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WKO - Wirtschaftskammer Osterreich
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1. Einleitung

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist in den vergangenen Jahren von einer eher
randstandigen Position zunehmend in den Fokus von Politik, Wissenschaft und Wirtschaft
geriickt (Schneider et al., 2010; Eichhorst et al., 2007). Der Grund hierfir liegt primar in
demographischen und arbeitsmarktpolitischen Veranderungen. Neben sinkenden Fertili-
tatsraten und damit einhergehend abnehmenden HaushaltsgroRen pragen insbesondere
immer besser ausgebildete und erwerbstétige sowie verstarkt auch kinderlose Frauen das
Familienbild weltweit (OECD, 2011a). Vor dem Hintergrund einer schrumpfenden Gesell-
schaft und einem infolgedessen sinkenden Erwerbspersonenpotenzial stellt der Mangel
an Fachkréften die Akteure auf den Arbeitsmérkten vieler Lander zukiinftig vor groRRe
Herausforderungen. Es besteht in erster Linie ein Bedarf an qualifizierten Arbeitskraften
und dazu zéhlen auch Eltern bzw. Menschen mit pflegebedurftigen Angehérigen, die ent-
sprechende Rahmenbedingungen benétigen, um die Lebensbereiche Familie und Arbeit
angemessen vereinbaren zu konnen. Nur wenn grundlegende familienfreundliche Struktu-
ren existieren, ist gewéhrleistet, dass Menschen eine Wabhlfreiheit in Bezug auf das von
ihnen préaferierte Lebensmodell haben. Dazu sollte sichergestellt sein, dass Menschen in
adaquatem Umfang selbst entscheiden kdnnen, wie sie ihre (Lebens-) Zeit einteilen. Aber
auch finanzielle Leistungen und weitere geeignete Rahmenbedingungen zahlen zu den
notwendigen familienpolitischen Instrumenten, um Wabhlfreiheit in Hinblick auf grundle-
gende Lebensentscheidungen zu sichern (BMFSFJ, 2010; Eichhorst et al., 2007).

Es kénnen sowohl Regierungen als auch Unternehmen und Mitarbeiter' einen Beitrag
dazu leisten, adaquate Rahmenbedingungen, gesellschaftliche Strukturen sowie Angebo-
te zu schaffen, mit zu gestalten bzw. zu verandern, damit Vereinbarkeitskonflikte besser
geldst werden kdnnen (Schneider, 2007; Dex, 2003). Neben dem Staat gelangen die Un-
ternehmen als familienpolitische Akteure zu starkerer Bedeutung und tragen mit Hilfe ei-
ner familienbewussten Personalpolitik dazu bei, ihren Mitarbeitern die Kombination der
Lebensbereiche Familie und Beruf zu erméglichen (Eichhorst et al., 2007). Aber nicht nur
aktuelle Mitarbeiter schatzen eine familienbewusste Unternehmenskultur. Auch hinsicht-
lich potenzieller Mitarbeiter ist die Schaffung einer familienorientierten betrieblichen Per-
sonalpolitik eine lohnenswerte Investition fur Unternehmen. Familienbewusste Unterneh-
men werden als attraktiver wahrgenommen und erhalten u.a. eine héhere Anzahl an Be-

werbungen (Schneider et al., 2008b). Somit spielt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf

! Ist in dieser Studie von Mitarbeitern, Bewerbern o.4. die Rede, sind selbstverstandlich auch Mitarbeiterinnen
und Bewerberinnen 0.4. gemeint. Die Verwendung nur einer Geschlechtsform wurde zum besseren Ver-
stéandnis gewahlt und ist nicht benachteiligend gemeint.



in den Unternehmen eine wichtige Rolle. Unterschiedliche betriebliche Angebote, die von
einer flexiblen Arbeitsorganisation bis zum Zusatzurlaub aus wichtigen familidren Grinden
reichen, sollen die Vereinbarkeit der Lebensbereiche Familie und Beruf erméglichen res-
pektive fordern (ten Brummelhuis & van der Lippe, 2010; Allen, 2001; Lapierre et al.,
2008).

In diesem Kontext stellt sich jedoch die Frage sowohl nach der Effektivitat als auch nach
der Effizienz familienbewusster Personalpolitik. Im vorliegenden Beitrag soll die Effektivi-
tat betrieblichen Familienbewusstseins anhand einer Unternehmensbefragung in Oster-
reich erortert werden. Diese Untersuchung baut auf vorherige Studien in Deutschland und
der Schweiz auf. Anhand dieser Ergebnisse sollen die folgenden Fragen beantwortet
werden: Wie familienbewusst sind osterreichische Unternehmen aktuell und welche be-
triebswirtschaftlichen Konsequenzen ergeben sich aus einer familienbewussten Personal-

politik fur die Unternehmen?

1.1 Einfihrung in die Problematik

Mit Beginn der Industrialisierung entwickelte sich ein geschlechtsspezifisches Arbeitstei-
lungsmodell, wonach Manner erwerbstéatig waren; Frauen dagegen zu Hause blieben und
sich um Haushalt und Familie kimmerten. Dieses traditionelle Modell hat sich im Laufe
der Zeit stark veréndert. Steigende Frauenerwerbsquoten und Vatermonate sind Indikato-
ren flr eine sich wandelnde Gesellschaft (Felderer et al., 2006). Im Zentrum der gegen-
wartigen Familienpolitik in Deutschland steht die Forderung nachhaltiger Familienentwick-
lung mit den Eckpunkten Infrastruktur, Zeitsouveranitdt und Transferleistungen
(Sachverstandigenkommission zum Achten Familienbericht, 2011). Fur Unternehmen ist
vor allem das Qualifikationsniveau der Arbeitskréfte eine entscheidende GroRe fur den
betrieblichen Erfolg in einer globalisierten Weltwirtschaft, in der Unternehmen durch wett-
bewerbsbedingten Innovationsdruck und kirzere Produktlebenszyklen gekennzeichnet
sind (Schneider & Wieners, 2006; BMFSFJ, 2003). Dementsprechend stellt die Sicherung
und Gewinnung von guten Mitarbeitern ein unternehmerisches Hauptziel dar. Gleichzeitig
bewirkt der voranschreitende demographische Wandel, dass das verfiigbare Erwerbsper-
sonenpotenzial standig abnimmt, was wiederum einen Mangel an qualifizierten Arbeits-
kraften zur Folge hat. Vor allem hochqualifizierte Personen werden rar (Kl6s & Seyda,
2007). Auch sind einzelne Wirtschaftszweige besonders von dieser Tendenz betroffen.
Bereits heute besteht in einigen Branchen ein Mangel an Erwerbspersonen (BMWFJ,
2011; WKO, 2011b). Unternehmen reagieren mit unterschiedlichen Strategien auf das

Zusammentreffen einer erhéhten Nachfrage an qualifizierten Mitarbeitern mit einem durch



die demographische Entwicklung bedingtem sinkenden Arbeitskrafteangebot: Neben An-
geboten zur innerbetrieblichen Weiterbildung (Fischer et al., 2008) versuchen Unterneh-
men vermehrt auch Arbeitskréfte zu erschlie3en, die nicht (mehr) erwerbstatig sind. Frau-
en, die lange Zeit ,die stille Reserve des Sozialstaates” (Kaufmann, 1997, S. 61) bildeten,
ricken in den Fokus der Unternehmen, weil sowohl ihr Qualifikationslevel als auch ihre
Bereitschaft zur Erwerbsbetatigung stetig wachsen (OECD, 2011a; BMAS, 2011; WKO,
2011a).

Gleichzeitig werden Familienpflichten immer noch primar von Frauen getragen. Verschie-
dene Studien zeigen, dass Frauen im Vergleich zu Mannern mehrheitlich die Kinderbe-
treuung und -erziehung sowie die Pflege von Angehérigen bernehmen (OECD, 2011c;
BMFSFJ, 2003). Problematisch und teilweise inkompatibel gestaltet sich in diesem Zu-
sammenhang die Einteilung der Zeit, besonders in den Lebensbereichen Familie und Be-
ruf (Greenhaus & Beutell, 1985). Daher stehen potenziell Erwerbstéatige mit Familienpflich-
ten dem Arbeitsmarkt nicht (uneingeschrankt) zur Verfigung. Durch familienbewusste
Strategien der Unternehmen kdnnen die beschriebenen Konflikte, die bei der Realisierung
eines simultanen Vereinbarkeitsmodells auftreten, entschérft werden. Betriebliche Famili-
enpolitik hat sich somit im Zeitablauf von einer Unternehmenspolitik, die auf die Sicherung
der Arbeitsfahigkeit des mannlichen Arbeitnehmers ausgerichtet war, zu einer Unterneh-
menspolitik gewandelt, die auf die Bedurfnisse ihrer mannlichen und weiblichen Mitarbei-
ter gleichermalRen eingeht, v.a. in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Far
diese zu beobachtende ,neue” betriebliche Familienpolitik ist die Sicherung von Verein-
barkeit ein zentrales Instrument mit der Gbergeordneten Zielsetzung, qualifizierte Mitarbei-

ter im Unternehmen zu halten bzw. fir das Unternehmen zu gewinnen (Gerlach, 2007).

Auch in Osterreich sind die Auswirkungen der geringen Fertilitatsraten auf dem Arbeits-
markt spirbar und das Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gewinnt zuneh-
mend an Akzeptanz, wobei nach Expertenmeinung insbesondere in diesem Bereich der
Osterreichischen Familienpolitik Verbesserungspotenziale bestehen (Felderer et al.,
2006). Aufgrund von demographischen, sozialen und wirtschaftlichen Entwicklungen in
der Osterreichischen Gesellschaft wird die Bevolkerung immer alter und die natirliche
Bevolkerungsbewegung stagniert ebenso wie in den meisten anderen européischen L&n-
dern (Statistik Austria, 2011a). Zum Ausgleich dieser Entwicklungen muss somit die stille
Reserve des Landes genutzt werden und folglich immer mehr Mitter, Personen mit pfle-

gebediirftigen Angehdrigen und altere Menschen erwerbstatig werden (WKO, 2011a).



Die Geburtenrate lag im Jahr 2011 bei 1,44 Geburten je Frau (Statistik Austria, 2011c),
was unter dem EU-Durchschnitt von 1,58 Geburten je Frau liegt (OECD, 2011b). Ein Wert
von mindestens zwei Kindern je Frau ware dabei notwendig, um die Elterngeneration zu
ersetzen. Daher ergibt sich das aktuell leicht positive Bevilkerungswachstum Osterreichs
insbesondere aus einem positiven Wanderungssaldo. Die 6sterreichische Bevdlkerung
setzte sich in 2010 aus etwa 7,48 Millionen Osterreichern und 0,9 Millionen Auslandern
zusammen, was einem durchschnittlichen Auslanderanteil von 10,8% entspricht. Damit
gehort Osterreich zu den Spitzenreitern im EU-Vergleich und zeigt sich als attraktives
Einwanderungsland (Statistik Austria, 2011c). Hinsichtlich der Bevolkerungsstruktur ist
festzustellen, dass mehr Frauen als Manner in Osterreich leben, wobei sich der Frauen-
Uberschuss in den vergangenen Jahren verringert hat. Im Jahr 2010 lebten 51,3% Frauen
und 48,7% Manner im Land. DarUber hinaus reduziert sich der Anteil an jungen und er-
werbsfahigen Personen im Vergleich zu Pensionisten zunehmend. Von den derzeit ca.
8,38 Millionen 6sterreichischen Einwohnern sind 1,24 Millionen Kinder und Jugendliche im
Alter von 0-14 Jahren (14,8%), 5,67 Millionen Personen im Erwerbsalter zwischen 15 und
64 Jahren (67,6%) und weitere 1,48 Millionen Menschen sind alter als 64 Jahre (17,6%).
Wahrend immer mehr &ltere Menschen im Pensionsalter deutlich weniger Kindern und
Jugendlichen gegentberstehen, ist der Anteil an erwerbsfahigen Menschen seit 1985
stabil bei ca. 67,5% geblieben. Vor dem Hintergrund einer alternden Erwerbsbevoélkerung
zeichnet sich allerdings ab, dass der relative Anteil Erwerbsfahiger in der Bevdlkerung
zukUnftig sinken wird. Demnach schreitet die demographische Alterung voran, was sich
auch an der Entwicklung des Durchschnittsalters festmachen l&sst. Betrug dieses im Jahr
1970 noch 36,1 Jahre, so lag das durchschnittliche Alter der 6sterreichischen Bevolke-
rung bei 41,6 Jahren in 2010. Die Alterung der Bevolkerung lasst sich zudem an der stei-
genden Lebenserwartung darlegen. Diese liegt aktuell bei Geburt bei 77,03 Jahren fir
Manner und 83,16 Jahren fur Frauen. Hat ein Mensch bereits ein Alter von 60 Jahren er-
reicht, hatte er in 2010 noch eine Lebenserwartung von 21,46 Jahren (Manner) bzw. von
25,31 Jahren (Frauen) (Statistik Austria, 2011c; Statistik Austria, 2011b).

Neben der alternden Bevdlkerung verandert sich die Gesellschaft auch in dem Sinne,
dass sukzessive mehr Frauen erwerbstatig sind. Heutzutage liegt die Frauenerwerbsquo-
te bei 66,4% (Statistik Austria, 2011d). Erstaunlich ist dabei die Erwerbsquote der Miitter.
Aktuell arbeiten 76,3% aller Miitter (Schipfer, 2011). Allerdings ist die Teilzeitquote der
Frauen mit 42,9% deutlich hoéher als die der Manner (8,7%) (Statistik Austria, 2011c). In
Hinblick auf die Betreuungsaufgaben, die die 6sterreichische Bevoélkerung erbringt, bewal-
tigen insgesamt 2 Millionen Personen Betreuungsaufgaben, wovon der Grof3teil erwerbs-

tatig ist. 38,3% aller Erwerbstéatigen Gbernehmen Betreuungsleistungen. Der Grof3teil der



Personen mit Betreuungsaufgaben kimmert sich ausschlie3lich um Kinder (78,3%),
13,6% von ihnen tbernehmen die Pflege fur hilfsbedurftige Erwachsene und 8,2% kim-
mern sich sowohl um die Betreuung von Kindern als auch um pflegebediirftige Erwachse-
ne. Dabei sind insbesondere die Frauen und deren Erwerbstatigkeit von Betreuungsauf-
gaben betroffen. Frauen bestreiten immer noch einen wesentlichen Teil der Familien-
pflichten und investieren mehr Zeit darin. Dementsprechend teilt sich die Quote der Frau-
en, die auf Vollzeitbasis arbeiten, auf 28,9% Frauen mit und 71,1% ohne Betreuungsauf-
gaben auf. Im Gegensatz dazu stehen Frauen, die in Teilzeit arbeiten. Von ihnen weisen
58,3% Betreuungsverpflichtungen auf (Statistik Austria, 2011d). Hier zeigt sich, dass die
Unvereinbarkeit von Familie und Beruf ein zentrales Problem fir die Erwerbstétigkeit von

Personen, insbesondere Frauen, mit Familienpflichten darstellt.

In diesem Kontext stellt sich die Frage, wie Familien- mit Arbeitsleben sinnvoll kombiniert
werden kann, damit auf der einen Seite die Produktivitat in den Unternehmen erhalten
bleibt, ohne dass auf der anderen Seite Familienaufgaben vernachlassigt werden mis-
sen. Die Wichtigkeit von Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist weitestgehend anerkannt
und Themen wie work-life-balance oder Familienfreundlichkeit von Unternehmen sind in
der Forschung, Politik und Praxis weit verbreitet. Inwiefern Unternehmen jedoch tiefgrei-
fende Veranderungen in ihren Strukturen, MalRnahmen und Unternehmenskulturen vor-
genommen haben, wurde in der Literatur und Praxis bisher wenig erforscht. Diese Liicke

ersucht dieser Beitrag zu schliel3en.

1.2 Ziel und Gang der Untersuchung

Die vorliegende Arbeit betrachtet das Vereinbarkeitsproblem von Familie und Beruf aus
Unternehmenssicht und beschaftigt sich mit zweierlei Zielen. Zum einen soll herausge-
stellt werden, wie der Status Quo von Familienbewusstsein in ¢sterreichischen Unter-
nehmen ist. Grundlage der Unternehmensbefragung von 411 6sterreichischen Unterneh-
men unterschiedlicher GrélRenklassen und Branchen stellt der berufundfamilie-Index dar,
der das betriebliche Familienbewusstsein misst und bereits in Deutschland und der
Schweiz validiert wurde. Ausgehend von dem Familienbewusstsein der Unternehmen soll
zum anderen analysiert werden, welche betriebswirtschaftlichen Folgen damit einherge-
hen. Zudem sollen mdgliche Promotoren eines hohen Familienbewusstseins ermittelt

werden.

Der Beitrag ist wie folgt gegliedert: Nach einer Einfihrung in die Problematik der Verein-

barkeit von Familie und Beruf wird in Kapitel zwei die Entwicklung und Anpassung des



Messinstrumentes an den dsterreichischen Kontext beschrieben. In diesem Teil werden
Effekte einer betrieblichen Familienpolitik als Input-Output-Fragestellung erértert und das
Messinstrument sowie das Vorgehen zur Adaptierung an die Spezifika Osterreichs darge-
legt. Kapitel drei beschéftigt sich anschliel3end mit der empirischen Untersuchung, in der
das Untersuchungsdesign und die Untersuchungsmethode, die Stichprobe und die Er-
gebnisse vorgestellt werden. Zuletzt sollen in Abschnitt vier die Ergebnisse diskutiert und

ein Fazit gezogen werden.

2. Entwicklung des Messinstrumentes

In diesem Kapitel wird das Messinstrument fir die nachfolgende Untersuchung beschrie-
ben. Dabei stiitzt sich die Analyse auf den in Deutschland und der Schweiz validierten
Index. Zunachst wird familienbewusste Personalpolitik im Rahmen einer Input-Output-
Fragestellung diskutiert. Danach wird der in Deutschland eingesetzte Index vorgestellt
und dessen Anpassung an 6sterreichische Spezifika beschrieben.

2.1 Effekte einer familienbewussten Personalpolitik als Input-
Output-Fragestellung

Aktivitditen von Unternehmen lassen sich Uber die Elemente ,Input®, ,Inputkombination®
und ,Output® charakterisieren (Engelhard & Freiling, 1995). Das Ziel unternehmerischer
Tatigkeit besteht dabei darin, einen bestimmten Input wertsteigernd in Output zu Uberfuh-
ren. In diesem Kontext erklaren wirtschaftswissenschaftliche Modelle die Zusammenhan-
ge zwischen Input und Output durch eine optimale Bewirtschaftung der Mittel. So soll sys-
tematisch die beste Handlungsalternative gewéhlt werden, die zu einer Situation mit ei-
nem mdoglichst hohen Erwinschtheitsgrad fihrt (Adam, 1996). Dies setzt eine genaue
Definition der Input- und Output-Grolien sowie ihrer Kausalitdt voraus. Ohne Kenntnis
oder Annahme der Wirkungszusammenhange lassen sich 6konomische Effekte von Ent-
scheidungen, beispielsweise das betriebliche Familienbewusstsein systematisch zu stei-
gern, nicht quantifizieren. Wird betriebliches Familienbewusstsein als Inputvariable inter-
pretiert und mit den in der Literatur beschriebenen betriebswirtschaftlichen Auswirkungen
(zusammenfassend: Juncke, 2005) in Verbindung gesetzt, kann es im Rahmen einer In-
put-Output-Fragestellung untersucht werden, wie Abbildung 1 verdeutlicht. Dabei tritt be-
triebliches Familienbewusstsein als Input-Variable auf und relevante Auswirkungen fir die

Unternehmen stellen die Output-Variable dar.



