleben nicht aus dem Ruder lauft. Fir den ArbG selbst ist das
Angebot die wohl einfachste Moglichkeit, sich an der Ausgestaltung der Work-Life-Ba-
lance seiner MA zu beteiligen. Fir den ArbG ergibt sich lediglich der Aufwand, einen
solchen Beratungsservice zu engagieren und fir die Kosten der Beratung aufzukom-
men. Durch ,Outsourcing der Beratung- und Vermittlung“127 ist der ArbG von allen wei-
teren Aufgaben zur Unterstitzung von Kinderbetreuungsmdglichkeiten entbunden.
Trotz alledem schafft er einen Beitrag, zu einer Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben.

Die durchgefiihrte Umfrage bei den MA der DRV MD am Standort Leipzig hat jedoch
gezeigt, dass andere Unterstlitzungsangebote, insbesondere die Moglichkeit bei Kin-
derbetreuungsengpassen von zu Hause aus zu arbeiten, die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf der MA weit mehr erleichtert. Fur die MA ist die Méglichkeit, die Kinder sofort
in Betreuung zu geben, wie es bspw. bei einem betriebseigenen Kindergarten der Fall
ware oder eben selbst fir die Betreuung aufzukommen, indem von zu Hause gearbei-
tet werden kann, lukrativer. Denn das Problem der Kinderbetreuung ist so sofort aus
der Welt geschafft. Diese Tatsache spricht daflir, dass der Familienservice insbesonde-
re fur MA die schnell und sofort eine Kinderbetreuungsloésung suchen, nicht sonderlich
geeignet ist. Eine Anreicherung der Betriebsstatte mit Eltern-Kind-Blros flhrte zu ge-
teilten Meinungen bei den befragten MA der DRV. Die meisten MA wirden die Mog-
lichkeit von zu Hause aus zu arbeiten vorziehen, da dies weitaus komfortabler er-
scheint. Wahrend die Kinder sich so in gewohnter Umgebung befinden, kdnnen die El-
tern in Ruhe ihrer Arbeit und zudem der Betreuung der Kinder nachkommen.

127 Michalk 2007: 72.
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Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass ArbG aus dem Offentlichen Dienst durch
das Angebot eines Familienservice auf die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf der MA beitragen kann, die keine sofortige Betreuungslosung suchen. Es ist
jedoch nur ein Baustein verschiedener MaRnahmen, da der Service nicht fur die ge-
samte Mitarbeiterschaft von Vorteil ist. Fir MA die schnell und sofort eine Lésung be-
notigen, ist dies nicht das geeignete Angebot zur Verbesserung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf.

AuRerdem galt es zu Untersuchen, ob:

(2) ein Arbeitgeber aus dem Bereich des Offentlichen Dienst zu einer Verbesserung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch eine Férderung von Teilzeitarbeit, als
ein Modell flexibler Arbeitszeitgestaltung bei Flihrungskraften, beitragen kann?

Eine Férderung von Teilzeitarbeit bei Fuhrungskraften tragt unstrittig zu einer Verbes-
serung derer Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bei. Auch bei den anderen MA
des ArbG wird eine Verbesserung erzielt. Die Befragung bei den MA der DRV MD hat
ergeben, dass wenn Teilzeitarbeit in FUhrungsposition gefordert werden wiirde, mehr
MA Karriere machen wollen wirden. Dies spricht dafiir, dass ein Grof3teil der befragten
MA, ohne eine Fdrderung von Teilzeitarbeit in einer Flihrungsposition, die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf gefahrdet sehen. Mit der Mdglichkeit auch als FK in Teilzeit zu
arbeiten, ist diese Gefahr weniger grof3. Durch eine Forderung von Teilzeitarbeit wird
insbesondere der Stressfaktor der FK verringert, da ihr neben der Arbeit mehr Zeit fur
das Privatleben bleibt. Die FK ist ausgeglichener und leistungsfahiger. Die Verrichtung
der Arbeit erfolgt gewissenhafter, da ihr Kopf nun auch frei fir die Arbeit ist und nicht
nur bei den privaten Belangen. All dies fihrt zu einer zufriedeneren FK, welche ihre
Zufriedenheit wiederum in Form eines guten Arbeitsklimas an die anderen MA weiter-
gibt. So hat der ArbG durch die Moglichkeit von Teilzeitarbeit nicht nur zu einer Verbes-
serung der Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf der FK beigetragen sondern auch
zu einer qualitativeren Arbeitsverrichtung und zu einem besseren Arbeitsklima.

Nicht zu vergessen ist, dass eine Vollzeit FK dem ArbG uneingeschrankt zur Verfligung
steht und so augenscheinlich die Erreichung der Unternehmensziele sichert, was mit
einer Teilzeit Fk im ersten Moment nicht sicher erscheint. Eine Vollzeit FK bedeutet fir
den ArbG keinen zusatzlichen personellen Aufwand, keine zusatzlich anfallenden Per-
sonalkosten, keinen erhdhten Kommunikationsaufwand sowie weniger Gefahr, dass
die zu bewaltigende Arbeit unerledigt bleibt. Doch nicht selten wirkt sich die Vollzeit Ar-
beit negativ auf das Wohlbefinden der FK aus. Auf ihr lastet aufgrund der hohen Ver-
antwortung ein enormer Druck. Die standige Leistungs- und Abrufbereitschaft stellt ei-
nen erheblichenStressfaktor dar, der nicht selten das Privatleben in den Schatten stellt.
All das wirkt sich negativ auf den Gesundheitszustand, das Arbeitsklima und da die FK
eine Vorbildfunktion besitzt auch auf die anderen MA aus. Zudem hat eine unzufriede-
ne Vollzeit FK Auswirkungen auf die Qualitat der von ihr zu verrichtenden Arbeit. Mit
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mehr Teilzeitarbeit in Fihrungspositionen kann all das verhindert und verbessert wer-
den. Zeitgleich leistet der ArbG damit einen Beitrag zu Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, da die Grenzen zwischen gesundem Arbeiten und einem erhol-
samen Privatleben wieder hergestellt werden.

Insbesondere galt es zu untersuchen, ob:

(3) durch die oben genannten MaRnahmen eines Arbeitgebers im Offentlichen Dienst
zur Ausgestaltung der Work-Life-Balance, Einfluss auf die Mitarbeiterfluktuation ge-
nommen werden kann?

Zunachst einmal ist festzuhalten, dass eine Unterstitzungsleistung in Gestalt eines
Familienservice besser als keine Unterstitzung bei der Kinderbetreuung durch den
ArbG ist. Fur MA, die keine sofortige Betreuungsloésung brauchen, ist das Angebot ei-
nes Familienservice ein zufrieden stellendes Angebot. Denn sie sparen sich dadurch
eigenen Aufwand einen Kinderbetreuungsplatz zu suchen. Dies wird durch den Ver-
mittlungsservice Ubernommen. Zudem werden die Kosten der Beratung durch den
ArbG getragen. Ein solches Angebot wirkt sich bei dieser Zielgruppe an MA positiv auf
die Zufriedenheit aus. Nicht zuletzt deshalb, weil sich der externe Dienstleister um die
Beschaffung des Betreuungsplatzes kiimmert und dem MA so mehr Zeit fur anderwei-
tiges bleibt. Ein zufriedener MA wechselt seltener den ArbG, als einer der mit der Betei-
ligung des ArbG unzufrieden ist. Der Familienservice wirkt sich also positiv auf den
Verbleib einzelner MA aus.

Der Wunsch nach alternativen Mdglichkeiten der Ausgestaltung bei Problemen in An-
gelegenheiten der Kinderbetreuung wie z.B. Home Office macht deutlich, dass mit die-
ser Malinahme nicht alle MA mitgenommen werden und folglich nicht bei allen MA ei-
nen positiven Einfluss auf die Mitarbeiterbindung bewirkt. Das Angebot des ArbG in
Gestalt eines Familienservice zur Verbesserung der Work-Life-Balance ist also nicht
geeignet um der Mitarbeiterfluktuation der gesamten Mitarbeiterschaft entgegen zu
wirken. Als moglicher Baustein eines weiterfihrenden Konzepts nimmt die MaRnahme
aber durchaus fur einzelne MA Einfluss auf die Mitarbeiterfluktuation.