Mitarbeiter-  Unternehmens-
struktur umfeld

Betriebswirtschaftliche

4 ™ Effekte

: IE)?;SI;UHQ " * Fluktuationsrate
g » Krankenstand

* Kultur + Bewerberqualitat
* Mitarbeiter-
zufriedenheit

\'... /

Familienbewusstsein

Abbildung 1: Wirkungen betrieblichen Familienbewusstseins als
betriebswirtschaftlicher Forschungsgegenstand®

In Anlehnung an Schneider et al. (2008) erfolgt zunachst eine semantische Abgrenzung
des Begriffes ,betriebliches Familienbewusstsein® als Gegenstand der Input-Seite von den
Begriffen ,betriebliche Familienpolitik® sowie ,familienfreundliche bzw. familienbewusste
Personalpolitik” (Althammer, 2007): Betriebliche Familienpolitik kann, orientiert am analy-
tischen Politikbegriff (Rohe, 1994; Jahn, 2006), in eine strukturbezogene (polity), prozess-
bezogene (politics) und inhaltsbezogene (policy) Dimension untergliedert werden. Der
strukturbezogene Politikbegriff (polity) fokussiert sich auf die gesellschaftlichen und staat-
lichen Rahmenbedingungen, wahrend die prozessbezogene Dimension (politics) familien-
bewusstes Handeln im Unternehmen in den Mittelpunkt stellt. Die inhaltsbezogene Di-
mension (policy) beinhaltet die genauen Inhalte betrieblicher Familienpolitik und bezieht
sich dabei primar auf familienbewusste Personalmaf3hahmen. Der so verstandene Begriff
,betriebliche Familienpolitik bietet hauptsachlich fur deskriptive Untersuchungen
(Gerlach, Schneider, & Juncke, 2007) einen analytischen Rahmen, ist jedoch fur die Er-
forschung betriebswirtschaftlicher Effekte nur bedingt geeignet. Ahnliches gilt fir den Be-
griff der familienfreundlichen/ familienbewussten Personalpolitik, unter welcher alle freiwil-
ligen Regelungen im Unternehmen zu subsumieren sind, ,die formell oder informell getrof-
fen werden, um die Kombination der Lebensbereiche Beruf und Familie zu erméglichen
oder zu férdern® (Juncke, 2005, S. 8). Diese Definition kann familienbewusste Personal-
politik nicht in einen quantifizierbaren Rahmen einbinden, welcher fir die betriebswirt-
schaftliche Analyse als notwendig erscheint. Ferner sind unter Regelungen primér fami-
lienbewusste MalRRnahmen, wie beispielsweise Arbeitszeitregelungen, Teleheimarbeits-
platze oder betriebliche Kinderbetreuung zu verstehen. Eine sinnvolle Quantifizierung

dieser Regelungen ist hinsichtlich komparativer Analysen kaum mdoglich, da Einzelmalf3-

2 Eigene Darstellung, in Anlehnung an Schneider et al. (2008), S. 6



nahmen den betrieblichen Umstanden entsprechend sehr differenziert ausgestaltet sind
und nicht auf ein ausreichendes Abstraktionsniveau gebracht werden kdnnen. Folglich
wurde die Input-Seite auf die Analyse betriebswirtschaftlicher Effekte gerichteten Untersu-
chungen hilfsweise uber die Anzahl familienbewusster MaRnahmen, die Ausdifferenzie-
rung des Malinahmenangebots, die Teilnahme an Unternehmenswettbewerben, Selbst-
einschatzungen hinsichtlich des Familienbewusstseins oder eine Kombination dieser Ein-
zelindikatoren quantifiziert (zusammenfassend: Gerlach et al., 2007). Einen Zugang zur
Quantifizierung betrieblichen Familienbewusstseins, welcher die Limitationen (Eindimen-
sionalitat; fehlende Intersubjektivitat) bisher zur Anwendung gebrachter Ansatze durch-

bricht, bietet der berufundfamilie-Index, der im nachstehenden Kapitel beschrieben wird.

2.2 Untersuchung zu betriebswirtschaftlichen Effekten einer
familienbewussten Personalpolitik in Deutschland als

Referenzpunkt

2.2.1 Der berufundfamilie-Index

Der berufundfamilie-Index bildet betriebliches Familienbewusstsein, die Input-Seite der
Fragestellung, ganzheitlich ab und betrachtet neben familienbewussten Personalmalf3-
nahmen auch die Unternehmenskultur sowie betriebliche Informations- und Kommunikati-
onsprozesse. Betriebliches Familienbewusstsein wird hier als ,,Ergebnis von Informations-
prozessen, dynamischem und flexiblem Maflinahmenangebot und ganzheitlicher Akzep-
tanz familialer Verpflichtungen sowie deren Auswirkungen und Anforderungen® verstan-
den (Schneider et al. 2008, S. 39). Aus dieser Definition werden die drei Dimensionen
Dialog, Leistung und Kultur abgeleitet, welche in 11 Subdimensionen weiter unterteilt
werden kénnen, wie Abbildung 2 veranschaulicht.® Der berufundfamilie-Index beriicksich-

tigt konzeptionell ein weites Spektrum betrieblichen Familienbewusstseins.

Um den Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erméglichen zu kénnen, ist
es erforderlich, gegenwartige und zukinftige Vereinbarkeitsbediirfnisse der Mitarbeiter zu
kennen und darlber hinaus bewusst auf diese einzugehen. Diese Aspekte werden in der
Dimension Dialog abgebildet, die sich in drei wesentliche Subdimensionen untergliedern
lasst. Neben Informations- und Kommunikationsprozessen wird auch die Reaktion des

Unternehmens berticksichtigt. Es geht nicht nur um eine adaquate Reaktion auf ad hoc

® Die folgenden Ausfiihrungen dienen primér einer inhaltlichen Skizzierung der Dimensionen Dialog, Leistung
und Kultur. Ausfiihrlich dargestellt sind Konzeptualisierung und Operationalisierung des dem berufundfami-
lie-Index zugrundeliegenden Ansatzes in Schneider et al. (2008a).
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auftretende Vereinbarkeitsbedurfnisse der Mitarbeiter, sondern auch um die systemati-
sche Erfassung, Analyse, Interpretation und Bereitstellung der Informationen tber grund-
satzliche Mitarbeiterbedirfnisse im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Die Kommunikation im Unternehmen ist fir eine Akzeptanz der Implementierung und Nut-
zung familienbewusster MaRnahmen von besonderer Relevanz. All diese dialogbezoge-
nen Aspekte werden Uber drei unterschiedliche Indikatoren mit elf Items im berufundfami-

lie-Index erfasst.

Familienbewusstsein

* Information * Quantitat * Normen & Werte

» Kommunikation * Qualitat + Kontinuitat

» Reaktion * Investition » Unternehmensfihrung
* Flexibilitat * Betriebsklima

Abbildung 2: Dimensionen und Subdimensionen des Konstrukts Familienbewusstsein
(eigene Darstellung, in Anlehnung an Schneider, et al., 2008a, S. 60)

Familienbewusste PersonalmalBnahmen streben im Wesentlichen einen Ausgleich zwi-
schen unterschiedlichen Interessen und Anforderungen an. Hierbei sind vor allem Zeitan-
spruche betroffen, die an den Arbeithehmer einerseits vom Arbeitgeber und andererseits
von seinem familialen Umfeld gestellt werden. Der berufundfamilie-Index bezieht diese
Faktoren durch vier Subdimensionen in der Dimension Leistung ein. Neben dem quanti-
tativen MaRnahmenangebot, werden mittels eines weiteren Indikators zur Adaquanz der
Nachfrage auch qualitative Aspekte beachtet. Dariiber hinaus werden finanzielle Investiti-
onen des Unternehmens berlcksichtigt, da sie Vereinbarkeitskonflikte entscharfen kon-
nen, beispielsweise durch Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen fir Mitarbeiter
mit Familienpflichten. Das letzte Kriterium in der Dimension Leistung ist die Flexibilitat
bezlglich der MaRnahmenanpassung. Nicht nur unvorhersehbare Vereinbarkeitsproble-
me, sondern auch sich &ndernde Mitarbeiterwiinsche oder Anforderungen kdnnen eine

Neugestaltung des betrieblichen Angebots familienbewusster Malinahmen erfordern.

Das im Unternehmen verankerte und gelebte Familienbewusstsein wird in der Dimension
Kultur erfasst. Diese besteht aus vier Subdimensionen. Eine familienbewusste Kultur
driickt sich durch eine ganzheitliche Akzeptanz familialer Verpflichtungen und deren Aus-
wirkungen sowie Anforderungen aus. Die Wertevielfalt im Unternehmen zeigt, inwiefern

das Miteinander von Familie und Beruf neben anderen Modellen der Lebensgestaltung zu
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den betrieblichen Selbstverstandlichkeiten gehort. Zudem kénnen Wertenormierungen im
Unternehmen einen zentralen Baustein des Unternehmensleitbildes darstellen, was eine
gewisse Kontinuitat des Themas mit sich bringt. Im Kontext der Fuhrungskultur registriert
der berufundfamilie-Index das Engagement der Unternehmensleitung fur Vereinbarkeits-
fragen. Es beinhaltet aber auch, ob Mitarbeiter mit Familienpflichten dieselben Aufstiegs-
und Entwicklungschancen haben wie Mitarbeiter ohne Familienpflichten. Schlie3lich um-
fasst das Betriebsklima mit dem Indikator Kollegialitat das Verhéltnis zwischen Mitarbei-

tern mit und ohne Familienpflichten.

Basierend auf den nach Dialog, Leistung und Kultur zu kategorisierenden inhaltlichen
Uberlegungen beruht der berufundfamilie-Index in seiner Funktion als Messinstrument auf
21 Items in Form von Einschatzungsfragen. Diese richten sich primar an Unternehmens-
vertreter mit Personalverantwortung, welche Uber intervall-skalierte Antworten die einzel-
nen Items des betrieblichen Familienbewusstseins beurteilen. Auf Basis der Antworten
wird der berufundfamilie-Indexwert berechnet, welcher zwischen 0 (gar nicht familienbe-
wusst) und 100 (sehr familienbewusst) skaliert ist. Anhand einer vom Forschungszentrum
Familienbewusste Personalpolitik konzipierten telefonischen Befragung von 1.001 Perso-
nalverantwortlichen bzw. Geschéftsfihrern im November 2007 in Deutschland konnten
Validitat und Reliabilitat dieses Messansatzes grundsatzlich bestatigt werden (Schneider

et al., 2010), so dass das ,betriebliche Familienbewusstsein’™ fiir eine konsistente Analyse
betriebswirtschaftlicher Effekte ausreichend handhabbar gemacht wurde, in dem die In-
put-Seite bewertbar, d.h. quantifizierbar, ist. In Deutschland erzielten die Unternehmen im
Durchschnitt einen Indexwert von 62,6 Punkten, wobei Unternehmen, die das Audit beru-
fundfamilie durchgefihrt haben, wesentlich familienbewusster (72,6) waren als nicht-
auditierte Unternehmen (62,2). Im Hinblick auf die einzelnen Dimensionen zeigte die Un-
ternehmensbefragung in Deutschland, dass Unternehmen im Mittel 70,6 von mdglichen
100 Punkten durch eine familienbewusste Kultur erreicht haben. Dieser Mittelwert liegt
deutlich Gber den Durchschnittswerten, die sie in den Dimensionen Leistung (60,5) und

Dialog (56,5) erzielten.

2.2.2 Betriebswirtschaftliche Effekte

Die Output-Seite der Fragestellung besteht aus den vereinbarkeitsinduzierten betriebs-
wirtschaftlichen Effekten. Demnach wirkt betriebliches Familienbewusstsein, abgebildet
durch den berufundfamilie-Index, auf unternehmensinterne Prozesse, die bestimmte be-
triebswirtschaftlich relevante Folgen haben. Diese Effekte lassen sich in ein Zielsystem
integrieren. Um Wirkungsbeziehungen verschiedener Effekte darstellen zu kénnen, mis-

sen Grunduberlegungen hinsichtlich mittelbarer und unmittelbarer Auswirkungen der ein-
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zelnen Ziele entwickelt und mit Hilfe der Differenzierung in Modal- und Finalziele bertck-
sichtigt werden. Modalziele haben hinsichtlich der Finalziele einen instrumentellen Cha-
rakter, da sie zur Erreichung mindestens eines dieser Ubergeordneten Ziele beitragen
(Krol & Schmid, 2002). Folglich sind Finalziele ,letzte* Ziele, was bedeutet, dass sie auf
keine anderen Ziele einwirken bzw. keine Ausgangspunkte weiterer Ziele darstellen. In
Abbildung 3 sind die identifizierbaren Modal- und Finalziele einer familienbewussten Per-
sonalpolitik sowie ihre Wirkungszusammenhange graphisch in einem Zielsystem darge-
stellt. Der mogliche Output einer familienbewussten Personalpolitik wird tber elf Zielberei-
che erfasst. In diesen elf Zielbereichen werden insgesamt 19 Variablen® zur Messung des
Zielerreichungsgrades erhoben. Betriebliches Familienbewusstsein wirkt auf aktuelle und
potenzielle Mitarbeiter, so dass auf oberster Ebene die beiden personalpolitischen Ziele
Mitarbeiterbindung und Mitarbeitergewinnung verortet sind. Das dritte zentrale Ziel ,Erho-
hung der Mitarbeiterzufriedenheit ist nicht direkt in Zusammenhang mit der Bindung bzw.
Rekrutierung von Beschaftigten zu bringen, lasst sich aber auch als Modalziel qualifizie-

ren.

Familienbewusste Personalpolitik

\
|
Mitarbeiterbindung Mitarbeitergewinnung

Bewgrber— Bewerber-
l l l qualitat ¢ pool ¢
Motivation 1 | | Fehlzeiten | | Human- Kunden- Wieder- Kosten
kapital- bin- eingliede- vakanter
akku- dung 1 rungs- Stellen |
mulation 1 kosten|
1
| ]
v

Mitarbeiterproduktivitat 1

Abbildung 3: Zielsystem familienbewusster Personalpolitik
(Quelle: Schneider, et al., 2008b, S. 28)

Die praktische Bedeutung von Mitarbeiterzufriedenheit driickt sich vor allem in der Moti-

vation, im Absentismus und der Fluktuation von aktuellen Mitarbeitern aus. Eine durch

4 Urspringlich wurden die 20 betriebswirtschaftlichen Variablen erfasst, denen in der deutschen Unterneh-
mensbefragung ein signifikanter Zusammenhang mit dem berufundfamilie-Index nachgewiesen werden
konnte. Aufgrund von Re-Analysen und Expertengesprachen wurden diese Output-Variablen auf 19 Para-
meter reduziert, wie im Kapitel 2.3 erlautert wird.
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familienbewusste Personalpolitik erhdhte Mitarbeiterzufriedenheit tragt demnach zur Stei-
gerung der Motivation sowie zur Senkung von Fehlzeiten bei. Darlber hinaus existiert
eine Wirkungsbeziehung zum Ziel Mitarbeiterbindung, da Beschaftigte mit einer hohen
Mitarbeiterzufriedenheit eher selten aus eigenem Antrieb heraus ihren Arbeitgeber verlas-

sen.

Die Mitarbeiterbindung stellt ein Modalziel familienbewusster Personalpolitik dar, aus
welchem ein weiteres Modalziel und zwei Finalziele abgeleitet werden kénnen. Einerseits
kann bei stabilem Personalbestand Humankapital nachhaltig akkumuliert werden, da bei
niedriger Fluktuation Mitarbeiter selten mit ihrem betriebsspezifischen Wissen das Unter-
nehmen verlassen. Andererseits tragt Mitarbeiterbindung insbesondere im Dienstleis-
tungsbereich zur Kundenbindung bei (Homburg & Stock, 2005). Schliel3lich kénnen, cete-
ris paribus, Wiedereingliederungskosten gesenkt werden, wenn Mitarbeiter langfristig an
den Arbeitgeber gebunden sind. Wahrend sich die Einzelziele Kundenbindung und Sen-
kung von Wiedereingliederungskosten als Finalziele darstellen, weil sie im personalpoliti-
schen Kontext keine weiteren Ziele beférdern, sind Motivationssteigerung, Fehlzeitensen-
kung und Humankapitalakkumulation Modalziele betrieblichen Familienbewusstseins. Sie
wirken auf das letzte Ziel Steigerung der Mitarbeiterproduktivitat.

Im Zielbereich potenzielle Mitarbeiter fokussiert eine familienbewusste Personalpolitik
unmittelbar auf Mitarbeitergewinnung. Ein vergroRerter Bewerberpool wirkt sich auf die
Bewerberqualitdt aus. Deren Verbesserung ist in dreifacher Hinsicht Modalziel, da eine
hohere Bewerberqualitat sowohl zur Senkung von Wiedereingliederungskosten beitragen
kann, als auch Kosten vakanter Stellen zu reduzieren vermag und die Mitarbeiterprodukti-
vitat beeinflussen kann. Das Modalziel Reduktion von Kosten vakanter Stellen wirkt auf
die Mitarbeiterproduktivitat, da, ausgehend vom dkonomischen Kalkdl, festgestellt werden
kann, dass die Wertschopfung eines Beschéftigten hoher ist als die von ihm induzierten

Kosten.

Die deutsche Unternehmensbefragung zeigte, dass Familienbewusstsein eine lohnens-
werte Investition fur Unternehmen ist sowie dass eine familienbewusste Personalpolitik
bei allen elf untersuchten Zielbereichen einen signifikant positiven Beitrag leistet. Folglich
wirkt eine familienbewusste Personalpolitik umfassend: sie starkt die Mitarbeiterbindung,
erhoht die Zufriedenheit und Motivation der Beschaftigten, vermindert Fehlzeiten und er-
leichtert die Akquisition von neuen Mitarbeitern (vgl. zu den Ergebnissen in Deutschland:
(Schneider et al., 2008b).
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2.3 Anpassung des Messinstrumentes an den ¢sterreichischen
Kontext

Nachdem der berufundfamilie-index und die betriebswirtschaftlichen GroéRR3en, die in
Deutschland gemessen wurden, vorgestellt wurden, wird in diesem Kapitel die Anpassung

des Messinstrumentes an den Osterreichischen Kontext beschrieben.

2.3.1 Vorgehensweise

Auf Basis des in Deutschland angewandten berufundfamilie-Index soll der Status Quo des
betrieblichen Familienbewusstseins in Osterreichischen Unternehmen abgebildet sowie
dessen betriebswirtschaftliche Folgen ermittelt werden. Dies bedarf neben insbesondere
semantischer Anpassungen auch Verbesserungen derjenigen Items, die in der deutschen
Unternehmensbefragung lediglich eine schwache Validitat aufwiesen. Um gleichzeitig die
Vergleichbarkeit der berufundfamilie-Indexwerte zwischen den Landern zu gewahrleisten,
wurden Veranderungen so gering wie moglich gehalten. Demzufolge wurden zur Adaption
des Indexes an Osterreichische Spezifika die folgenden Schritte durchgefiihrt, wie Tabelle

1 zu entnehmen ist.