Mit einer Férderung von Teilzeitarbeit bei Fihrungskraften kann der ArbG gezielt Ein-
fluss auf die Leistungsfahigkeit, Gesundheit und damit verbunden der Arbeitsbereit-
schaft nehmen. Dies ist ganz im Sinne des ArbG. Denn eine FK die sich durch die
Moglichkeit der Teilzeitarbeit von ihrem ArbG wertgeschatzt, unterstitzt und verstanden
fuhlt, neigt weniger dazu, den ArbG zu wechseln. Zudem wirkt sich die Zufriedenheit
der FK positiv auf das allgemeine Arbeitsklima aus. Dadurch wird die Zufriedenheit bei
allen MA geférdert und eine Mitarbeiterfluktuation aufgrund von Unzufriedenheit auf der
Arbeit wird sowohl bei der FK als auch den tbrigen MA unwahrscheinlicher. Die Mal3-
nahme zur Férderung von Teilzeitarbeit bei Flhrungspositionen ist definitiv eine geeig-
nete MaRnahme, um Einfluss auf die Mitarbeiterfluktuation zu nehmen. Dieser Ansicht
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vertritt auch der Uberwiegender Teil der befragten MA der DRV MD am Standort Leip-
Zig.
Zu guter letzt galt es zu untersuchen, ob:

(4) das Verlangen nach einer Optimierung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ge-
nerationsabhangig ist?

Die Auswertung der Umfrage bei den MA der DRV MD am Standort Leipzig hat erge-
ben, dass die Teilnehmer, die der Generation Y angehorten, einen tberwiegenden Teil
der mitwirkenden an der Umfrage war. Diese Tatsache verstarkt die Theorie, dass die-
se Generation vermehrt Wert auf eine Ausgestaltung der Work-Life-Balance legt. Das
Interesse an der Herstellung eines Gleichgewicht zwischen Arbeit und Privatleben ist
groler, als bei den anderen Generationen. Sicherlich ist und war es in allen Generatio-
nen von Bedeutung, das Arbeits- und Privatleben gut zu managen. In der damaligen
Zeit um die Generationen Baby Boomer bis hinein in die Generation X stand jedoch die
Arbeit im Vordergrund. Das Privatleben wurde schlicht und ergreifend hinten an ge-
stellt. Eine Verschiebung des Gleichgewichts zugunsten der Arbeit, was zu einer Ver-
ringerung der Freizeit fuhrte, war nicht untblich und so gewollt. Eine Forderung nach
einer besseren Vereinbarung des Ganzen, geférdert durch den ArbG, verlangten nur
die Wenigsten. Dies hat sich von Generation zu Generation dahingehend gewandelt,
dass das Privatleben nicht mehr nur hinten ansteht, sondern mindestens genauso be-
deutend fur die ArbN ist, wie die zu bewaltigende Arbeit. Das fuhrt dazu, dass fir die
neuen Generationen es umso wichtiger ist, dass die ArbG mit MalRnahmen zu einer
Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Freizeit beitragen, damit aufgrund der
Gleichwertigkeit von Beruf und Privatleben keine Kollision entsteht.

Der Wunsch nach einer Optimierung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist also
insofern generationsabhangig, dass sich die Bedurfnisse der ArbN verschoben haben.
Der Wunsch nach einer Work-Life-Balance gibt und gab es bereits in jeder Genration.
Wobei, wie oben bereits geschrieben, von Generation zu Generation der Stellenwert
von Arbeit und Freizeit sich wandelte. Das Verlangen nach MalRnhahmen durch den
ArbG, wie z.B. durch eine Férderung von Teilzeitarbeit in FUhrungspositionen oder
durch Unterstlitzung in Angelegenheiten der Kinderbetreuung die zu einer Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, nimmt zu. Von Generation zu Generation
wurde bzw. wird ein ausgewogenes Privatleben neben der Arbeit immer bedeutsamer.
Behalten die ArbG alle alten Verhaltensmuster in Bezug auf die Work-Life-Balance bei
und ergreifen keinerlei MaRnahmen, wird auch die Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben fir die MA aufgrund der sich standig andernden gesellschaftlichen Umstande
immer herausfordernder. Aus diesem Grund wird fUr die aktuelle Generation und dieser
die bald in das Arbeitsleben einsteigen eine Optimierung der Work-Life-Balance Mal3-
nahmen immer erforderlicher und wird zunehmend von diesen Generationen eingefor-
dert.
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Neben Work-Life-Balance MaRnahmen wie einer Férderung von Teilzeitarbeit in Fuh-
rungspositionen und Unterstiitzungsangebote wie ein Familienservice in Angelegenhei-
ten der Kinderbetreuung, haben auch die Qualitat der Arbeit und das Arbeitsumfeld,
was nicht zuletzt durch oben genannte Mallhahmen beeinflusst wird, einen entschei-
denden Einfluss auf eine gute Balance zwischen Arbeit und Privatleben.128

Der Bedarf an einer ausgewogenen Work-Life-Balance nimmt in Hinblick auf die zu-
kinftigen Generationen nicht ab. Im Gegenteil, insbesondere wegen des fortschreiten-
den demographischen Wandels und dem damit einhergehenden Fachkraftemangels
sowie fur eine Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit, sollten die ArbG des Offentlichen
Dienstes stetig an der Ausgestaltung der Work-Life-Balance arbeiten. Im ersten Mo-
ment bedeutet dies mehr Aufwand und erhéhte Kosten flir die ArbG. Wird jedoch be-
dacht, dass dadurch die Attraktivitat in Hinblick auf die Wettbewerbsfahigkeit gesteigert
wird, die Zufriedenheit sowie Verbundenheit der eigenen MA sich erhéht und sich da-
durch auch der Unternehmenserfolg zum Positiven wendet, zahlen sich die Bemihun-
gen des ArbG aus. Die ArbG, die in Bezug auf die Work-Life-Balance auf dem Arbeits-
markt nicht mithalten kénnen, verlieren ihre MA im schlimmsten Fall an die Konkurrenz.
Eine neue Arbeitskraft fur sich zu gewinnen ist ebenfalls schwierig. Dies wirkt sich viel
mehr zuungunsten des ArbG aus, als in die Work-Life-Balance der MA zu investieren.

Im Kampf um die Arbeitskrafte von heute und morgen diirfen ArbG im Offentlichen
Dienst eine stetige Verbesserung und Anpassung der Work-Life-Balance nicht meiden.
Denn eine Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf, dessen Grenzen nicht ineinander
verschmelzen sollten, sind und werden die Anforderungen eines Uberwiegenden Teils
der ArbN sein. Ein Ausbau von Teilzeitarbeit bei FK ist der Schliissel fiir eine erfolgrei-
che Bindung von FK, Verbesserung der Mitarbeiterzufriedenheit und Gewinnung neuer
MA. Bei einer Unterstitzung in Angelegenheiten der Kinderbetreuung, sollten die ArbG
bedenken, dass ein Familienservice nicht bei allen MA zu einer Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf beitragt. Eine garantierte Unterstitzung fir alle MA ist nicht gewahrleis-
tet. Die ArbG, welche ihren MA dennoch einen Familienservice als Unterstitzung an-
bieten, sollten nebenher dafiir Sorge tragen, dass fir diejenigen MA, fir die dieses Un-
terstlitzungsangebot nicht vielversprechend ist, durch bspw. die Gewahrung von Home
Office, weitere Angebote zur Unterstiitzung der Kinderbetreuung zur verfligung gestellt
werden. Es ist den ArbG nahezu unmdglich, die Bedirfnisse aller MA Uber eine Work-
Life-Balance MalRnahme zu befriedigen. Vielmehr gilt es Schritt fur Schritt ein breites
Spektrum an Unterstlitzungsmallnahmen zu etablieren, um mdglichst alle Bedurfnisse
der MA abzudecken und sie so langfristig an das Unternehmen zu binden.

128 \/gl. Vetter 2004: 15.
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7.

Kernsatze

Ein Familienservice als Unterstitzungsleistung zur Verbesserung von Kinderbe-
treuungsproblematiken und Beruf stellt fir einen Teil der MA, welche nicht sofort
und langfristig einen Betreuungsplatz suchen eine geeignete Malinahme dar.

Far Eltern, welche eine kurzfristige Betreuung benétigen ist das Angebot eines Fa-
milienservice durch den ArbG keine geeignete MalRnahme zur Verbesserung der
Work-Life-Balance.

Ein Grolteil der MA wiinscht sich neben dem Familienservice, als ein Baustein der
Ausgestaltung der Work-Life-Balance, einen Ausbau von Home Office zur Unter-
stitzung des ArbG bei der Kinderbetreuung.

Eine Forderung von Teilzeitarbeit bei FK starkt die Zufriedenheit sowie das Wohler-
gehen der FK und tragt positiv zu einer Optimierung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf bei.