Schritt Vorgehen Ziel

Re-Analyse des deutschen Fra- | Uberpriifung der Formulierungen der
Re-Analyse des deut- | gebogens bezuglich Verstand- | Fragen und der inhaltlichen Richtigkeit
schen Fragebogens 1 | lichkeit und inhaltlicher Richtig- | einzelner Aspekte des Fragebogens

keit

Uberprufung der Relevanz des The-
Expertengesprache mas und der Studie in Osterreich,
Leitfadeninterviews mit Experten | Begriffserklarungen

aus dem Bereich Familienpolitik | Uberprifung des Konstrukts ,Famili-
und Wirtschaft sowie Unterneh- | enbewusstsein“ mit seinen Dimensio-
Qualitativer Pretest mensvertreter (n=5) nen und Subdimensionen, Uberprii-
fung der Frageformulierungen und
semantische Anpassungen

Re-Analyse des deutschen Fra- | Uberpriifung des deutschen Fragebo-
Re-Analyse des deut- | gebogens im Hinblick auf mis- | gens auf missing values und nicht
schen Fragebogens 2 | sing values und nicht signifikante | signifikante Ergebnisse zur Kirzung
Ergebnisse des Fragebogens

Tabelle 1: Prozessschritte zur Adaption des Indexes an den 6sterreichischen Kontext
(eigene Darstellung)

Nachdem Voruntersuchungen beziglich der Analyse der soziodemographischen, wirt-
schaftlichen und familienpolitischen Rahmenbedingungen in Osterreich realisiert wurden,
um mogliche Problemfelder im Hinblick auf die Verwendung des berufundfamilie-Indexes

zu identifizieren, wurde in einem ersten Schritt der deutsche Fragebogen und die gefun-
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denen Ergebnisse der Unternehmensbefragung re-analysiert. Diese Untersuchung zeigte
die Notwendigkeit eines Umcodierens der urspriinglich negativ formulierten Items, von
Anderungen in der Formulierung einiger betriebswirtschaftlicher Fragen sowie die Uber-

prufung von maglichen moderierenden Einflussgrol3en.

Diese Voruntersuchungen bildeten die Grundlage fiir den nachsten Schritt, bei dem finf
Gesprache mit Experten aus Politik und Wirtschaft durchgefiihrt wurden. Diese durch Leit-
faden gestitzten Interviews dienten zur Ermittlung der Relevanz des Themas in der ster-
reichischen Gesellschaft, Politik und Unternehmenswelt. Es bestand Einigkeit hinsichtlich
der Relevanz der Vereinbarkeitsfrage und die Einfiihrung eines berufundfamilie-Indexes”"
wurde von den Experten begrifdt, da es einerseits dem Thema eine fundierte wissen-
schaftliche Basis gabe und andererseits Unternehmen ermdgliche, die Auswirkungen von
familienbewussten PersonalmalRnahmen zu erfassen. Aul3erdem diene die Studie der
weiteren Verbreitung des Themas. Obwohl die Bedeutung von Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zunehmend von Unternehmen anerkannt wird, bestehe weiterhin Handlungs-
bedarf in Bezug auf die Umsetzung familienbewusster Personalpolitik. Das Thema wird
auch von politischer Seite forciert, was die Relevanz der Vereinbarkeitsfrage unterstrei-
che. Daruber hinaus wurde das Konstrukt Familienbewusstsein und die Einteilung in den
Dimensionen und Subdimensionen weitestgehend bestatigt. Die Experten waren der Mei-
nung, dass die drei Dimensionen zusammenhangen und alle gleich bedeutend sind. Sie
argumentierten, dass ohne eine gelebte familienfreundliche Unternehmenskultur Perso-
nalmaflRnahmen, die auf eine angemessene Vereinbarkeit der beiden Lebensbereiche
Familie und Beruf abzielen, nicht wirksam realisiert werden kénnen. Wenn es zwar fami-
lienbewusste Leistungen im Unternehmen gibt, diese aber nicht ansprechend kommuni-
ziert werden, wissen Mitarbeiter nicht, dass diese fir sie zur Verfligung stehen. Gleichzei-
tig wurde mit den Experten eine qualitative Untersuchung der in Deutschland benutzten
Items vorgenommen. Dabei wurden hauptséchlich sprachliche Anderungswiinsche bzw.
semantische Anpassungen gedulRert. So ware beispielsweise zwar der Begriff Familien-
freundlichkeit gelaufiger, jedoch wirde Familienbewusstsein auch verstanden werden.
Dieser und weitere semantische Unterschiede zum deutschen Fragebogen wurden aus-
gewertet und anschlieBend in die Osterreichische Variante des berufundfamilie-Indexes

und in die Formulierung der korrespondierenden Fragen eingearbeitet.

Der vierte Prozessschritt umfasste die erneute Re-Analyse des deutschen Fragebogens,
um die Hinweise der Experten moglichst genau in die dsterreichische Fragebogenvariante
einzubinden. Besonderes Augenmerk lag dabei auf der Anzahl der fehlenden Werte in

den einzelnen Fragen zu den betriebswirtschaftlichen Gréf3en, da zuvor die 21 Items des

14



berufundfamilie-Indexes von den Experten bestatigt wurden. So wurden einzelne Fragen

nach den Hinweisen der Experten verandert bzw. ganzlich herausgenommen.

Aus diesen vier Voruntersuchungen ergab sich der an die dsterreichischen Spezifika an-
gepasste Fragebogen, der neben dem berufundfamilie-Index*” auch Fragen zu betriebs-
wirtschaftlichen GroRRen sowie Prifitems und moderierende Variablen umfasst. Dieser

Fragebogen wird im Folgenden vorgestellt.

2.3.2 Der berufundfamilie-Index*"

Analog zum Fragebogen, der in der deutschen Untersuchung eingesetzt wurde, stellt sich
der berufundfamilie-Index*” auf. Er umfasst die drei Dimensionen Dialog, Leistung und
Kultur, die sich jeweils in mehrere Subdimensionen, Indikatoren und Items untergliedern
lassen. So setzt sich die Dimension Dialog aus den drei Subdimensionen Information,
Kommunikation und Reaktion mit insgesamt 11 Items zusammen, wahrend die Dimension
Leistung aus Quantitat, Qualitat, Investitionen und Flexibilitdt und den dazugehdrigen vier
Items gebildet wird. Die dritte Dimension, Kultur, setzt sich aus den vier Subdimensionen
Normen/ Werte, Kontinuitat, Unternehmensfilhrung und Betriebsklima mit total sechs
ltems zusammen. Demnach besteht der dsterreichische Index aus denselben, jedoch
sprachlich leicht abge&anderten, 21 Items der deutschen Studie, die Tabelle 2 zu entneh-

men sind.
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Dimensi-
on

Subdi-

mension

Indikator

8 Normen/
Werte

9 Kontinui-
tat

10 U-
Fahrung

11 Be-

triebsklima

15 Werteviel-
falt

16 Dauerhaf-
tigkeit

17 Fuhrungs-
kultur

18 Entwick-
lungschancen

19 Kollegiali-

tat

Tabelle 2: Finale ltem-Batterie des berufundfamilie-Indexes”
(eigene Darstellung)

21

Dialog Unser Unternehmen verfugt Gber zahlreiche Informationen tber
1 Umfang 1 die Bedurfnisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie.
Unserem Unternehmen liegen aktuelle Informationen Uber die
2 Aktualitat 2  Bedurfnisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie vor.
. Unser Unternehmen ist Uber die Bedurfnisse zur Vereinbarkeit
3 Differen- . N ! .
‘ _ | ziertheit 3 von Bgruf und Familie unterschiedlicher Mitarbeitergruppen gut
1 Informa informiert.
ot In unserem Unternehmen werden Informationen uber die Bediirf-
4 Initiative 4  nisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
aktiv von der Unternehmensleitung eingeholt.
Unser Unternehmen ist Uber gesetzliche Rahmenbedingungen
5 und staatliche Leistungen im Zusammenhang mit der Vereinbar-
Z’_Eah:“zrr:be' keit von Beruf und Familie gut informiert.
ingung Das Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie vergleich-
6 ; .
barer Unternehmen ist uns weitgehend bekannt.
6 Orientierung 7 Unser Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird mit-
an Mitarbeiter arbeitergerecht kommuniziert.
2 Kommu- 7 Haufigkeit |8 In unserem Unternehmen existiert ein standiges Informationsan-
nikation 9 gebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
8 Umfan 9 Unsere Mitarbeiter erhalten umfassende Informationen zu unse-
9 rem Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
9 zeithahe Anregungen von Mitarbeitern zur Vereinbarkeit von Beruf und
. 10 = .
Reaktion Familie werden schnell gepruft.
3 Reaktion ili
. Be.telllgu_ng Mitarbeiter werden in die Planung von MaRhahmen zur Verein-
der Mitarbei- |11 . o .
ter barkeit von Beruf und Familie umfassend eingebunden.
Leistung - Unsere Mitarbeiter sind mit dem Ausmald unseres Angebotes an
4 Quantitat | 11 Umfang 12 MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie zufrieden.
5 Qualitat 12 Nachfra- 13 Unsere MalRhahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
geadaquanz richten sich nach den Bedirfnissen der Mitarbeiter.
6 Investiti- In Relation zu vergleichbaren Unternehmen investieren wir finan-
onen 13 Volumen 14 ziell mehr in MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie.
... | 14 MalRnah- Unser MalRBhahmenangebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
7 Flexibili- . . A AN . .
it menanpas- 15 milie passen wir an sich &ndernde Bedurfnisse von Mitarbeitern
sung an.

In unserem Unternehmen ist das Miteinander von Beruf und Fa-
milie eine Selbstverstandlichkeit.

Wir verfolgen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ernsthaft;
sie ist fur uns kein Modethema

Unsere Unternehmensleitung engagiert sich glaubhaft fur die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Fuhrungskréafte ermoéglichen im Rahmen ihres Handlungsspiel-
raums ihren Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
In Relation zu vergleichbaren Unternehmen arbeiten in unserem
Unternehmen uberdurchschnittlich viele Fliihrungskrafte mit Fami-
lienpflichten

In unserem Unternehmen treten selten Spannungen zwischen
Mitarbeitern mit und ohne Familienpflichten auf.
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Der berufundfamilie-Index berechnet sich Gber mehrere Stufen (siehe bespielhaft Abbil-
dung 4). Gehort einem Indikator mehr als ein Item an, werden diese Items zusammenge-
fasst und gehen als Mittelwert in den Indikator Gber. Im nachsten Schritt wird fur jede
Subdimension der Durchschnittswert Uber alle dazugehérenden Indikatoren gebildet und
der entsprechende normierte Wert (von O bis 100) gebildet. AnschlieBend werden auch
die normierten Werte der Subdimensionen gemittelt und ergeben dann den Wert der je-
weiligen Dimension. Jede Dimension flie3t mit dem gleichen Gewicht in die folgende Ana-

lyse ein, sodass ein Gesamtindexwert von 0 bis 100 mdglich ist.

21 Fragen A";Ngggzm Generierung und Normierung
von 1 bis 7 der arithmetischen Mittel je...
Informationsaktualitat ?Dﬂmﬁag Subdimension
Kommunikationshaufigkeit |[islaldalalal= \
1 7 61
Mitarbeitereinbindung |[=ISISIST=Y: ] j 45
{ 7 71 Dimension
; ; ianti Verdichtung zum
Mitarbeiterorientierun oofoooog
e 914 K 7 65 () 59 berufundfamilie-Index
s MaRnahmenanpassung noodoog
i 7 r |86 03
@ . r .
- T 85 von méglichen
Investitionsvolumen ﬂiu:mu? ) 92 100 Punkten
52 G 48
“Wertewelfalt g = \ 51
Fuhrungskultur : 2 25
64
Kollegialitat )

Abbildung 4: Schema des berufundfamilie-Indexes
(eigene Darstellung)

2.3.3 Betriebswirtschaftliche Variablen

Ein zweiter umfassender Teil der empirischen Untersuchung befasst sich mit den Output-
Variablen. Dies sind die betriebswirtschaftliche GroRRen, die in Abschnitt 2.2.2 vorgestellt
wurden. In den 11 Zielbereichen, die auf potenzielle sowie aktuelle Mitarbeiter wirken,
wurden insgesamt 19 Parameter abgefragt. Diese Zielgré3en beinhalten z.B. die Fehlzei-
ten, Motivation der Mitarbeiter oder die Qualitdt und Quantitat der Bewerbungen, wie Ab-

bildung 5 zeigt. Neben diesen Zielbereichen, die bis auf die Fehlzeitenquote dem deut-
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schen Fragebogen® entsprechen, umfasst die Studie auch moderierende Variablen, wie
die wirtschaftliche Lage des Unternehmens, den Wettbewerbsdruck auf dem Personal-
markt und das Betreuungsangebot vor Ort. Dariiber hinaus wurden Daten zur Mitarbei-
terstruktur erfasst. Dieser Fragebogenabschnitt enthélt u.a. die Altersstruktur der Beschéf-
tigten in den Unternehmen, den Anteil an Frauen, den Anteil an wichtigen Mitarbeitern
oder den Anteil an Teilzeitkraften. AuRerdem wurden neun Prufitems zur Uberprifung der
internen Validitat der Studie in den Fragebogen integriert. Diese Items messen beispiels-
weise, in welchem Ausmald Mitarbeiter eigenverantwortlich Gber die Lage und Lénge ihrer
Arbeitszeit sowie ihren Arbeitsort bestimmen kénnen oder wie hoch das Budget fir fami-

lienfreundliche MaRnahmen im Unternehmen ist.

19 Betriebswirtschaftliche GroRen

» Mitarbeiterzufriedenheit Wiedereingliederungskosten
* Motivation Bewerberpool

* Fehlzeiten Bewerberqualitat
 Mitarbeiterbindung Kosten vakanter Stellen

* Humankapitalakkumulation Mitarbeiterproduktivitat

» Kundenbindung

16 Fragen zur Mitarbeiterstruktur

+ Mitarbeiter insgesamt Anteil Frauen/ Manner

» Wichtige Mitarbeiter Fuhrungskrafte

» Akademiker Teilzeitkrafte

* Altersstruktur Mitarbeiter in Elternkarenz
» Wirtschaftliche Lage Betreuungsangebot vor Ort
» Wettbewerbsdruck auf dem Personalmarkt Branche

» Unternehmensgrolie Unternehmensstandort

» Grindungsjahr

9 Prifvariablen

* Beurteilung des Familienbewusstsein

» Bedeutsamkeit von Vereinbarkeit von Familie und Beruf

* Mitarbeiter mit Familienpflichten

* Fuhrungskrafte in Teilzeit

» Ausgaben fiir familienfreundliche MaRnahmen

* Audit berufundfamilie

 Eigenbestimmung des/-r Arbeitsortes/ -zeit

 Zeitspanne fur Umsetzung/ Bearbeitung eines Verbesserungsvorschlages

Abbildung 5: Ubersicht iiber betriebswirtschaftliche, moderierende und Prifvariablen
(eigene Darstellung)

® Die restlichen 19 Zielbereiche entsprechen dem deutschen Fragebogen, wurden jedoch sprachlich an den
Osterreichischen Kontext angepasst.
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3. Empirische Untersuchung

3.1 Untersuchungsdesign und —methode

3.1.1 Grundgesamtheit, Stichprobe, Auswahlverfahren

Die vorliegende Untersuchung hat zum Ziel, die 6sterreichische Wirtschaftsstruktur hin-
sichtlich der Brancheneinteilung und Beschéftigtenklassen der Unternehmen mdglichst
reprasentativ abzubilden und das Familienbewusstsein dieser Unternehmen zu analysie-
ren. Insgesamt gibt es 300.745 Unternehmen in Osterreich, die 2.720.093 Personen be-
schéftigen (Statistik Austria, 2008). Aufgrund der Tatsache, dass in kleinsten Unterneh-
men selten eine explizite familienbewusste Personalpolitik verfolgt wird und Vereinbar-
keitsprobleme dort eher informell gelost werden, wurden Unternehmen mit weniger als
zehn Mitarbeitern aus der Studie ausgeschlossen. Somit bilden alle ¢sterreichischen Un-
ternehmen mit mehr als neun Mitarbeitern die Grundgesamtheit der Untersuchung. Das
sind in Osterreich insgesamt 38.679 Unternehmen (Statistik Austria, 2008).

Die Stratifizierung der Unternehmen erfolgte Gber zwei Merkmale: die Branchenzugeho-
rigkeit und Beschaftigtenanzahl. Diese beiden Merkmale bilden die Grundlage der Repra-
sentativitat der folgenden Stichprobe. Die Grof3e der Unternehmen anhand ihrer Mitarbei-
teranzahl wurde in vier Kategorien unterteilt: Es wurden kleine Unternehmen mit 10 — 19
Mitarbeitern erfasst. Neben mittleren Unternehmen mit 20 - 49 Mitarbeitern und gréf3eren
Unternehmen, die zwischen 50 und 249 Mitarbeiter beschaftigen, wurden auch grof3e

Unternehmen mit mindestens 250 Mitarbeitern in die Stichprobe aufgenommen.

Die Einteilung der Unternehmen in die jeweiligen Wirtschaftszweige erfolgte auf Basis der
ONACE 2008-Klassifikation der Bundesanstalt Statistik Osterreich. Dabei wurden nur die
Oberkategorien B — S berticksichtigt. Um die Vergleichbarkeit mit der deutschen und
schweizerischen Studie zu gewéhrleisten, wurde auf den Primarsektor, den o6ffentlichen
Bereich und Privathaushalte mit Hauspersonal verzichtet. Zudem wurde von einer weite-
ren Unterteilung der Branchenklassen abgesehen, da einerseits eine breitere Unterteilung
der Branchen die Wahrscheinlichkeit erhoht, dass die einzelnen Zellen (Gréf3enklasse
und Branchenzugehdrigkeit) fur die Forschungszwecke nicht hinreichend besetzt sind.
Andererseits wird der so gewonnene Gesamteindruck des Familienbewusstseins in den
Osterreichischen Unternehmen nicht durch eine zu feingliedrige Unterteilung getriibt. Da
die Anzahl der Unternehmen in den Kategorien B ,Bergbau” und S ,sonstige Dienstleis-
tungen“ in Osterreich sehr gering ist, blieben diese beiden Wirtschaftszweige unberiick-

sichtigt. Somit wurden die Unternehmen in 12 verschiedene Wirtschaftszweige klassifi-
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ziert, die 38.505° dsterreichische Unternehmen mit mindestens zehn Mitarbeitern repra-
sentativ widerspiegelt.

Insgesamt wurde ein Quotenstichplan mit 48 Zellen aufgestellt. Den Studien in Deutsch-
land und der Schweiz folgend, bildete der Beschéftigtenanteil das grundlegende Kriterium
der Stichprobenziehung. Die Quotenvorgabe in den einzelnen Wirtschaftszweigen wurde
geman dieser Pramisse erarbeitet. So wurde zunéachst der relative Anteil der Beschaftig-
ten je Zelle an der Gesamtbeschaftigtenzahl tUber alle Unternehmen geformt. Ausgehend
von der notwendigen StichprobengréRe’ wurde anhand der zuvor berechneten relativen
Anteile die Anzahl an absolut zu befragenden Unternehmen je Zelle bestimmt. Tabelle 3
zeigt den genauen Stichprobenplan der Unternehmensbefragung. Dieser hatte zum Ziel,
Personalverantwortlich aus 382 6sterreichischen Unternehmen zu befragen. Da in den
Unternehmen mit mindestens 250 Mitarbeitern ca. 45,14% der Osterreichischen Beschéaf-
tigten tatig sind, wurde die Vorgabe gemacht, dass 172 Unternehmen dieser GroRRenklas-
se befragt werden sollten. Die weitere Besetzung der Zellen wurde aufgrund des jeweili-

gen Beschéftigtenanteils vorgenommen.

10-19 MA 20-49 MA 50-249 MA 250+ MA Summe

Herstellung von Waren 8 13 30 55 106
Energieversorgung 0 0 1 4 5
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 0 1 1 1 3
Bau 8 10 11 9 38
Handel 14 14 17 39 84
Verkehr 3 5 6 20 34
Beherbergung und Gastronomie 8 7 7 3 25
Information und Kommunikation 1 2 3 6 12
Finanz- und Versicherungsleistungen 1 2 5 14 22
Grundstiicks- und Wohnungswesen 1 1 1 1 4
Freiberufliche/techn. Dienstleistungen 5 5 5 3 18
Sonst. wirtschaftl. Dienstleistungen 2 4 8 17 31
Summe 51 64 95 172 382

Tabelle 3: Quotenvorgaben der Zielstichprobe
(eigene Darstellung)

3.1.2 Fragebogendesign

Der eingesetzte Fragebogen gliedert sich in verschiedene Abschnitte (vgl. Anhang). Nach
einem Einfihrungstext, in der die Vereinbarkeitsproblematik kurz umrissen wird, folgt der

erste Fragenblock. Dieser besteht aus den 21 ltems des berufundfamilie-Indexes”", des-

® 174 Unternehmen, die in den Kategorien B und S tatig sind, wurden nicht bertcksichtigt.

" Die notwendige StichprobengréRe beruht auf der Grundgesamtheit an Unternehmen mit mindestens zehn
Beschaftigten. Das sind in Osterreich 38.679 Unternehmen. Basierend auf einem Signifikanzniveau von
95%, einer Fehlerwahrscheinlichkeit von 5% und einer vermuteten Antwortverteilung von 50%, welches in
der gréRtmaoglichen notwendigen Stichprobengréf3e resultiert, wurde eine notwenige Stichprobengréf3e von
382 Unternehmen errechnet (Bortz, 2005).
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sen Reihenfolge je Interview randomisiert wurde. Die Probanden sollten die 21 Aussagen
zum Familienbewusstsein ihres Unternehmens anhand einer 7-stufigen Likert-Skala®

selbst einschétzen.

Der zweite Abschnitt beinhaltet Aussagen zum globalen Familienbewusstsein des Unter-
nehmens. Dabei wurden die Interviewpartner gebeten, das Familienbewusstsein ihres
Unternehmens aktuell, vor 2 Jahren und in 2 Jahren auf einer 7-stufigen Likert-Skala (von
1 ,gar nicht familienbewusst” bis 7 ,sehr familienbewusst” inklusive der Mdglichkeit ,keine
Angabe®) zu beurteilen. AnschlieRend wurden der Zeitpunkt, seit wann das Ziel eines
groRBeren Familienbewusstseins verfolgt wird, und der Ausloser der familienbewussten

Bemuhungen abgefragt.

Parallel zu diesem Abschnitt sollten die Testpersonen auch angeben, wie bedeutsam das
Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in ihrem Unternehmen ist. Die Zeitpunkte
belaufen sich dabei wieder auf aktuell, vor 2 Jahren und in 2 Jahren. Die verwendete Ska-
la reicht hier von 1 ,gar nicht bedeutsam® bis 7 ,sehr bedeutsam®. Dazu besteht die M6g-

lichkeit, ,keine Angabe“ zu machen.

Im Anschluss folgte der zweite grol3e Fragenblock, der 19 Fragen und Aussagen hinsicht-
lich der betriebswirtschaftlichen GréRen umfasste. Die einzuschatzenden Aussagen wur-
den unter Zuhilfenahme der gleichen Likert-Skala wie im ersten Fragebogenblock beant-
wortet.? Dariiber hinaus sollten die Probanden auch konkrete Kennzahlen angeben, wie
z.B. die Fluktuationsrate oder krankheitsbedingte Fehltage pro Mitarbeiter. Dabei wurden
die Fluktuationsrate sowie der Grad der Personaldeckung indirekt Uber die Anzahl der
Kindigungen geteilt durch die Anzahl der Mitarbeiter bzw. durch den Ist- im Verhaltnis zu

dem Soll-Personalbestand abgefragt und berechnet.

Neben Aussagen zum Wettbewerbsumfeld und der Betreuungssituation vor Ort, die in
Abschnitt funf auf der 7-stufigen Likert-Skala eingeschatzt werden sollten, wurde in Punkt
sechs die Mitarbeiterstruktur der Unternehmen erfasst. Diese Angaben beruhen auf kon-
kreten Zahlen und enthalten u.a. Fragen zur Altersstruktur, zum prozentualen Anteil an
wichtigen Mitarbeitern, Akademikern, Fuhrungskréften oder Teilzeitkraften sowie des je-

weiligen Frauenanteils.

8 Diese Skala reicht von 1 LLrifft gar nicht zu“ bis 7 trifft voll und ganz zu“. Dazu bestand die Méglichkeit, ,kei-
ne Angabe“ zu wahlen.

° Die Skala reicht von 1 ,trifft gar nicht zu“ bis 7 ,trifft voll und ganz zu®. Dazu bestand die Mdglichkeit, ,keine
Angabe“ zu wahlen.
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Der folgende Abschnitt beinhaltet die Prufitems. In diesem siebten Teil geht es um die drei
bedeutsamsten Maflinahmen aus Unternehmenssicht, das Budget fur familienfreundliche
Malnahmen, aber auch um die Zeitspanne, bis ein Verbesserungsvorschlag bearbeitet
bzw. umgesetzt wird. Zudem sollten die Probanden einschéatzen, wie viele Mitarbeiter
Familienpflichten erfiillen, wie viele Fuhrungskréfte in Teilzeit arbeiten und wie eigenstan-
dig die Mitarbeiter Uber Ort, Lage und Lange der Arbeitszeit bestimmen kénnen. Aul3er-

dem wurde nach dem Audit berufundfamilie gefragt.

Der letzte Abschnitt des Fragebogens beinhaltet Fragen zur Firmographie. Hier wurde
nach der Branche, der Rechtsform, dem Bundesland und dem Griindungsjahr des Unter-

nehmens gefragt. Insgesamt mussten die Probanden 85 Fragen beantworten.

3.1.3 Datenerhebung

Die computergestitzte Telefonbefragung (CATI) wurde vom 1. bis 23. Januar 2012 vom
Marktforschungsinstitut IMAS international durchgefiihrt. Die durchschnittliche Interview-
dauer betrug 31 Minuten. Grundlage der Befragung war einerseits der festgelegte Quo-
tenplan beziiglich der Stichprobe und andererseits der beschriebene Fragebogen. Als
Zielpersonen wurden vorab Personalverantwortliche oder in kleineren Unternehmen Ge-
schéftsfuihrer definiert. Aufgrund einer vorherigen Sensibilisierung beztliglich des Themas
und hinsichtlich der Abfrage einiger Personalkennziffern durch das Marktforschungsinsti-
tut konnte die Interviewldnge des umfangreichen Fragebogens in Grenzen gehalten wer-
den. Auch liegt die Ausschopfungsrate mit 7,75% im Rahmen vergleichbarer Studien
(Buchwald & Lukanow, 2007). Dadurch, dass die realisierte Stichprobe nicht vollstéandig
dem Stichprobenplan entspricht (siehe Tabelle 4), wurde die Stichprobe gegen die
Grundgesamtheit hinsichtlich ihrer Branchen- und GroRRenstruktur getestet. Die Stichprobe
unterscheidet sich dabei nicht signifikant von der Grundgesamtheit der dsterreichischen
Unternehmen (y? = 42,273, df = 47, p = 0,668). Daher liegt eine reprasentative Stich-
probe gemal den zwei Kriterien Branchenzugehdrigkeit und Beschéftigtengrofie vor. Um
eine hohere Reprasentativitat sicherzustellen, wurde jede der 48 Zellen (Branche per Un-
ternehmensgrofRe) einem Gewichtungsfaktor zugeordnet, mit dem die einzelnen Falle

anschlie3end gewichtet wurden.
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10-19 MA 20-49 MA 50-249 MA 250+ MA  Summe

Herstellung von Waren 20 20 34 59 133
Energieversorgung 1 0 1 5 7
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 0 1 1 1 3
Bau 9 9 12 13 43
Handel 12 15 22 35 84
Verkehr 4 6 12 9 31
Beherbergung und Gastronomie 4 10 8 5 27
Information und Kommunikation 2 3 2 4 11
Finanz- und Versicherungsleistungen 2 3 8 11 24
Grundstiicks- und Wohnungswesen 1 1 3 0 5
Freiberufliche/techn. Dienstleistungen 5 5 4 4 18
Sonst. wirtschaftl. Dienstleistungen 2 5 7 19 33

Summe 62 78 114 165 419

Tabelle 4: Struktur der realisierten Stichprobe
(eigene Darstellung)

3.2 Datenbereinigung und —analyse

3.2.1 Datenbereinigung

Bevor die Daten mithilfe des Statistikprogramms SPSS ausgewertet werden kénnen,
missen diese auf Vollstandigkeit und Plausibilitat gepriift werden. Dazu wurden als erstes
Haufigkeitstabellen fur alle Variablen erstellt und auf fehlende Werte und Labels bzw.
sinnvolle mogliche Ergebnisse uberprift (vgl. Anhang VI.1 Deskriptive Statistik). Dabei

muss zwischen Input- und Output-Variablen unterschieden werden.

40

30

207

109

Anzahl der Unternehmen

0 T T T T T T
1 2 3 4 5 & 7 g

Fehlende Werte im berufundfamilie-Index

Abbildung 6: Identifizierung der fehlenden Werte mithilfe des Elbow-Kriteriums
(eigene Darstellung)

Die 21 Input-ltems des berufundfamilie-Indexes kdnnen nur Werte zwischen eins und sie-
ben annehmen. Daher spielen lediglich fehlende Werte eine Rolle bei den Voriberprifun-
gen. Insgesamt wurden funf Datensatze von der weiteren Untersuchung ausgeschlossen.
Die Eliminierung der Falle erfolgte mithilfe des Elbow-Kriteriums. Das Elbow-Kriterium
signalisiert, wie viele fehlende Werte tolerierbar sind, ohne grof3en Informationsverlust zu

generieren. Die einzelnen Beobachtungen wurden mittels einer berechneten Zahlvariab-
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len in der Reihenfolge ihrer fehlenden Werte in einem Koordinatensystem abgetragen.
Dabei wurde jeder Beobachtung ihre Anzahl an fehlenden Werten zugeordnet (Backhaus
et al., 2008). Die resultierende Kurve in Abbildung 6 zeigt einen merklichen Knick (elbow)
bei drei fehlenden Werten. Somit inkludiert die vorliegende Stichprobe alle Beobachtun-
gen, die nicht mehr als drei missing values bei den 21 berufundfamilie-ltems vorweisen.
Demzufolge mussten finf Datensatze von der weiteren Analyse ausgeschlossen werden,
da sie mindestens vier fehlende Werte aufwiesen. Grundlage der anschlieenden Aus-

wertungen bilden somit 414 Unternehmen.

Die restlichen fehlenden Werte wurden durch eine Multiple Imputation ersetzt, da es sich
bei den fehlenden Werten um einen ,missing at random®-Ausfall von lediglich einzelnen
ltems (item-nonresponse) handelt. Bei der Multiplen Imputation wird auf Basis der vor-
handenen Werte eine lineare Regression der quasi-metrischen Daten durchgefuhrt und
die fehlenden Werte, die auf der Regressionsgeraden liegen, durch mehrere plausible
Werte ersetzt (Goéthlich, 2007; Koélling & Rassler, 2001; Backhaus & Blechschmidt, 2009).
In der vorliegenden Studie wurden zehn Imputationen realisiert. Diese zehn plausiblen
Werte je fehlenden Wert wurden nach Uberprifung ihrer Merkmalsauspragung jeweils zu
einem arithmetischen Mittel verdichtet. Das heif3t, es wurde Uber die zehn plausiblen Wer-
te je missing value der Mittelwert gebildet, welcher fir die anschlieBende Auswertung an-
stelle des fehlenden Wertes genutzt wird. In drei Fallen konnte keine multiple Imputation
ausgefihrt werden, sodass die Stichprobe sich weiter auf 411 Unternehmen reduzierte.
Das Verfahren der multiplen Imputation hat somit ermdglicht, dass die Stichprobengrofle
weitgehend beibehalten werden konnte, da ein andernfalls listenweiser Ausschluss aller

Falle mit fehlenden Werten vermieden wurde.

Die Output-Variablen sowie die Prif- und moderierenden Items wurden neben einer mis-
sing value-Analyse auch einer Plausibilitatsiberprifung sowie einer Ausreil3erdiagnose
unterzogen. Fir die 19 betriebswirtschaftlichen GroRen wurde eine Grenze von nicht
mehr als 50% fehlende Werte je Variable gesetzt. Diese wurde von allen Variablen klar
unterschritten, sodass hier keine Variablen aus der weiteren Analyse ausgeschlossen
werden mussten. Allerdings ist ein Prif-ltem von der Problematik zu vieler missing values
betroffen. Es konnten nur 187 Unternehmen angeben, wie hoch ihre Ausgaben fur fami-
lienfreundliche MalRnahmen im Jahr waren. Daher kann dieses Item lediglich fiir Ten-
denzaussagen herangezogen werden. Dartber hinaus wurden die extremen metrischen
Werte der Output-Variablen sowie moderierenden und Prifparameter auf Plausibilitat
Uberprift, d.h. ob die gemachten Angaben theoretisch mdglich sind. So macht z.B. ein

Wert von Uber 100% bei der Rickkehrquote aus der Elternkarenz keinen Sinn. Ausreifl3er
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sind Werte, die im Verhaltnis zur Mehrheit der Ubrigen Werte der jeweiligen Verteilung
deutlich nach oben oder unten abweichen (Skiera & Albers, 2008). Ein Wert, der mehr als
zwei Standardabweichungen vom Mittelwert entfernt liegt, wird als Ausreil3er angesehen.
Jedoch kommt es auch auf die inhaltliche Bedeutung und der zugrunde liegenden Frage-
stellung an, wann genau ein Wert als Ausreil3er zu interpretieren ist (Brosius, 2004). In
vorliegender Arbeit wurden Ausreil3er einerseits Uber eine z-Transformation und anderer-

seits anhand der Auswertung der Haufigkeitsverteilungen identifiziert.

Variable Minimum Maximum
Grad der Personaldeckung A A
Ruckkehrquote der aus Elternkarenz 0% 100%
Durchschnittliche Elternkarenzdauer 0 Monate 36 Monate (bezahlt) A
Fluktuationsrate 0% A
Krankheitsbedingte Fehltage pro Mitarbeiter p.a. 0 A
Bewerbungen je Stelle 0 Bewerbungen A
Frauenanteil 0% 100%
Fuhrungskréafteanteil 0% A
Akademikeranteil 0% 100%
Anteil an wichtigen Mitarbeitern 0% 100%
Anteil an Vétern in Elternkarenz 0% 100%
Bearbeitungsdauer des Verbesserungsvorschlages 0 Wochen A
Umsetzungsdauer eines Verbesserungsvorschlages 0 Wochen A
Ausgaben fur familienbewusste MalRnahmen je Mitarbeiter 0 € A

Anteil an Mitarbeitern mit Kindern 0% 100%
Anteil an Mitarbeitern mit pflegebedurftigen Angehdérigen 0% 100%
Bestimmung Uber Lage der Arbeitszeit 0% 100%
Bestimmung Uber Lange der Arbeitszeit 0% 100%
Bestimmung Uber Arbeitsort 0% 100%

Tabelle 5: Identifizierung moglicher AusreiRer
(eigene Darstellung)

Tabelle 5 gibt zunéchst einen Uberblick tiber mogliche Minimum- und Maximalwerte der
betroffenen Variablen und zeigt, an welchen Stellen Ausrei3er moglich sind. Diese Werte
sind mit einem ,A“ gekennzeichnet und bedirfen einer weitergehenden Analyse. An-
schlielRend zeigt Tabelle 6 die kritischen Z-Werte sowie deren jeweiligen Merkmalsaus-
pragungen’®. Ublicherweise werden Einzelwerte mit einem Z-Wert von gréRer 2 oder klei-
ner minus 2 als Ausrei3er verstanden. Die Tatsache, dass ein Wert mehrfach unter den
Extremwerten auftaucht, deutet jedoch darauf hin, dass der Wert nicht zwangslaufig als
Ausreil3er klassifiziert werden sollte (Brosius, 2004). Dementsprechend bietet die Analyse
der Haufigkeitsverteilung einen Anhaltspunkt, ob es sich tatsachlich um einen Ausreil3er
handelt oder nicht. In der rechten Spalte ist schlie3lich dokumentiert, welche Werte be-

stimmter Merkmalsauspragung als AusreiRer determiniert und in systemdefiniert fehlend

' Die kritischen z-Werte sind in fett dargestellt. Die nicht hervorgehobenen Z-Werte stellen jeweils den
nachstgelegenen Wert innerhalb des Intervalls [—2; +2] dar. Die dazugehodrige Merkmalsauspragung ist in
der Spalte links daneben angegeben. Die Spalte der Haufigkeitsverteilungen listet alle kritischen Merkmals-
auspragungen mit der Anzahl ihrer Vorkommen auf. Die rechte Spalte gibt dann an, welche Werte als Aus-
reif3er identifiziert wurden.
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umcodiert wurden. Entsprechend der rechten Spalte der Tabelle 6 zeigt sich, dass insge-
samt nur wenige Ausreil3er aus der weiteren Untersuchung ausgeschlossen wurden, um
die Stichprobengrof3e nicht weiter zu dezimieren. Am hé&ufigsten betroffen waren die
krankheitsbedingten Fehltage pro Mitarbeiter und Jahr sowie die Fluktuationsquote mit je

funf eliminierten Fallen.