Eine Forderung von Teilzeitarbeit bei FK fordert ein positives Arbeitsklima, was sich
zugunsten der Zufriedenheit der gesamten MA auswirkt.

Allein mit dem Angebot eines Familienservice wird nicht entscheidend Einfluss auf
die Mitarbeiterfluktuation genommen, vielmehr wirde der Fluktuation durch einen
erganzenden Ausbau des Home Office Angebots entgegen gewirkt werden.

Mit einer Forderung von Teilzeitarbeit bei FK und einer damit einhergehenden Stei-
gerung der Zufriedenheit der MA und FK wird zugunsten des ArbG Einfluss auf die
Mitarbeiterfluktuation genommen.

Das Verlangen nach einer Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist nicht zwangslau-
fig generationsabhéangig, die Optimierung hingegen schon.
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Anhang

Anhang 1: Ubersicht der verschiedenen Generationen

Ubersicht der verschiedenen Generationen (Stand: 2020)
(Zielgruppensegmentierung)

Generation Alpha
Gen Alpha

Generation Z
Zoomer - Digital Natives

Generation Y
Me / Millennials

Generation X

Slacker

Jahi

Generation Boomer
Baby Boomer

Jahrgédnge
1928 - 1945

Generation Silent
Weltkriegs-Generation

1920 1930 1940 1950 1960 1970

rgange
1965 - 1980

198

Jahrgédnge
1- 1996

1980

Jahrgéange
2011 - 2025

Jahrgédnge
1997 -2010

1990 2000 2010 2020 2030

Quellen: PEW Research Center, Washington DC, USA / Wikipedia / verschiedene Institute und Fachhochschulen

www.adigiconsult.ch

Copyright by adigiconsult GmbH

Quelle: BMFSFJ Kosten betrieblicher und betrieblich unterstiitzter Kinderbetreuung.

Leitfaden fiir die Unternehmenspraxis.

Anhang 2: Werte der neuen Generation in Bezug auf lhre berufliche Tatigkeit

Was wirklich wichtig ist

Unabhiingig davon, ob Sie (schon) berufstitig sind oder nicht:
Was ist lhnen an Ihrer beruflichen Tétigkeit wichtig? (Zustimmung in Prozent)

Gute Arbeitsatmosphéare und Zusammenarbeit im Team

Der Beruf erscheint mir persdnlich sinnvoll und erfiillend
Gute Planung, erfiillbare Ziele

Gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Es ist ein sicherer Arbeitsplatz, der mir Planbarkeit bietet

Es ist ein abwechslungsreicher Job

Ich lerne sehrviel, kann mich weiterbilden

Ich kann selbststandig arbeiten, es gibt flache Hierarchien
Flexible Arbeitszeiten und die Moglichkeit, auch mal von zu Hause aus zu arbeiten
Dass sich alle an die Regeln halten

Ich kann kreativ sein und mich selbst verwirklichen

Gutes Image des Unternehmens

Ich kann mein Arbeitsumfeld individuell gestalten

Ich bin auf Augenhohe mit meinen Fiihrungskréften

Ich habe wenig Stress und viel Freizeit/Urlaub

Klare Fiihrung nach klaren Regeln

Ein tiberdurchschnittlich hoher Verdienst

Vielfalt unter den Kollegen

Ich habe viel mit Menschen zu tun

Professionelles Stressmanagement fiir die Work-Life-Balance
Mentoring-Programme, Coaching-Angebote

Ich kann die neuesten Arbeits-Tools und innovative Business-Anwendungen nutzen
Ein internationales Arbeitsumfeld

Gute Positionsausstattung (Firmenhandy, Firmenwagen...)

82
81
81 .

Quelle: Zukunftsinstitut

Quelle: Signium International: Generation Y. Das Selbstversténdnis der Manager von

morgen.
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Anhang 3: Faktoren der Weiterempfehlungsrate

Folgende Faktoren wirken sich am starksten auf die Weiterempfehlungsrate aus:
(Rangfolge der Faktoren nach Starke der Regressionskoeffizienten)®

Arbeitsklima

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Zufriedenheit mit Vorgesetzten

Personliche Entwicklungsmaoglichkeiten innerhalb der Organisation

Ich empfinde meine Arbeit als wichtig

Ausstattung des Arbeitsplatzes

Bezahlung

Fihrungskréafte berlicksichtigt Ideen und Vorschlage der Beschéftigten
Kenntnis der Ziele der Behdrde

Quelle: Next Public: Bleibebarometer Offentlicher Dienst. Eine Befragung zu Bindungs-
faktoren in der Verwaltung.