Variable Analyse nach Z- Analyse der Haufig- Umcodiert in
Transformation keitsverteilung systemdefi-
niert fehlend
Z- Merkmals- n Merkmalsaus- Merkmals-
Werte  auspragung pragung auspragung
1,036 120% 1 345% _
Grad der Personaldeckung 12.485 345% 1 400% >120% (n=2)
- -2,000 1 Monat 18 1 Monat
3 Durchschnittliche Elternka- | -1,885 2 Monate 6 36 Monate >36 Monate
s} renzdauer 1,353 30 Monate 1 48 Monate (n=2)
O] 2,047 36 Monate 1 60 Monate
2 5  13%-15%
= . 1,973  12,90% 4 16%-20% _
5:‘5 Fluktuationsrate 2,002 13.04% 4 2196-25% >20% (n=5)
2 1 45%
% Krankheitsbedingte  Fehltage | 1,709 18 6 20-25 >25
2 pro Mitarbeiter p.a. 2,026 20 5 30-60 (n=5)
Q 2 80
Z Bewerbungen je Stelle ;?28 ;g 5 100 >100 (n=4)
@ ' 4 150-300
é % Fuhrungskrafteanteil ;igg ggzﬁ) g 2822 >40% (n=3)
s 8 ' 0 3 75%-100%
Bearbeitungsdauer des Ver- | 1,265 12 Wochen 2 20 Wochen >26 Wochen
besserungsvorschlages 2,446 20 Wochen 4 24-26 Wochen (n=2)
' 2 52-104 Wochen
o Umsetzungsdauer eines Ver- | 1,993 20 Wochen :139 gggg wggﬂgz >30 Wochen
% besserungsvorschlages 2,532 24 Wochen 5 5264 W (n=2)
£ - ochen
2 Ausgaben flr familienbewusste | 1,942 1142,86€ 1 1230,77€ >1300€ (n=3)
o MaRnahmen je Mitarbeiter 2,119  1230,77€ 3 3000€-3700€

Tabelle 6: AusreiRerdiagnostik der metrisch skalierten Variablen

(eigene Darstellung)

Die final bereinigten Stichproben (gewichtet und ungewichtet) werden in Tabelle 7 und
Tabelle 8 dargestellt. Die 411 befragten Unternehmen der endgultig bereinigten Stichpro-
be haben unterschiedliche Gewichte (0,46 - 2,43), mit denen ihre Angaben gewichtet
wurden. Der Gewichtungsfaktor wurde eingefuhrt, damit sich der relative Anteil jeder Zelle
so verandert, dass er dem tatsachlichen Anteil in der Osterreichischen Unternehmens-
struktur entspricht. Somit umfasst die gewichtete Stichprobe annahernd 411,05 Félle.
Durch den eingefuhrten Gewichtungsfaktor ist das Gesamtbild der Ergebnisse reprasenta-
tiv. Allerdings bleibt zu beachten, dass vier Zellen nicht und andere Zellen nur schwach
besetzt sind. Somit ist eine zellenspezifische Auswertung nicht méglich, z.B. fur Energie-

versorgungsunternehmen mit 20-49 Beschéftigten oder Unternehmen aus dem Grund-
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stucks- und Wohnungswesen mit mehr als 249 Beschéftigten. Auch fir einzelne Branchen
konnen keine allgemein gultigen Aussagen getroffen werden, beispielsweise fur die Was-
serversorgungs- und Abfallentsorgungsbranche.

10-19 MA 20-49 MA 50-249 MA 250+ MA Summe

Herstellung von Waren 18 20 34 58 130
Energieversorgung 0 0 1 5 6
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 0 1 1 1 3
Bau 9 8 12 13 42
Handel 12 15 22 35 84
Verkehr 4 6 10 9 29
Beherbergung und Gastronomie 4 10 8 5 27
Information und Kommunikation 2 3 2 4 11
Finanz- und Versicherungsleistungen 2 3 8 11 24
Grundstiicks- und Wohnungswesen 1 1 2 0 4
Freiberufliche/techn. Dienstleistungen 5 5 4 4 18
Sonst. wirtschaftl. Dienstleistungen 2 5 7 19 33
Summe 59 77 111 164 411

Tabelle 7: Ungewichtete final bereinigte Stichprobe
(eigene Darstellung)

10-19 MA 20-49 MA 50-249 MA 250+ MA Summe

Herstellung von Waren 8 14 33 60 115
Energieversorgung 0 0 1 4 5
Wasserversorgung und Abfallentsorgung 0 1 1 1 3
Bau 9 11 11 10 41
Handel 15 15 19 43 91
Verkehr 4 5 7 22 37
Beherbergung und Gastronomie 9 8 8 3 27
Information und Kommunikation 1 2 3 6 13
Finanz- und Versicherungsleistungen 1 2 5 15 23
Grundstiicks- und Wohnungswesen 1 1 2 0 3
Freiberufliche/techn. Dienstleistungen 6 5 5 3 19
Sonst. wirtschaftl. Dienstleistungen 2 4 9 19 34
Summe 56 67 103 185 411

Tabelle 8: Gewichtete final bereinigte Stichprobe™
(eigene Darstellung)

3.2.2 Datenanalyse

Nachdem die Daten aufbereitet und gewichtet wurden, erfolgte die deskriptive Auswer-
tung der Daten. Diese Auswertung gibt einen ersten Uberblick tiber Mittelwerte, Stan-
dardabweichungen und Verteilungen der Variablen (siehe Anhang VI.1). Um die Validitat
sowie Reliabilitat zu testen, wurden die Daten hinsichtlich dieser beiden Gutekriterien
Uberprift. Dabei werden unterschiedliche Verfahren fur Input- und Output-Variablen ge-

nutzt.

H Aufgrund der Gewichtung ergeben sich fir die Fallzahlen Nachkommastellen. Auf diese Darstellung wurde
wegen der besseren Ubersichtlichkeit verzichtet. Etwaige Abweichungen in Zahlen oder Summenspalten
sind rundungsbedingt.
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ltem Mittelwerte t-test Trenn-  Cronbachs
Low Top  Sig. schar-  Alpha, wenn
25 25 fekoef- Item  wegge-

fizient  lassen wird

1.) Unser Unternehmen verfligt Uber zahlreiche Informationen

Uber die Bedurfnisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Be- 3,16 6,19 0,00 0,69 0,919

ruf und Familie

2.) Unserem Unternehmen liegen aktuelle Informationen tber

die Bedurfnisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Berufund 3,31 6,20 0,00 0,64 0,921

Familie vor.

3.) Unser Unternehmen ist Uiber die Bedirfnisse zur Vereinbar-

keit von Beruf und Familie unterschiedlicher Mitarbeitergrup- 3,96 6,37 0,00 0,67 0,920

pen gut informiert.

4.) In unserem Unternehmen werden Informationen Uber die

Bedurfnisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Beruf und 2,48 6,18 0,00 0,72 0,919

Familie aktiv von der Unternehmensleitung eingeholt.

5.) Unser Unternehmen ist Uber gesetzliche Rahmenbedingun-

gen und staatliche Leistungen im Zusammenhang mit der Ver- 4,45 6,27 0,00 0,44 0,924

einbarkeit von Beruf und Familie gut informiert.

6.)_Das Angebot zur Vere_|nbarke|t von Beruf und Familie ver- 275 502 000 0,40 0,926

gleichbarer Unternehmen ist uns weitgehend bekannt.

7._) Un_ser A_ngebot zur Verelnpa_rkelt von Beruf und Familie 336 648 000 0.70 0,919

wird mitarbeitergerecht kommuniziert.

8.) In unserem Unternehmep existiert ein standlg_es Informati- 223 574 000 0,69 0,919

onsangebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

9.) Unsere Mitarbeiter erhglten ur_nfassende Informatpnen zZu 246 609 000 0,73 0918

unserem Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

10.) Anrggungen von Mltarbelter"n zur Vereinbarkeit von Beruf 427 640 000 058 0,922

und Familie werden schnell geprdft.

11.) Unsere Mitarbeiter werden in die Planung von Malinah-

men zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie umfassend ein- 2,94 597 0,00 0,65 0,920

gebunden.

12.) Unsere Mitarbeiter sind mit dem Ausmal unseres Ange-

bots an MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie 4,14 6,16 0,00 0,56 0,922

zufrieden.

13.) Unsere MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-

milie richten sich nach den Bedirfnissen der Mitarbeiter. 389 636 000 0,64 0,921

14.) In Relation zu vergleichbaren Unternehmen investieren wir

finanziell mehr in Mal3nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und 2,67 5,19 0,00 0,55 0,922

Familie.

15.) Unser MaRRnahmenangebot zur Vereinbarkeit von Beruf

und Familie passen wir an sich andernde Bedurfnisse von Mit- 3,52 6,27 0,00 0,67 0,920

arbeitern an.

16.) In unserem Unternehmen ist das Miteinander von Beruf

und Familie eine Selbstverstandlichkeit. 428 65 0,00 0,62 0,921

17)) er_V(.erflolg(?n die Vgrelnbarkelt von Beruf und Familie 373 664 000 076 0,018

ernsthaft; sie ist fir uns kein Modethema.

13.) Un;ere Un.ternehmensleltung engagiert sich glaubhaft fur 378 664 000 0,69 0,920

die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

19.) Fuhrungskrafte ermdglichen im Rahmen ihres Handlungs-

spielraums ihren Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Beruf und 4,76 6,44 0,00 0,51 0,923

Familie.

20.) In Relation zu vergleichbaren Unternehmen arbeiten in

unserem Unternehmen Uberdurchschnittlich viele Fidhrungs- 3,30 5,08 0,00 0,33 0,927

krafte mit Familienpflichten.

21.)) In unserem Unternehmen treten selten Spannungen zwi- 507 606 000 0.15 0,930

schen Mitarbeitern mit und ohne Familienpflichten auf.

Tabelle 9: Ergebnisse der Trennscharfetests
(eigene Darstellung)
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Im Hinblick auf die Reliabilitat, welche die Zuverlassigkeit des Messinstrumentes der er-
hobenen Daten kennzeichnet, wurde ein Trennschérfetest in Bezug auf den berufundfami-
lie-Index anhand eines t-tests durchgefiihrt (Bortz & Ddring, 2006). Dafir wurde zunachst
ein vorlaufiger Indexwert je Unternehmen durch Aufsummieren dessen 21 einzelner Iltems
gebildet. Diese vorlaufige Skala reicht von 37 bis 146 Punkten. Auf Basis dieser Indexwer-
te wurden zwei Gruppen festgelegt. Die obere Gruppe stellt das obere Quartil der Index-
werte dar, d.h. es sind diejenigen Unternehmen, die die 25% hdchsten Indexwerte erzielt
haben. In der vorliegenden Studie sind das alle Unternehmen, die mindestens 120 Punkte
erreicht haben. Die untere Gruppe bildet das untere Quartil der Indexwerte ab, d.h. es
sind diejenigen Unternehmen, die die 25% geringsten Indexwerte bzw. maximal 89 Punk-
te erreicht haben. Unterscheiden sich nun die Mittelwerte der beiden Gruppen je Item sig-
nifikant voneinander, wird davon ausgegangen, dass das ltem trennscharf ist. Alle 21 Mit-
telwertvergleiche ergaben, dass beide Gruppen signifikant unterschiedliche Werte erziel-

ten (vgl. Tabelle 9).

Die Gesamtskala weist einen hohen Reliabilitatswert (Cronbachs Alpha) von 0,925 auf.
Damit erfullt der berufundfamilie-Index das Gitekriterium der Reliabilitdt und man kann
von einer guten internen Konsistenz der Skala ausgehen (Janssen & Laatz, 2010). Zu-
satzlich wurde fur jedes Item die korrigierte Item-Skala-Korrelation berechnet. Dieser
Trennschéarfekoeffizient gibt die Korrelation der Messwerte jedes Items mit den Werten
der Gesamtskala an (Janssen & Laatz, 2010) und sollte groRer als 0,5 sein. Vier Items
unterschreiten diesen Wert (Items Nr. 5, 6, 20, 21). Bei zwei dieser Items wurden die Un-
ternehmensvertreter gebeten, ihr Unternehmen in Relation zu vergleichbaren Unterneh-
men einzuschatzen (Items Nr. 20, 21). Das dritte unscharfe Iltem beinhaltet den Informati-
onsstand der Unternehmen im Hinblick auf gesetzliche Vorgaben und Rahmenbedingun-
gen (Nr. 5) und das vierte Item zielt auf das Spannungsverhaltnis zwischen Mitarbeitern
mit und ohne Familienpflichten (Nr. 6). Dartber hinaus wurde der Cronbachs Alpha Wert
herangezogen, der sich ergibt, wenn das gepriifte Item weggelassen wird. Dieses Vorge-
hen priift die Qualitat der Items. Ist das angegebene Cronbachs Alpha gréRRer als der Re-
liabilitatswert der Gesamtskala, so weist das geprifte Item eine schlechte Qualitat auf
(Janssen & Laatz, 2010). Dies gilt lediglich fur Iltem Nr. 21, welches im Vergleich zu den
anderen Items eine schlechtere Trennscharfe besitzt. Ein Grund fur die schlechten Er-
gebnisse der vier Items, insbesondere von Item Nr. 21, kann in der Tatsache liegen, dass
Unternehmen nicht wissen, wie vergleichbare Unternehmen abschneiden, das gesetzliche
Angebot nicht kennen bzw. nicht einschatzen kénnen, ob es Spannungen zwischen Mit-
arbeitern mit und ohne Familienpflichten gibt. Da ein Wert des Trennscharfekoeffizienten

von unter 0,3 besonders problematisch ist und Item Nr. 21 zudem die Reliabilitat der Ge-

29



samtskala verschlechtert, musste Item Nr. 21 von der weiteren Analyse herausgenommen
werden. Allerdings wirde so die Inhaltsvaliditat verringert werden und der Cronbachs Al-
pha-Wert fir die Gesamtskala wirde sich lediglich geringfligig verbessern (0,930). Daher
wird davon abgesehen, die Skala zu reduzieren.

Neben der Reliabilitatsanalyse wurde auch die Validitat der Skala geprift. Dabei wird zwi-
schen interner und externer Validitat unterschieden. Die interne Validitat gibt Aufschluss
Uber die eindeutige Interpretierbarkeit der Ergebnisse einer Untersuchung, wohingegen
die externe Validitat den Grad der Generalisierbarkeit der Ergebnisse Uber unterschiedli-
che Bedingungen und Testpersonen hinaus angibt (Bortz, 2005). Die inhaltliche Validitat
der Untersuchung wurde bereits im Rahmen der Expertengesprache bestatigt. Die Exper-
ten waren sich Uber die Einteilung des Familienbewusstseins in die drei Dimensionen Dia-
log, Leistung und Kultur einig und befanden diese ebenso als vollstandig wie die Items.
Damit gibt es Indikationen fir die inhaltliche Validitat der Untersuchung. Neben der inhalt-
lichen Validitdt wurden die Daten auch anhand der Kriteriumsvaliditat tber Innen- und

Aulenprifitems untersucht.

Als Au3enkriterium wurde das Audit berufundfamilie herangezogen. Dieses Audit stellt ein
Beratungsinstrument fir Unternehmen, Non- Profit-Organisationen und Einrichtungen des
offentlichen Dienstes zur Entwicklung ihres Familienbewusstseins dar. Wahrend des Audi-
tierungsprozesses wird der Ist-Zustand gemessen und besonders familienbewusste Un-
ternehmen werden zertifiziert (Familie & Beruf Management GmbH, 2010). Somit missten
Unternehmen, die vom Audit berufundfamilie zertifiziert worden sind, einen héheren beru-
fundfamilie-Indexwert aufweisen als nicht auditierte Unternehmen. Der Mittelwert (71,6)
auditierter Unternehmen (n=19) ist héher als der Mittelwert (66,4) von Unternehmen, die
entweder nicht auditiert wurden oder zu dieser Frage keine Angabe machen konnten
(n=392); der Unterschied ist auf einem 10%-Niveau einseitig signifikant (t = —1,327,df =
409, p = 0,0925).

Als weitere Indikatoren fir die Kriteriumsvaliditat wurden Prifitems in den Fragebogen
inkludiert. Diese Items fungieren als Innenkriterien. Hierbei wurden die High 25%-
Unternehmen mit den hochsten Indexwerten mit den Low 25%-Unternehmen verglichen,
die die geringsten Werte erzielt haben. Die Unternehmen wurden anhand ihrer erreichten
Punkte auf der endgultigen Skala in die High 25- und Low 25-Unternehmen eingeteilt (vgl.
Abbildung 7 auf S. 35). Alle Unternehmen, die mehr als 78,99 Punkte erzielt haben, geho-
ren zu dem oberen Quartil (High 25%) und die Unternehmen mit 56,09 Punkten oder we-

niger gehéren zu dem unteren Quartil (Low 25%). Es wird davon ausgegangen, dass Un-
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ternehmen, die besonders familienbewusst sind, z.B. hohere Ausgaben fir familienfreund-
liche MaBnahmen pro Mitarbeiter haben als Unternehmen, die nur wenig familienbewusst
sind.

Als Innenkriterien wurden hierbei neun Fragen in die Untersuchung integriert:

e Bitte schatzen Sie ab, wie lange es dauert, bis auf einen Verbesserungsvorschlag
im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Ihrem Unternehmen ein-
gegangen wird. (Dimension Dialog)

e Wie lange dauert es im Durchschnitt, bis ein fir gut befundener Vorschlag umge-
setzt wird? (Dimension Leistung)

e Wie hoch waren im Jahr 2011 die Ausgaben fur familienfreundliche Maflinahmen in
Ihrem Unternehmen? (Dimension Leistung)

e Anzahl fehlender Werte bei: Schatzen Sie bitte ab, wie viel Prozent lhrer Mitarbei-
ter im Jahr 2011 Kinder erzogen haben. (Dimension Dialog)

e Anzahl fehlender Werte bei: Schéatzen Sie bitte ab, wie viel Prozent lhrer Mitarbei-
ter im Jahr 2011 pflegebedurftige Angehdrige versorgt haben. (Dimension Dialog)

e Wie hoch war im Jahr 2011 der Anteil an Fihrungskréaften, die in Teilzeit arbeiten?
(Dimension Kultur)

e In welchem Ausmafl} kdénnen Mitarbeiter eigenverantwortlich Uber die Lage ihrer
Arbeitszeit bestimmen? (Dimension Kultur)

e In welchem Ausmal konnen Mitarbeiter eigenverantwortlich Uber die Lange ihrer
Arbeitszeit bestimmen? (Dimension Kultur)

e In welchem Ausmald kdnnen Mitarbeiter eigenverantwortlich tber ihren Arbeitsort

bestimmen? (Dimension Kultur)

Fur diese neun Fragen wurden Mittelwertvergleiche zwischen den High 25%- und den
Low 25%-Unternehmen durchgefihrt. Tabelle 10 gibt einen Uberblick Gber die Mittelwert-
vergleiche der Gruppen. Es zeigt sich, dass besonders familienfreundliche Unternehmen
schneller auf Verbesserungsvorschlage von Mitarbeitern hinsichtlich der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf eingehen bzw. die fur gut befundenen Vorschlage schneller umsetzen.
So bendétigen familienbewusste Unternehmen im Schnitt 2,31 Wochen, bis sie auf einen
Vorschlag eingehen, und 3,18 Wochen, bis sie diesen umsetzen, im Gegensatz zu den
wenig familienbewussten Unternehmen, die dafir im Schnitt 4,28 bzw. 7,4 Wochen beno-
tigen. Diese Unterschiede haben sich als signifikant erwiesen. Zudem geben sehr fami-
lienbewusste Unternehmen signifikant mehr Geld fur familienbewusste Mafinahmen pro

Mitarbeiter aus (im Durchschnitt 210,21 € je Mitarbeiter und Jahr) als nicht familienbe-
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wusste Unternehmen (jahrlich 93,37€ je Mitarbeiter). Die 25% Unternehmen mit dem
hdchsten Familienbewusstsein lassen ihre Mitarbeiter haufiger eigenverantwortlich tber
die Lange und Lage ihrer Arbeitszeit (44,65% bzw. 40,86%) bestimmen als Unternehmen
mit niedrigem Familienbewusstsein (27,19% bzw. 27,46%). Hinsichtlich des Arbeitsortes
durfen Beschéftigte diesen nur geringfligig eigenverantwortlich bestimmen (7,52% Low
25% vs. 7,72% High 25%). Hier sind keine signifikanten Unterschiede zwischen den Low
25%- und High 25%-Unternehmen zu erkennen. Auch weist die Mitarbeiterstruktur beider
Vergleichsgruppen nur geringe Unterschiede auf. Zwar beschaftigen familienbewusste
Unternehmen mehr Fihrungskréfte, die in Teilzeit arbeiten (3,99%), als wenig familien-
bewusste Unternehmen (3,06%), jedoch ist dieser Unterschied statistisch nicht signifikant.
Zudem konnten Personalverantwortliche sehr familienbewusster Unternehmen im Ver-
gleich zu den wenig familienbewussten Unternehmen haufiger angeben, wie viele Mitar-
beiter Kinder erziehen (97,1% bzw. 93,3%) und sich um pflegebedirftige Angehérige
kimmern (86,5% bzw. 78,8%). Allerdings ist nur die Anzahl fehlender Werte des Items
LAnzahl der Mitarbeiter, die sich um pflegebedirftige Angehérige kiimmern® signifikant
unterschiedlich zwischen der Low 25%- und der High 25%-Gruppe (exakter Test nach
Fisher, einseitige Signifikanz).

Dimen- Low 25% High 25%

sion Iltem Si
Mittel- Mittel- 9

n

wert wert

Dialog Zeit, bis _auf.Verbesserungsvorschlag einge- 4.28 87 231 97 0,001

gangen wird (in Wochen)

Leis- Zeit, b_ls ein Verbesserungsvorschlag umge- 7.40 89 318 97 0,000

tung setzt wird (in Wochen)

Leis- Ausgaben fur familienbewusste MalRhahmen je

tung Mitarbeiter 93,37 53 210,21 50 0,035

Anzahl fehlender Werte bei Mitarbeiter mit

Dialog . 7 104 3 103 0,170
Kindern

Dialog Anzahl fe_hle_nder Wertg _bel Mitarbeiter mit 22 104 14 103 0,100
pflegebediirftigen Angehérigen

Kultur ~ Fuhrungskréfte, die in Teilzeit arbeiten (in %) 3,06 104 3,99 99 0,466
eigenverantwortliche Bestimmung uber die

S Lage der Arbeitszeit (in % der Arbeitszeit) 2iAD A 408 oL B
eigenverantwortliche Bestimmung Uuber die

Kultur Lange der Arbeitszeit (in % der Arbeitszeit) Zhals 1oz anfs L

Kultur eigenverantwortliche Bestimmung Uber den 752 104 7,72 102 0,944

Arbeitsort (in % der Arbeitszeit)

Tabelle 10: Mittelwertvergleich Innenkriterien
(eigene Darstellung)

Dementsprechend kann angenommen werden, dass sich beide Gruppen in der Dialog-
komponente neben der Leistungsdimension unterscheiden, wenn auch nur zum Teil signi-
fikant. In der Kultur-Dimension sind zwei Mittelwertvergleiche signifikant verschieden und
bei zwei Innenkriterien ist die Richtung des vermuteten Zusammenhangs gegeben. Somit

konnte der Zusammenhang von einem grol3en Teil der Innenkriterien (als statistisch signi-
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fikant) nachgewiesen werden. Es kann davon ausgegangen werden, dass der berufund-
familie-Index eine gute Kriteriumsvaliditat aufweist, auch wenn nicht alle vermuteten Zu-
sammenhange (Bestimmung des Arbeitsortes, Fihrungskrafte in Teilzeit, Anzahl fehlen-
der Werte Mitarbeiter mit Kindern) statistisch signifikant sind.

Ein zusétzliches Innenkriterium besteht in der globalen Selbsteinschatzung der Proban-
den Uber den Status Quo des Familienbewusstseins ihres Unternehmens. Es wird vermu-
tet, dass Unternehmen, die eine hohe Selbsteinschétzung haben, auch einen hohen In-
dexwert aufweisen. Ungeachtet der Konzeption von Familienbewusstsein als mehrdimen-
sionales Konstrukt soll diese Selbsteinschatzung als Kriterium herangezogen werden, weil
davon ausgegangen wird, dass familienbewusste Unternehmen sich bei der direkten Ab-
frage nicht schlechter stellen, als sie sind. Diese Vermutung konnte bestatigt werden. Das
obere Quartil der familienbewussten Unternehmen schatzen ihr eigenes Familienbe-
wusstsein mit durchschnittlich 6,48 von sieben mdéglichen Punkten ein, wohingegen die
Low 25%-Unternehmen dies nur mit 4,52 Punkten taten. Dieser Unterschied ist statistisch
signifikant (t = —13,935,df = 152,348,p = 0,000). Dazu wurde auch die Bedeutsamkeit
des Themas der Vereinbarkeit von Familie und Beruf direkt abgefragt und soll hier fur den
Vergleich der beiden extremen Gruppe herangezogen werden. Unternehmen, fir die das
Thema sehr bedeutsam ist, missten auch beim indirekt ermittelten Index einen hohen
Wert erreichen. Die Analyse ergab, dass sehr familienbewusste Unternehmen (6,51) das
Vereinbarkeitsthema auch fir signifikant bedeutender halten als wenig familienbewusste
Unternehmen (4,75) (t = —10,990,df = 158,156,p = 0,000). Es konnte also festgestellt
werden, dass sich Unternehmen der Low 25%- und der High 25%-Gruppe systematisch
unterscheiden beziiglich der Bedeutsamkeit und der globalen Selbsteinschatzung des

eigenen Familienbewusstseins.

Die durchgefiihrten Schritte zur Uberpriifung der Reliabilitat und Validitat des Messinstru-
mentes machten deutlich, dass der berufundfamilie-index in der 6sterreichischen Studie

ein adaquates Mittel darstellt, um Familienbewusstsein der Unternehmen zu messen.

3.3 Beschreibung der Stichprobe

Die 411 Unternehmen lassen sich wie folgt charakterisieren: 185 Unternehmen beschéafti-
gen mindestens 250 Mitarbeiter (45%), 103 Unternehmen haben zwischen 50 und 249
Mitarbeiter (25,1%), 67 Unternehmen zwischen 20 und 49 Mitarbeiter (16,3%) und weitere
56 Unternehmen bestehen aus 10 bis 19 Mitarbeitern (13,5%). Die 411 befragten Unter-
nehmen sind zu etwa einem Viertel in der Herstellung von Waren (27,9%) tatig, gefolgt
von Handelsunternehmen (22,2%) und Bauunternehmen (10%). Die grof3e Mehrheit der
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Unternehmen (86,9%) haben als Rechtsform die Kapitalgesellschaft. 23,5% aller befrag-
ten Unternehmen sind in Oberdsterreich ansassig. Weitere 22,4% der Unternehmen ga-
ben an, dass ihr Sitz in Wien ist. In Niedertsterreich waren 16,9% aller Unternehmen an-
sassig und in der Steiermark belduft sich dieser Wert auf 13%. 25% der Unternehmen
wurden nach 1991 gegriindet, weitere 25% jedoch schon vor 1922.

Hinsichtlich der Mitarbeiterstruktur ist auffallig, dass Frauen in wichtigen Positionen unter-
reprasentiert sind, allerdings Uberdurchschnittlich in Teilzeit arbeiten und Karenzzeiten
beanspruchen. So haben die Unternehmen im Schnitt einen Frauenanteil von 35,82% im
Jahr 2011, wobei 25% der Unternehmen nur bis zu 14 Frauen je 100 Mitarbeiter beschaf-
tigen. Der Frauenanteil unter den Fuhrungskraften liegt bei 19,73%, was etwas geringer
als ihr Anteil unter den Akademikern (22,17%) ist. Etwas mehr als jeder vierte wichtige
Mitarbeiter ist eine Frau (28,81%). Der Anteil an Mitarbeitern, die in Teilzeit arbeiten, be-
tragt 16,52%. Allerdings sind diese Stellen Uberproportional haufig von Frauen besetzt
(68,29%) und auch nur wenige Manner nehmen Elternkarenz (2,95% aller Elternkaren-
zierten). Die durchschnittliche Altersstruktur der befragten Unternehmen setzt sich folgen-
dermal3en zusammen: 28,13% der Arbeitnehmer sind bis zu 30 Jahre alt, 28,74% von
ihnen sind zwischen 31 und 40 Jahren alt, 27,3% der Mitarbeiter haben ein Alter zwischen
41 und 50 Jahren und 15,77% sind alter als 50 Jahre. Somit kann von einem hohen Be-
troffenheitsgrad einer Mehrheit der Beschatftigten mit dem Thema Vereinbarkeit von Fami-

lie und Beruf ausgegangen werden.

3.4 Ergebnisse

Dieser Abschnitt prasentiert die Ergebnisse der Unternehmensbefragung. Zunéchst sollen
die Resultate zum Status Quo des Familienbewusstseins in dsterreichischen Unterneh-
men dargelegt werden. Anschlie3end wird geklart, welche betriebswirtschaftlichen Effekte

mit betrieblichem Familienbewusstsein einhergehen.

3.4.1 Status Quo der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in oster-
reichischen Unternehmen

Die Personalverantwortlichen schatzten im Durchschnitt das aktuelle Familienbewusstsein
ihrer Unternehmen auf 5,45 ein. Vor zwei Jahren lag der Mittelwert (retroperspektiv) bei
5,12 und in zwei Jahren beurteilten die Probanden das Familienbewusstsein mit durch-
schnittlich 5,73 Punkten. Die Unterschiede im Vergleich zum aktuellen Familienbewusst-

sein sind signifikant (retroperspektiv: T = 9,296,df = 408,p = 0,000, perspektivisch:
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T = —9,380,df = 409,p = 0,000). Im Mittel beschaftigen sich die Unternehmen seit 13,85

Jahren mit dem Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Ausléser ihrer Bemuhungen war in mehr als die Halfte aller Unternehmen eine Initiative
der Geschéftsleitung. In 16% aller Félle ging die Initiative von Arbeithehmern aus und in
jeweils rund 6% der Unternehmen sorgten die politischen Rahmenbedingungen, eine Ini-
tiative des Konzerns sowie Probleme bei der Personalakquise dafir, dass die Unterneh-
men sich mit dem Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf beschéaftigen. Neben
dem Globalurteil des Familienbewusstseins wurden die Testpersonen auch nach der Be-
deutsamkeit des Vereinbarkeitsthemas in ihrem Unternehmen gefragt. Im Schnitt bewer-
ten die Personalverantwortlichen die aktuelle Bedeutsamkeit des Themas mit 5,6 Punk-
ten. Befragt nach der Bedeutsamkeit vor zwei Jahren, schatzen sie diese auf durch-
schnittlich 5,25 von sieben Punkten (retroperspektiv) und in zwei Jahren wird die Bedeut-
samkeit des Themas auf 5,85 Punkten (perspektivisch) ansteigen. Auch hier sind die Un-
terschiede im Vergleich zur aktuellen Bedeutsamkeit signifikant (retroperspektiv: T =
8,771,df = 407,p = 0,000, perspektivisch: T = —7,780,df = 407,p = 0,000). Somit ist ein
wachsender Trend sowohl bei der Selbsteinschatzung des globalen Familienbewusst-

seins als auch bei der Bedeutsamkeit des Themas zu erkennen.

Hauflgkelt in % MW=66.7
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berufundfamilie-Indexwert

Abbildung 7: Ubersicht {iber die erzielten Werte auf dem berufundfamilie-Index
(eigene Darstellung)

Hinsichtlich des Indexwertes, den die Unternehmen auf der berufundfamilie-Skala erzielt
haben, lasst sich feststellen, dass im Durchschnitt ein Wert von 66,7 erreicht wurde. Der
geringste Wert liegt bei 13,0 Punkten und der hdchste bei 99,7 Punkten. Ein Viertel aller
Unternehmen haben bis zu 56,1 Punkte bei dem berufundfamilie-Index erzielt. Der Medi-
an liegt bei 68,5 und das obere Quartil der familienbewussten Unternehmen hat mindes-
tens 79,0 Punkte erreicht. Unterteilt man den Index in seine Dimensionen, so wird deut-

lich, dass Unternehmen im Mittel den héchsten Wert bei der Dimension Kultur erreichen.
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Mit im Durchschnitt 73,1 Punkten liegt diese Dimension wesentlich vor der Dimension
Leistung mit durchschnittlich 64,4 Punkten und der Dialogdimension mit 62,4 Punkten.
Wahrend in den Dimensionen Leistung und Dialog die Spannweite von 0 bis 100 Punkten
reicht, betragt diese bei Kultur zwischen 13,5 und 100 Punkten.

Gesamt
66,7

Dialog
62,4

Leistung
64,4

0 20 40 60 80 100

Abbildung 8: Ergebnisse der Dimensionen des berufundfamilie-Indexes
(eigene Darstellung)

Um mdgliche Einflussfaktoren des Familienbewusstseins herauszufiltern, wurde eine line-
are Regressionsanalyse mit der abhangigen Variable betriebliches Familienbewusstsein
realisiert. Als unabhangige Variablen kommen zunachst alle metrischen moderierenden
und deskriptiven GroRen des Fragebogens in Betracht. Diese wurden auf Kausalitat und
ihren Zusammenhangen untereinander getestet, da diese Variablen unabhangig vonei-
nander sein missen. Die Korrelationsanalyse reduzierte die unabhangigen Parameter auf
9 mogliche Faktoren, die nicht bzw. nur schwach miteinander korrelieren: Anzahl der Mit-
arbeiter, Anzahl der Jahre, die sich ein Unternehmen mit dem Vereinbarkeitsthema be-
schaftigt, aktuelle Bedeutsamkeit von Vereinbarkeit von Familie und Beruf, wirtschaftliche
Lage des Unternehmens, Wettbewerbsdruck auf dem Personalmarkt, kommunales Be-
treuungsangebot vor Ort, Frauenanteil, Akademikeranteil sowie der Anteil an wichtigen
Mitarbeitern. Einem linearen Regressionsmodell liegen bestimmte Pramissen zugrunde,
die getestet werden mussen. Zunachst muss das Modell richtig spezifiziert sein, d.h. die
Beziehung zwischen den Parametern ist linear, das Modell enthélt alle relevanten erkla-
renden Variablen und die Anzahl der Schatzer ist geringer als die Anzahl der Beobach-
tungen (Backhaus et al., 2008). Die Vollstandigkeit der Variablen ergibt sich aus den Vor-
untersuchungen und wird per se angenommen. Die vorliegende Untersuchung enthéalt 9
mdgliche unabhéngige Variablen. Da die Stichprobe 411 Unternehmen enthalt, ist sie
nicht zu klein fur diese Analyse (9*5=45<411).
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Histogramm
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Abbildung 10: Histogramm der standardisierten Residuen ~ APPildung 9: P-P-Diagramm
(eigene Darstellung) (eigene Darstellung)

Regression Standardisiertes Residuum

Zudem wird Normalverteilung der Storgrof3en und keine Heteroskedastizitat bei der linea-
ren Regression vorausgesetzt. Die beiden obigen Abbildungen zeigen, dass Normalvertei-
lung der StoérgrofRen angenommen werden kann. Auerdem liegt keine Heteroskedastizi-
tat vor, wie sich aus dem Streudiagramm (vgl. Abbildung 11) ergibt. Die Varianz der Resi-
duen sind fir alle Koeffizienten homogen. Da keine Zeitreihe vorliegt, kann unterstellt
werden, dass Autokorrelation kein Problem der Analyse sein wird. Die zuvor durchgefthr-
te Korrelationsanalyse und der Ausschluss stark miteinander korrelierender Variablen
fihren dazu, dass Multikollinearitét nicht vorliegt, d.h. ein Regressor darf nicht als lineare
Kombination eines anderen Regressors darstellbar sein. Diese Annahme wird durch den
Variance Inflation Factor und der Toleranz-Statistik bestatigt, die in der vorliegenden Ana-
lyse unter den kritischen Werten von 10 bzw. tber 0,1 bleiben. Somit wurden alle Modell-
pramissen Uberpriift und das so erstellte Modell kann durch eine lineare Regression ge-

testet werden (Backhaus et al., 2008).

Streudiagramm

Abhangige Variable: Indexwert BUFI

o

Regression Standardisiertes
Residuum
[=]
|
o

Regression Standardisierter geschatzter Wert

Abbildung 11: Streudiagramm
(eigene Darstellung)
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Da es nicht das zentrale Anliegen dieser Studie war, die Einflussfaktoren des betriebli-
chen Familienbewusstseins herauszufiltern, kann der Erklarungsanteil von 0,277 (korri-
giertes R?) des linearen Regressionsmodells als gut eingeschétzt werden. Das bedeutet,
dass 27,7% der Varianz des berufundfamilie-Indexwertes durch die unabhéngigen Variab-
len des zugrunde liegenden Modells erklart wird. Die Nullhypothese, dass die Koeffizien-
ten gleich null sind, konnte abgelehnt werden (F = 15,508,df = 9,p = 0,000).