Anhang 4: Mallnahmen zur intelligenten Verteilung der Arbeitszeit

MaBnahmen Zielgruppe
Teilzeitarbeit (25 bis 34 Stunden/Woche) alle Beschéftigten
Teilzeitarbeit (bis 24 Stunden/Woche) alle Beschéftigte (insbesondere die in beson-

deren Lebenslagen)

Sabbatical alle Beschaftigten

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Tabelle aus BMFSFJ Work Life Balance.
Motor fiir wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat.
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Anhang 5: Mallnahmen zur Flexibilisierung von Arbeitszeit- und Ort

MaBnahmen

Zielgruppe

Gleitzeitarbeit
Arbeitszeitkontenmodelle

Telearbeit/ mobile Arbeit

Job-Sharing

Teilautonome Teams

Personaleinsatzpools

alle Beschaftigten
alle Beschéftigten

alle Beschéftigten (deren Aufgaben auch au-
Berhalb des Betriebs erledigt werden kénnen)

Teilzeitbeschéftigte

Beschéftigte, die in Arbeitsablaufe eingebun-
den sind und Interesse an Moglichkeiten der
Selbststeuerung haben

Beschaftigte in gréBeren Arbeitsteams mit
geringerem Qualifikationsniveau

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Tabelle aus BMFSFJ Work Life Balance.
Motor fiir wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat.

Anhang 6: Mallinahme zur Bindung von Mitarbeitern

MaBnahmen

Zielgruppe

Sensibilisierungsstrategien fur
Fuhrungskrafte

Mentoring
Wiedereinstiegsprogramme
Qualifizierungsangebote
Sozialberatung

Haushaltsnahe Dienstleistungen

Unterstltzung bei Kinderbetreuung/ Notfall-
betreuung

FOhrungskréfte

Beschéftigte nach einer beruflichen Auszeit
alle Beschaftigten
alle Beschaftigten
alle Beschaftigten

Eltern

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an BMFSFJ Work Life Balance. Motor fiir
wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat.



Anhang 7: Mallnahmen zur Gesundheitsforderung

MaBnahmen Zielgruppe

Fitnessangebote und Betriebssport alle Beschéftigten

Programme zur Férderung gesundheitlicher alle Beschéftigten

Kompetenzen

Gesundheits-Check alle Beschéftigten, besonders Risikogruppen,
FUhrungskréfte

Aktionstage alle Beschéftigten

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Tabelle aus BMFSFJ Work Life Balance.
Motor fiir wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitét.

Anhang 8: Fragebogen ,Vereinbarkeit Familie und Beruf*

Frage 1: Welches Geschlecht haben Sie? (Fragetyp: einfach)

mannlich

weiblich

divers

Frage 2: Wie alt sind Sie? (Fragetyp: einfach)

bis 28

29-43

44-58

alter als 58

Frage 3: Was ist lhr h6chster Bildungsabschluss? (Fragetyp: einfach)

abgeschlossener
Hochschul- oder
Universitatsabschluss

abgeschlossene
Berufsausbildung

allgemeine
Hochschulreife oder
Fachabitur

andere



Frage 4: Ich weiB mit dem Begriff ,,Work-Life-Balance*“ umzugehen.
(Fragetyp: einfach)

ja
nein

Frage 5: Ich habe mich schon einmal mit der Thematik ,,optimale
Ausgestaltung von Vereinbarkeit von Familie und Beruf*
auseinandergesetzt. (Fragetyp: einfach)

ja
nein

Frage 6: Ich bin mit der derzeitigen Ausgestaltung in Bezug auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der DRV MD am Standort Leipzig
zufrieden. (Fragetyp: einfach)

stimme Uberhaupt
nicht zu

stimme eher nicht zu
neutral
stimme eher zu

stimme voll und ganz
zZu

Frage 7: Die Mitarbeiterbindung- und gewinnung und die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf hdangen zunehmend voneinander ab. (Fragetyp:
einfach)

stimme zu

stimme nicht zu
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Frage 8: Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf war ausschlaggebend
bei meiner Entscheidung fiir die DRV MD am Standort Leipzig.
(Fragetyp: einfach)