Nicht standardisierte Ko- Standardisierte
effizienten Koeffizienten

Regressions-  Standard- Beta Sig.

koeffizient B fehler
(Konstante) 17,327 5,168 3,353 0,001
Mitarbeiteranzahl 0,000 0,001 -0,018 -0,397 0,692
Anzahl der Jahre mit Vereinbarkeit 0,115 0,063 0,086 1,821 0,070
Aktuelle Bedeutsamkeit der Vereinbarkeit 5,691 0,638 0,428 8,919 0,000
Wirtschaftliche Lage 1,426 0,638 0,107 2,234 0,026
Wettbewerbsdruck auf dem Personalmarkt 0,190 0,440 0,020 0,432 0,666
Kommunales Betreuungsangebot 1,017 0,416 0,117 2,445 0,015
Frauenanteil 0,040 0,027 0,071 1,487 0,138
Akademikeranteil 0,119 0,043 0,128 2,752 0,006
Anteil wichtiger Mitarbeiter 0,006 0,023 0,012 0,251 0,802

a. Abhangige Variable: Indexwert BUFI

Tabelle 11: Ergebnisse der linearen Regression der moderierenden Variablen
(eigene Darstellung)

Insgesamt konnte bei finf Variablen ein positiver signifikanter Zusammenhang mit dem
berufundfamilie-Indexwert nachgewiesen werden (vgl. Tabelle 11). Diese funf Variablen
sind: Anzahl der Jahre, die ein Unternehmen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ver-
folgt, die aktuelle Bedeutsamkeit, die ein Unternehmen dem Vereinbarkeitsthema bei-
misst, eine gute wirtschaftliche Lage, ein ausreichendes kommunales Betreuungsangebot
am Standort sowie der Akademikeranteil im Unternehmen. In der Analyse zeigte sich,
dass vor allem die eingeschétzte Bedeutsamkeit des Vereinbarkeitsthemas einen hohen
Einfluss auf den berufundfamilie-Indexwert hat, den ein Unternehmen erzielt. Je bedeut-
samer ein Unternehmen das Vereinbarkeitsthema einschatzt, desto héher ist der entspre-
chende Indexwert. AuBerdem wirken sich eine gute wirtschaftliche Lage und ein gutes
kommunales Betreuungsangebot am Standort positiv auf das betriebliche Familienbe-
wusstsein aus. Zusétzlich konnte festgestellt werden, dass eine Grof3e der Mitarbei-
terstruktur, der Akademikeranteil, einen signifikanten Einfluss auf das Familienbewusst-
sein der Unternehmen ausubt. Je héher der Akademikeranteil ist, umso hdher ist das Fa-
milienbewusstsein eines Unternehmens ausgepragt. Aber auch je langer sich ein Unter-
nehmen bereits mit dem Vereinbarkeitsthema auseinandersetzt, desto hoher ist der In-
dexwert. Entgegen den Vermutungen spielen Mitarbeiteranzahl, Frauenanteil, Anteil wich-

tiger Mitarbeiter und ein starker Wettbewerbsdruck auf dem Personalmarkt keine signifi-
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kante Rolle fur das Ausmafd betrieblichen Familienbewusstseins. Diese vier Variablen
sollen daher weitergehenden Analysen unterzogen werden.

berufundfamilie-Indexwert
2 71,31

70,44_____________-\
70
% \\
65,43
66
‘l\. 64,52

64
62

60 T T T 1
10-19 20-49 50-249 250+
Mitarbeiter Mitarbeiter Mitarbeiter Mitarbeiter

Abbildung 12: Ergebnisse des berufundfamilie-Indexes je Grél3enklasse
(eigene Darstellung)

Testet man die Unternehmensgréf3e nicht nach Anzahl der Mitarbeiter, sondern nach Be-
schéftigtengroRenklasse wird deutlich, dass kleine und kleinere Unternehmen (zwischen
10 und 49 Mitarbeiter) insgesamt héhere Indexwerte erreichen als mittlere und grof3e Un-
ternehmen (vgl. Abbildung 12). Wahrend Unternehmen mit 10-19 Beschéftigten bzw. 20
bis 49 Mitarbeitern einen Indexwert von durchschnittlich 70,4 bzw. 71,3 erreichen, sinkt
dieser Wert bei Unternehmen mit 50 bis 249 Beschéftigten auf 65,4 und fallt bei noch
groRBeren Unternehmen mit mindestens 250 Mitarbeitern auf durchschnittlich 64,5 Punk-
ten. Diese Unterschiede sind zudem statistisch signifikant (F = 4,003,df = 3,p = 0,008).
Damit zeigt sich, dass nicht die grol3en Unternehmen besonders familienbewusst agieren,
sondern die kleinen Unternehmen mit bis zu 49 Mitarbeitern. Die Unternehmensgréf3e
spielt dementsprechend eine Rolle fir das Ausmald betrieblichen Familienbewusstseins.
Allerdings liegt kein linearer Zusammenhang vor, da zunéchst ein Anstieg des berufund-
familie-Indexwertes von der kleinsten Beschéftigtenklasse (10-19 Mitarbeiter) zur nachst-
groReren Kategorie (20-49 Mitarbeiter) zu verzeichnen ist, bevor der Indexwert stark ab-

nimmt bis hin zu den gro3ten Unternehmen mit mehr als 249 Mitarbeitern.

Daruiber hinaus konnte in der linearen Regressionsanalyse kein signifikanter Zusammen-
hang der Variable ,starker Wettbewerbsdruck auf dem Personalmarkt® mit dem betriebli-
chem Familienbewusstsein festgestellt werden. Die Detailuntersuchung ergibt, dass Per-
sonalverantwortliche diese Frage generell hoch eingeschéatzt haben (vgl. Abbildung 13). In
lediglich 17,2% aller Unternehmen wird nur ein schwacher Wettbewerbsdruck (Antwort-

wert kleiner/gleich 3) wahrgenommen. Insgesamt betragt der Mittelwert hier 5,03. Zudem
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unterscheiden sich die Low 25%-Unternehmen (5,05) nicht signifikant von den High 25%-
Unternehmen (5,10) (t = —0,241,df = 204,p = 0,809). Das heil3t, dass uber alle Unter-
nehmen hinweg (wenig oder sehr familienbewusst) ein starker Wettbewerbsdruck auf dem
Personalmarkt verspirt wird. Moglicherweise gibt es andere Akquise- und Bindungsin-
strumente neben der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die Unternehmen einsetzen,

um auf dem Personalmarkt bestehen zu konnen.

g5_2. Unser Unternehmen steht im Personalmarkt
unter einem starken Wettbewerbsdruck.
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Abbildung 13: Wahrgenommener Wettbewerbsdruck auf dem Personalmarkt
(eigene Darstellung)

Neben den beiden zuvor untersuchten Variablen Unternehmensgrof3e und Wettbewerbs-
druck auf dem Personalmarkt sollen vor dem Hintergrund der tberraschenden Befunde
der Regressionsanalyse auch die Grof3en zur Mitarbeiterstruktur in die weiterfiihrenden
Untersuchungen einbezogen werden. Der Anteil von Frauen im Unternehmen stellt ein
gquantitatives Ausmalfd der Betroffenheit von Unternehmen mit dem Vereinbarkeitsthema
dar, wohingegen sowohl der Anteil wichtiger Mitarbeiter als auch der Akademikeranteil ein
qualitatives Ausmalf beschreiben. Es ist zu vermuten, dass der Zusammenhang zwischen
qualitativer respektiver quantitativer Betroffenheit und dem Ausmald betrieblichen Famili-
enbewusstseins nicht linear verlauft. Denkbar ist auch, dass zum Beispiel ab einem be-
stimmten Mal} an Betroffenheit Unternehmen sich tberhaupt erst mit der Fragestellung
beschaftigen, mit wachsender Betroffenheit aber das Ausmal betrieblichen Familienbe-
wusstseins nicht oder nur noch geringfligig ansteigt. Daher ist es mdglich, dass in der
linearen Regressionsanalyse keine signifikanten Einflisse festgestellt werden konnten,
obgleich mdglicherweise ein (nicht linearer) Zusammenhang besteht. Dartiber hinaus ist
denkbar, dass Personalverantwortliche die Fragen zur Mitarbeiterstruktur intuitiv beant-
wortet haben. Es kann somit unterstellt werden, dass Antworten bei den metrisch skalier-
ten Variablen mdglicherweise ungeachtet ihres Skalennviveaus eher Tendenzaussagen
darstellen. Dies gilt hier insbesondere fur die Frage nach dem Anteil wichtiger Mitarbeiter

in Prozent, in geringerem Maf3e wohl aber auch fur den Anteil weiblicher Beschaftigter
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und Anteil von Akademikern, da die Variablen vermutlich nur in seltenen Fallen von den
Befragten aus dem Gedachtnis prézise metrisch abrufbar sind. Daher wurde das Skalen-
niveau bei diese Variablen verdndert und auf ordinales Skaleniveau reduziert (Anteil einer
bestimmten Gruppe unter den Beschaftigen hoch oder niedrig). Dazu wurden die jeweili-
gen Variablen anhand eines Mediansplits dichotomisiert. Tabelle 12 gibt einen Uberblick
Uber die deskriptive Statistik der einzelnen Gruppen, nachdem der Mediansplit durchge-
fuhrt wurde. Die Gruppen unterscheiden sich durchgehend signifikant voneinander, so-
dass von trennscharfen Gruppen ausgegangen werden kann. So sind die Werte der ein-
zelnen Gruppen mit Anteilen tGber dem Median jeweils deutlich héher als die Werte der

einzelnen Gruppen mit Anteilen unter dem Median.

ltem Median unter Median Uber Median F-test
Mittelwert  n Mittelwert  n Sig.
Frauenanteil 30% 12,7% 187 59,5% 195 0,000
Akademikeranteil 4% 1,1% 187 20,1% 194 0,000
Anteil wichtiger Mitarbeiter 25% 11,1% 190 64,3% 183 0,000

Tabelle 12: Deskriptive Statistik der Variablen nach Mediansplit
(eigene Darstellung)

Zur Uberprifung, ob sich die Gruppen auch hinsichtlich des betrieblichen Familienbe-
wusstseins signifikant voneinander unterscheiden, wurde eine einfaktorielle Varianzanaly-
se mit den Faktorstufen hoher respektive niedriger Anteil weiblicher Beschaftigter, wichti-
ger Mitarbeiter sowie Akademiker und dem berufundfamilie-Index als abhangiger Variable
durchgefuhrt. Zwar sind die Unternehmen mit einer Mitarbeiterstruktur, die Uber dem Me-
dian liegt, familienbewusster als die Vergleichsunternehmen mit einem Anteil an der je-
weiligen Mitarbeitergruppe unter dem Medianwert. Allerdings ist dieser Gruppenunter-
schied lediglich auf den Frauenanteil bezogen signifikant (vgl. Tabelle 13).

Iltem unter Median Uber Median t-test
Mittelwert n Mittelwert n Sig.
Frauenanteil 63,9 187 68,8 195 0,003
Akademikeranteil 66,0 187 67,7 194 0,173
Anteil wichtiger Mitarbeiter 65,5 190 68,1 183 0,122

Tabelle 13: Mittelwertvergleiche der Personalstruktur hinsichtlich des berufundfamilie-Indexes
(eigene Darstellung)

Ein Haupteffekt auf das betriebliche Familienbewusstsein geht somit also nur vom Frau-
enanteil, nicht aber vom Anteil wichtiger Mitarbeiter respektive dem Akademikeranteil aus.
Zum besseren Verstandnis dieses Befundes wurden abschlieend die Merkmale Frauen-
anteil und Anteil wichtiger Mitarbeiter respektive Akademikeranteil in ihrem Zusammen-
spiel analysiert. Hierzu wurde zunachst eine mehrfaktorielle Varianzanalyse durchgefiihrt.
Hierbei stellte sich heraus, dass ein Interaktionseffekt sowohl zwischen Frauenanteil und

Anteil wichtiger Mitarbeiter (F = 3,342, df =1, p = 0,069) als auch zwischen Frauenan-
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teil und Akademikeranteil (F = 4,674, df =1, p = 0,032) besteht, wie aus den unten ste-
henden Abbildungen ersichtlich wird. Ist der Frauenanteil und gleichzeitig der Anteil wich-
tiger Mitarbeiter respektive Akademiker in einem Unternehmen niedrig, ist auch das Fami-
lienbewusstsein niedrig ausgepragt. Dagegen erzielt ein Unternehmen, dass entweder
einen hohen Frauenanteil oder einen hohen Anteil wichtiger Mitarbeiter respektive Aka-

demiker hat, einen hoheren Indexwert.

Geschitztes Randmittel von Indexwert BUFI Geschatztes Randmittel von Indexwert BUFI
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Abbildung 15: Interaktionseffekte zwischen Abbildung 14: Interaktionseffekte zwischen
Frauenanteil und Anteil wichtiger Mitarbeiter Frauenanteil und Akademikeranteil
(eigene Darstellung) (eigene Darstellung)

Zur lllustration des identifizierten Interaktionseffektes werden abschlie3end die Werte des
berufundfamilie-Indexes im Zusammenspiel der Variablen zur Mitarbeiterstruktur betrach-
tet. Aus der Kombination der jeweils zwei Variablen entsteht eine 4-Felder-Matrix (z.B.
Frauenanteil niedrig UND Anteil wichtiger Mitarbeiter niedrig, Frauenanteil niedrig UND
Anteil wichtiger Mitarbeiter hoch). Im Anschluss an die Gruppenzuordnung wurde fur je-
den Quadranten der Mittelwert des berufundfamilie-Indexes berechnet. Unternehmen, die
sich im ersten Feld befinden, d.h. einen geringen Anteil sowohl an weiblichen als auch an
wichtigen Mitarbeitern haben, sind mit 60,9 Punkten am wenigsten familienbewusst, ge-
folgt von Unternehmen aus Feld 2, die wenige weibliche, aber viele wichtige Mitarbeiter
beschaftigen (MW=67,2). Da diese beiden Mittelwerte sich signifikant voneinander unter-
scheiden (t = —2,835, df = 168, p = 0,005), kann davon ausgegangen werden, dass
Unternehmen aus Feld 2 familienbewusster sind als Unternehmen aus Feld 1. Weiterhin
erreichen Unternehmen, die einen relativ hohen Frauenanteil, aber einen niedrigen Anteil
wichtiger Mitarbeiter haben, den hdchsten berufundfamilie-Indexwert mit 69,8. Auch die-
ser Wert ist signifikant unterschiedlich zum Mittelwert der Unternehmen des ersten Quad-

ranten (t = —3,933, df = 175, p = 0,000). Bei beiden unabhéngigen Variablen zeigen
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sich somit bei einem Wechsel der Auspragung von niedrig zu hoch signifikante Unter-
schiede im Familienbewusstsein, wenn die jeweils andere Variable das Niveau niedrig
aufweist. Unternehmen, die im Feld 4 angesiedelt sind, erzielen 68,1 Punkte im Durch-
schnitt und damit signifikant mehr als Unternehmen des ersten Quadranten (t = —3,012,
df =188, p = 0,003). Die Nichtadditivitat der mitarbeiterbezogenen Einflussgréfzen mani-
festiert sich im nicht signifikanten Unterschied der Quadranten 2 und 4 respektive 3 und
4 (t =—0,169, df =171, p = 0,886 bzw. t = 0,691, df = 178, p = 0,490).

Anteil weiblicher Mitarbeiter

unter dem Median (-) Uber dem Median (+)
Anteil wichtiger Mitar- | Uber dem Median (+) MW=67,6 MW=68,1
beiter SD=16,0 SD=17,7

n=77 n=97

2 4

unter dem Median (-) MW=60,9 MW=69,8

SD=14,9 SD=15,1

n=93 n=84

1 3

Tabelle 14: Familienbewusstsein in Abhangigkeit des Anteils weiblicher und wichtiger Mitarbeiter
(eigene Darstellung)

Analog wurden die Gruppen hinsichtlich des Akademiker- und des Frauenanteils mitei-
nander verglichen. Es stellen sich die gleichen Tendenzen heraus wie zuvor mit den wich-
tigen Mitarbeitern. Unternehmen des ersten Quadranten erzielen mit durchschnittlich 62,0
Punkten den geringsten berufundfamilie-Indexwert, gefolgt von Unternehmen des zweiten
Quadranten (67,6) und Unternehmen aus Feld 4 (68,0). Wiederum erreichen Unterneh-
men mit einem Uber dem Median-liegenden Anteil weiblicher Mitarbeiter und unter dem
Median-liegenden Anteil an Akademikern den héchsten Indexwert (70,0). Vergleicht man
die Mittelwerte von Unternehmen aus Feld 1 mit Unternehmen aus Feld 2 (t = —2,370,
df =177, p =0,019), aus Feld 3 (t = —3,135, df =176, p = 0,002) sowie aus Feld
4 (t = —-2,494, df =198, p = 0,013) sukzessive miteinander, lasst sich feststellen, dass

sich die Mittelwerte jeweils signifikant unterscheiden.

Anteil weiblicher Mitarbeiter

unter dem Median (-) Uber dem Median (+)
Akademikeranteil Uber dem Median (+) MW=67,6 MW=68,0

SD=14,1 SD=17,1

n=79 n=100

2 4

unter dem Median (-) MW=62,0 MW=70,0

SD=17,0 SD=16,7

n=100 n=78

1 3

Tabelle 15: Familienbewusstsein in Abhangigkeit des Anteils weiblicher Mitarbeiter und des Aka-
demikeranteils
(eigene Darstellung)
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Allerdings sind die Mittelwerte von Unternehmen aus Feld 2 bzw. von Quadrant 3 und aus
Feld 4 nicht signifikant unterschiedlich zueinander (t = —0,155, df =177, p =
0,877 bzw. t = 0,773, df =176, p = 0,440). Demzufolge hat auch hierbei der Anteil
weiblicher Mitarbeiter einen héheren Effekt als das Qualifikationsniveau.

Der Anteil weiblicher Mitarbeiter besitzt demnach nur dann eine Relevanz fur das betrieb-
liche Familienbewusstsein, wenn der Anteil wichtiger Mitarbeiter bzw. der Akademikeran-
teil gering ist. Bei einem hohen Qualifikationsniveau der Mitarbeiter wird das Ausmalf? be-
trieblichen Familienbewusstseins geschlechtsindifferent (Vergleich von Quadrant 2 mit
Feld 4). Umgekehrt gilt auch, dass in Unternehmen, die sich durch einen hohen Anteil
weiblicher Mitarbeiter auszeichnen, das betriebliche Familienbewusstsein qualifikationsin-
different ist (Vergleich von Feld 3 und 4). Somit wird das betriebliche Familienbewusstsein
vor allem durch die Geschlechterstruktur der Mitarbeiter beeinflusst. Die differenzierten
Analysen haben jedoch deutlich gemacht, dass auch die Qualifikationsstruktur bedeutsam
sein kann, namlich dann, wenn das Unternehmen eher wenige Frauen beschéftigt. Die
Auswirkung der Geschlechts- und Qualifikationsstruktur auf das betriebliche Familienbe-
wusstsein ist demzufolge nicht additiv — treten beide Promotoren gleichermalRen im Un-
ternehmen auf, erfolgt keine Verstarkung der Treiber.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass neben den funf in der linearen Regressi-
onsanalyse gefundenen GrofR3en, die auf den berufundfamilie-Index wirken, auch weitere
Variablen von Bedeutung beziiglich des Familienbewusstseins von Unternehmen sind. Es
konnte durch detaillierte Folgeuntersuchungen herausgefunden werden, dass sowohl die
UnternehmensgroRe als auch das Qualifikationsniveau sowie die Geschlechterstruktur
der Mitarbeiter Einfluss auf das betriebliche Familienbewusstsein austben. Vergleicht
man zudem Unternehmen aus dem produzierenden Gewerbe und Unternehmen aus dem
Bereich Handel und Dienstleistung miteinander, so ergeben sich auch hinsichtlich der
Zugehdrigkeit zu den beiden Sektoren systematische Unterschiede (T = —2,092,df =
409, p = 0,037). Im Durchschnitt erzielen Handels- und Dienstleistungsunternehmen ei-
nen Indexwert von 68,0 Punkten, wahrend sich Unternehmen aus dem produzierenden
Gewerbe mit durchschnittlich 64,6 Punkten weniger familienbewusst zeigen (vgl. Abbil-
dung 16). Eine Betrachtung der einzelnen Wirtschaftszweige ist aufgrund der unterschied-

lichen und zum Teil sehr geringen Fallanzahl nicht sinnvoll.
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Abbildung 16: Ergebnisse des berufundfamilie-Indexes je Branchenzugehdrigkeit
(eigene Darstellung)

3.4.2 Betriebswirtschaftliche Effekte familienbewusster Personal-
politik

Um den Einfluss familienbewusster Personalpolitik auf betriebswirtschaftliche Gréflzen
bestimmen zu kdénnen, muss zunachst angenommen werden, dass betriebliches Famili-
enbewusstsein auf einzelne betriebswirtschaftliche Variablen wirkt. Dabei wird im Rahmen
der zuvor erorterten Input-Output-Fragestellung davon ausgegangen, dass Familienbe-
wusstsein als unabhangige Gro3e fungiert, d.h. eine Kausalitat zwischen Input- und Out-
put-GréRe dem Modell zugrunde liegt. Da sowohl die unabhangige GréRe, das Ausmald
des Familienbewusstseins der Unternehmen, als auch die abhangigen GroRRen (betriebs-
wirtschaftliche Variablen) metrisches bzw. quasi-metrisches Skalenniveau aufweisen,
kann eine Regressionsanalyse durchgefiihrt werden. Dementsprechend werden im Fol-
genden lineare Regressionsanalysen fur die 19 einzelnen betriebswirtschaftlichen GréRen
realisiert, mit dem Ziel den Zusammenhang zwischen den (quasi) metrischen Input- und
Output-Variablen zu prifen. In dem Fall, dass kein linearer Zusammenhang gefunden
wird, werden die betreffenden Variablen weiter untersucht und nach einer Dichotomisie-

rung der Output-Variablen einer logistischen Regression unterzogen.