stimme Uberhaupt
nicht zu

stimme eher nicht zu
neutral
stimme eher zu

stimme voll und ganz
zZu

Frage 9: Ich weiB, dass es ein Beratungsangebot zum Thema
Kinderbetreuung iiber eine externe Mitarbeiterberatung gibt. (Fragetyp:
einfach)

ja
nein
keine Angaben

Frage 10: Das Angebot der externen Mitarbeiterberatung fiir
Angelegenheiten der Kinderbetreuung erleichtert mir die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. (Fragetyp: einfach)

ja
nein

keine Angaben
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Frage 11: Dass es ein solches Programm zur Mitarbeiterberatung durch
ein externes Unternehmen gibt, wirkt sich positiv auf meinen Verbleib
bei der DRV MD am Standort Leipzig aus. (Fragetyp: einfach)

ja
nein
keine Angaben

Frage 12: Hat das Vorhandensein von ausreichend Eltern-Kind-Biiros fiir
Sie einen hoheren Stellenwert, als das Angebot einer externen
Mitarbeiterberatung zur Kinderbetreuung? (Fragetyp: einfach)

ja
nein
keine Angaben

Frage 13: Ist fiir Sie die sichere Méglichkeit, bei fehlen eines
Kinderbetreuungsplatzes, von zuhause aus zu arbeiten
gewinnbringender, als das Angebot einer externen Mitarbeiterberatung?
(Fragetyp: einfach)

ja
nein
keine Angaben

Frage 14: Konnen Sie sich vorstellen, in einer hGheren Position zu
arbeiten, dies aber nicht realisieren, weil sich dann lhr Privatleben mit
lhrem Beruf nicht mehr vereinbaren lassen? (Fragetyp: einfach)

ja

nein

Frage 15: Wiirden Sie den Weg in eine héhere Position einschlagen,
wenn dies aktiv von lhrem Arbeitgeber geférdert werden wiirde und so

die Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf erhalten bleibt? (Fragetyp:
einfach)

ja
nein

Frage 16: Wiirde eine solche Férderung (Fiihren in Teilzeit) ihre Haltung
in Bezug auf lhren Verbleib bei er DRV MD am Standort Leipzig positiv
beeinflussen? (Fragetyp: einfach)

ja
nein
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Anhang 9: Einfihrungstext Umfrage

Umfrage Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Standort Leipzig

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

mein Name ist Kim Jendrossek. Ich bin Studentin am Standort Leipzig und gerade damit beschaftigt, meine Bachelorarbeit zu schreiben. In meiner Arbeit méchte ich der
Frage auf den Grund gehen, ob sich der Arbeitgeber im &ffentlichen Dienst an einer optimalen Ausgestaltung der Work-Life-Balance seiner Beschéftigten beteiligen kann,
um so der Mitarbeiterfluktuation entgegenzuwirken.

Fur eine aussagekraftige Datenbasis mochte ich Sie bitten, mich zu unterstiitzen und an meiner Umfrage teilzunehmen. Die Umfrage ist selbstverstandlich freiwillig und
vollkommen anonym. Sie endet am 17. M&rz 2023.

Uber eine rege Teilnahme an meiner Umfrage , welche nicht langer als 3-5 Minuten dauert, wiirde ich mich sehr freuen.
Die Ergebnisse der Umfrage werden dann in meine Bachelorarbeit einflieRen.

Ich danke Ihnen vorab fiir Ihre Teilnahme.
Mit freundlichen Griken

Kim Jendrossek
Studentin im 7. Semester, Studiengang Sozialversicherung an der Hochschule MeiRen, BA 20 L

Quelle: Bildschirmfoto von eigener Intranetmeldung

Anhang 10: Abhangigkeit Mitarbeiterbindung und Work-Life-Balance

@ Stimme zu @ Stimme nicht zu

5%

L————95%

Quelle: eigene Darstellung
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Anhang 11: Teilnehmer abhéngig von Ihrem Geschlecht

[T Teilnehmerzahl

maéannlich

weiblich

divers

0 30 60 90 120

Quelle: eigene Darstellung

Anhang 12: Zugehorigkeit zu Altersgruppe

© bis28 @ 29-43 @ 44-58 @ dlter als 58

7%
27 %

29 %

L 36%

Quelle: eigene Darstellung



Anhang 13: héchster Bildungsabschluss
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