Tabelle 16 gibt einen Uberblick iber den ersten Analyseschritt der linearen Regression.
Bei 14 der 19 Output-Variablen konnte ein signifikanter linearer Wirkungszusammenhang
mit der unabhangigen Variable betriebliches Familienbewusstsein nachgewiesen werden.
11 Variablen erreichen ein Signifikanzniveau von kleiner als 1% und drei von kleiner als
5%. Die Ergebnisse zeigen zum Beispiel, dass je familienbewusster ein Unternehmen ist,
desto motivierter werden die eigenen Mitarbeiter eingeschatzt oder desto niedriger sind
die krankheitsbedingten Fehltage je Mitarbeiter pro Jahr. Auch konnte ein positiver Zu-

sammenhang zwischen Familienbewusstsein und familienbewusstem Image, einge-

45



schatzte Produktivitat der Mitarbeiter oder eingeschatzte Bindung des betriebsspezifi-

schen Wissens der Mitarbeiter an das Unternehmen festgestellt werden. Betriebliches

Familienbewusstsein hat einen guten Erklarungsanteil (korrigiertes R?) insbesondere an

den Items Mitarbeitermotivation (Item Nr. 4), Krankenstand (Item Nr. 5), familienbewuss-

tes Image (Item Nr. 13) und Mitarbeiterproduktivitat (Item Nr. 19).

Nr Output-Item korri-  Standardisier- Signi- Beurtei-
giertes ter Koeffizient fikanz lung
R2 Beta des
dexwertes

1 Mitarbeiter unseres Unternehmens kiindigen selten selbst. 0,084 0,294 0,000  1%-Niveau

2 Beschwerden von Mitarbeitern tGber eine mangelnde Ver- 0,061 0,251 0,000  1%-Niveau
einbarkeit von Beruf und Familie treten in unserem Unter-
nehmen sehr selten auf.

3 Wie hoch ist die Fluktuationsrate in lhrem Unternehmen? 0,015  -0,132 0,013  5%-Niveau

4 In Relation zu vergleichbaren Unternehmen sind unsere 0,151 0,391 0,000 1%-Niveau
Mitarbeiter motivierter.

5 In Relation zu vergleichbaren Unternehmen ist der Kran- 0,108 0,333 0,000 1%-Niveau
kenstand in unserem Unternehmen geringer.

6 Wie viele Arbeitstage sind durch Krankheitsmeldungen im 0,044  -0,217 0,000 1%-Niveau
Durchschnitt pro Mitarbeiter im Jahr 2011 ausgefallen?

7 Unsere Mitarbeiter fihlen sich dem Unternehmen sehr 0,093 0,308 0,000  1%-Niveau
verbunden.

8 Es gelingt uns, das betriebsspezifische Wissen der Mitar- 0,092 0,306 0,000  1%-Niveau
beiter nachhaltig aufzubauen.

9 Wichtige Mitarbeiter kdnnen wir im Unternehmen halten. 0,039 0,204 0,000  1%-Niveau

10  Wir verlieren selten wichtige Kunden, weil ihre Ansprech- 0,007 0,098 0,051  10%-
partner unser Unternehmen verlassen haben. Niveau

11 Wie viel Prozent der Karenzierten kehren im Anschluss an -0,002 0,017 0,739 nicht
die gesetzliche Elternkarenz oder friiher an ihren Arbeits- signifikant
platz zurlick?

12 Wie lange ist die durchschnittliche Elternkarenzdauer lhrer 0,014  -0,131 0,023  5%-Niveau
Mitarbeiter?

13 Unser Unternehmen hat ein familienbewusstes Image. 0,321 0,568 0,000  1%-Niveau

14  Bei Stellenbesetzungen kdnnen wir auf viele externe Be- 0,023 0,159 0,001  1%-Niveau
werber zuruckgreifen.

15  Wie viele Bewerbungen erhalten Sie durchschnittlich pro -0,001 0,042 0,428  nicht
ausgeschriebene Stelle fir wichtige Mitarbeiter. signifikant

16 Wir missen selten Bewerber mit Qualifikationen unterhalb 0,012 0,120 0,015 5%-Niveau
des geforderten Stellenprofils einstellen.

17 Wie war das Verhéltnis zwischen Ist- und Soll- 0,005 0,084 0,092 10%-
Personalstand in Ihrem Unternehmen in Prozent? Niveau

18 Wir wirden héhere Gewinne erzielen, wenn wir mehr wich- 0,002 -0,064 0,202 nicht
tige Mitarbeiter fir unser Unternehmen gewinnen kdnnten. signifikant

19 In Relation zu vergleichbaren Unternehmen sind unsere 0,175 0,421 0,000  1%-Niveau

Mitarbeiter produktiver.

Tabelle 16: Ergebnisse der linearen Regression

(eigene Darstellung)

Funf Zusammenhange waren nur schwach oder Uberhaupt nicht signifikant. Diese Variab-

len wurden zusatzlich mit einer logistischen Regression Uberprift. Dabei mussten zu-

nachst die metrischen und quasi-metrischen Variablen dichotomisiert werden. Dazu wur-

de der Mittelwert herangezogen und anhand dieses Wertes jeweils zwei Gruppen gebil-

det. Die Mittelwerte der in der linearen Regression nicht signifikanten Output-Variablen
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sind in Tabelle 17 abgebildet. Eine Gruppe umfasst alle Falle, die kleiner als der Mittelwert
sind, und die andere Gruppe alle Félle mit Werten gro3er dem Mittelwert. Der Gesamtmit-
telwert Uber alle Unternehmen kann als Benchmark interpretiert werden. Daher kdnnen
Unternehmen, die unter bzw. tGber dem Mittelwert einer bestimmten Variable liegen, als
unter- bzw. tberdurchschnittlich erfolgreich fir dieses konkrete betriebswirtschaftliche Ziel
angesehen werden. Diese binar skalierte Output-Variable geht anschliel3end als abhangi-

ge Variable in die logistische Regression ein.

Nr. ltem Mittelwert
Wir verlieren selten wichtige Kunden, weil ihre Ansprechpartner unser
Unternehmen verlassen haben.
Wie viel Prozent der Karenzierten kehren im Anschluss an die gesetz-
liche Elternkarenz oder friher an ihren Arbeitsplatz zurtick?
Wie viele Bewerbungen erhalten Sie durchschnittlich pro ausge-
schriebene Stelle fur wichtige Mitarbeiter.
17 Wie war das Verhaltnis zwischen Ist- und Soll-Personalstand in Threm 98 64
Unternehmen in Prozent? '
Wir wirden héhere Gewinne erzielen, wenn wir mehr wichtige Mitar-
beiter fir unser Unternehmen gewinnen kdnnten.

Tabelle 17: Mittelwerte der nicht signifikanten Output-Variablen

(eigene Darstellung)

10 5,78

11 54,42
15 18,09

18 3,84

Mithilfe der logistischen Regression konnte ein signifikanter Zusammenhang zwischen
einer der funf Output-Variablen und der Input-Variablen betriebliches Familienbewusstsein
gefunden werden (vgl. Tabelle 18). Das Item Nr. 10 Kundenbindung ist auf einem 5%-
Niveau signifikant, allerdings ist der Zusammenhang nur leicht positiv. Flr die anderen
vier Variablen konnte keine signifikante Verbindung zum Familienbewusstsein der Unter-
nehmen nachgewiesen werden, d.h. die Input-Variable hat nur einen sehr geringen Erkla-

rungsanteil an den jeweiligen betriebswirtschaftlichen GréR3en.

Nr Output-ltem Nagel- Standardisierter ~ Signi- Beurteilung
kerkes Koeffizient (Beta) fikanz
R? des Indexwertes
10 Wir verlieren selten wichtige Kunden, weil ihre An- 0,019 0,016 0023 5%-Niveau
sprechpartner unser Unternehmen verlassen haben.
Wie viel Prozent der Karenzierten kehren im An- nicht
11 schluss an die gesetzliche Elternkarenz oder friiher 0,000 0,000 0,968 .~ ..
. . N signifikant
an ihren Arbeitsplatz zuriick?
Wie viele Bewerbungen erhalten Sie durchschnittlich nicht
15 pro ausgeschriebene Stelle fur wichtige Mitarbeiter. 0,003 0,005 0.370 signifikant
Wie war das Verhdltnis zwischen Ist- und Soll- nicht
17 Personalstand in lhrem Unternehmen in Prozent? 0,007 0,010 0172 signifikant
Wir wirden héhere Gewinne erzielen, wenn wir mehr nicht
18 wichtige Mitarbeiter fir unser Unternehmen gewin- 0,000 -0,002 0,736 signifikant

nen kénnten.

Tabelle 18: Ergebnisse der logistischen Regression
(eigene Darstellung)
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Auf Basis der vorangegangenen Untersuchungen, in dem signifikante Zusammenhénge
zwischen 15 der betriebswirtschaftlichen Zielgro3en und dem erzielten Indexwert im beru-
fundfamilie-Index nachgewiesen werden konnten, soll nun die Starke der jeweiligen Zu-
sammenhange bestimmt werden. Dabei werden wieder die besten und schlechtesten
25% der Unternehmen anhand der erreichten Indexwerte auf der berufundfamilie-Skala
miteinander verglichen. Hier wird auf die zuvor gebildeten Gruppen Low 25% und High
25% zuriickgegriffen und deren Mittelwerte je betriebswirtschaftliche Grof3e mit einem t-
Test verglichen. Es ist zu beachten, dass nur Variablen weiter untersucht wurden, die
einen signifikanten Zusammenhang mit betrieblichem Familienbewusstsein haben. Daher

wurden die Items Nr. 11, 15, 17 und 18 von der weiteren Analyse ausgeschlossen.

ltem Low 25% High 25% t-test
Mittelwert n Mittelwert n Sig.

1 Mitarbeiter unseres Unternehmens kindigen selten 5,14 104 6,20 103 0,000
selbst.

2 Beschwerden von Mitarbeitern Uber eine mangelnde 5,52 103 6,44 103 0,000
Vereinbarkeit von Beruf und Familie treten in unserem
Unternehmen sehr selten auf.

3 Wie hoch war im Jahr 2011 die Fluktuationsrate in lhrem 3,71 88 2,66 88 0,051
Unternehmen?

4  In Relation zu vergleichbaren Unternehmen sind unsere 4,50 97 5,77 101 0,000
Mitarbeiter motivierter.

5 In Relation zu vergleichbaren Unternehmen ist der Kran- 4,43 97 5,57 100 0,000
kenstand in unserem Unternehmen geringer.

6 Wie viele Arbeitstage sind durch Krankheitsmeldungen 7,95 87 5,15 88 0,000
im Durchschnitt pro Mitarbeiter im Jahr 2011 ausgefal-
len?

7 Unsere Mitarbeiter fuhlen sich dem Unternehmen sehr 5,68 104 6,43 103 0,000
verbunden.

8 Es gelingt uns, das betriebsspezifische Wissen der Mit- 5,50 104 6,30 103 0,000
arbeiter nachhaltig aufzubauen.

9  Wichtige Mitarbeiter kénnen wir im Unternehmen halten. 6,01 104 6,51 103 0,000

10 Wir verlieren selten wichtige Kunden, weil ihre Ansprech- 5,57 104 5,90 98 0,203
partner unser Unternehmen verlassen haben.

12 Wie lange war im Jahr 2011 die durchschnittliche Eltern- 19,50 79 16,60 80 0,023
karenzdauer lhrer Mitarbeiter?

13 Unser Unternehmen hat ein familienbewusstes Image. 4,17 100 6,40 103 0,000

14 Bei Stellenbesetzungen konnen wir auf viele externe 4,92 102 5,48 103 0,015
Bewerber zuriickgreifen

16 Wir mussen selten Bewerber mit Qualifikationen unter- 4,70 104 5,28 103 0,048
halb des geforderten Stellenprofils einstellen.

19 In Relation zu vergleichbaren Unternehmen sind unsere 4,56 97 5,82 96 0,000

Mitarbeiter produktiver.

Tabelle 19: Mittelwertvergleiche High 25% vs. Low 25% der betriebswirtschaftlichen Grof3en
(eigene Darstellung)

Die Mittelwerte von einem Item (Kundenbindung, Item Nr. 10) sind dabei gar nicht und
von einem weiteren Item (Fluktuationsrate, Item Nr. 3) nur schwach signifikant. Gleich-
wohl schatzen die Personalverantwortlichen der High 25%-Unternehmen das Item Kun-
denbindung hoher ein als die Low 25%-Unternehmen (5,90 vs. 5,57). Dartber hinaus

wurde bei der logistischen Regressionsanalyse ein leicht signifikanter positiver Zusam-
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menhang zwischen betrieblichen Familienbewusstsein und Kundenbindung identifiziert.
Das bedeutet, dass je familienbewusster ein Unternehmen ist, desto hoher wurde das
Item von den Befragten eingeschéatzt. Dementsprechend verlieren sehr familienbewusste
Unternehmen seltener Kunden, weil ihre Ansprechpartner das Unternehmen verlassen

haben.

In einem nachsten Schritt wird der prozentuale Unterschied zwischen den Mittelwerten
beider Gruppen berechnet. Die Differenz der Mittelwerte zwischen High 25%- und Low
25%-Gruppe wird bei den quasi-metrischen Variablen durch die Skalenlange dividiert*
und bei metrischen Variablen wird die Differenz durch den Mittelwert der Low 25%-
Gruppe dividiert'®. Durch dieses Verfahren werden die unterschiedlichen Skalenlangen

bertcksichtigt, um aussagekraftige Prozentwerte zu erreichen.

Abbildung 17 stellt fur jede der 15 signifikanten betriebswirtschaftlichen ZielgroRen jeweils
den Mittelwert der High 25%- und der Low 25%-Gruppe gemal der Werte auf dem beru-
fundfamilie-Index sowie ihre prozentualen Veranderungen von der Low- zu der High-
Gruppe dar. So erreicht die High 25%-Gruppe einen Mittelwert von 5,77 und die Low
25%-Gruppe einen Durchschnittswert von 4,50 bei dem Item Nr. 4 Mitarbeitermotivation.
Dieser Unterschied ist auf einem Niveau von 99% signifikant. Sehr familienbewusste Un-
ternehmen haben dieses Item dementsprechend um 21% hoher beurteilt als wenig fami-
lienbewusste Unternehmen. Fir das Item Nr. 6 krankheitsbedingte Fehltage pro Mitarbei-
ter konnte sowohl bei der linearen Regression mit Familienbewusstsein als auch bei dem
Mittelwertvergleich zwischen High 25%-Unternehmen und Low 25%-Unternehmen ein
hoch signifikanter Zusammenhang nachgewiesen werden. So haben Unternehmen der
High-Gruppe (5,15) um 35% weniger krankheitsbedingte Fehltage pro Mitarbeiter im Jahr
als Unternehmen der Low-Gruppe (7,95). Ein deutlicher Unterschied zwischen den beiden
Extremgruppen kann auch fur das Item Nr. 13 familienbewusstes Image konstatiert wer-
den. Personalverantwortliche aus sehr familienbewussten Unternehmen schatzen das
Image ihres Unternehmens um 37% familienbewusster ein als Personalverantwortliche

aus wenig familienbewussten Unternehmen (6,40 vs. 4,17).

12 Beispiel zur Berechnung quasi-metrischer Variablen ((MW High 25% — MW Low 25%)/6) anhand des ltems
Mitarbeitermotivation (Item Nr. 4): (5,77 — 4,50)/6 = 0,21 = 21%

13 Beispiel zur Berechnung metrischer Variablen ((MW High 25% — MW Low 25%)/MW Low 25%)
anhand des ltems Elternkarenzdauer (Item Nr. 12): (16,6 — 19,5)/19,5 = —0,15 = —15%
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Mitarbeitermotivation (Nr. 4)***

Krankenstand (Nr. 5)***

High 25%: High 25%;
Low 25%: Low 25%;
4,50 4,43
7 6 7
viele externe Bewerber (Nr. 14)**
High 25%; High 25%;
5,82 5,48
I I N R I I N R
Low 25%; Low 25%;
456 492 ndl
7 0 1 2 3 4 5 6 7
Bewerberqualitat (Nr. 16)**
High 25%; High 25%;
6,40 5,28
I I N R I I N R
Low 25%; Low 25%;
4,17 4,70
7 0 1 2 3 4 5 6 7

Abbildung 17: Ubersicht der betriebswirtschaftlichen GroRen in den High 25% vs. Low 25%"*

Low 25%; Low 25%;
5,50 5,57
7
High 25%; High 25%;
6,43 6,20
I Y N A I Y N S
Low 25%; Low 25%;
5,68 5,14
0 1 2 3 4 5 6 7 0 1 2 3 4 5 6 7
Elternkarenzdauer (Nr. 12)**
High 25%; High 25%; -15%
6,44 16,60
I Y N A I
Low 25%; Low 25%;
5,52 19,50
7 0 5 10 15 20
krankheitsbedingte Fehltage (Nr. 6)***
High 25%; High 25%;
2,66 5,15
N N
Low 25%; Low 25%;
3,71 7,95
0 1 2 3 4
Bindung wichtiger Mitarbeiter (Nr. 9)***
High 25%;
6,51
N I I S N o
Low 25%; +8%
8,01
0 1 2 3 4 5 6 7

480 < n < 104, ***: Mittelwertunterschied ist signifikant bei p < 1%, **: Mittelwertunterschied ist signifikant bei p < 5%, *:
Mittelwertunterschied ist signifikant bei p < 10%, ns: Mittelwertunterschied ist nicht signifikant, aber signifikanter Zusam-
menhang mit Familienbewusstsein (eigene Darstellung)
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Daruiber hinaus wurden die Mittelwerte der jeweiligen Gruppe pro Item zum Gesamtmit-
telwert in Relation gesetzt. Abbildung 18 zeigt die prozentualen Abweichungen je Item
und Gruppe zum korrespondierenden Gesamtmittelwert. Bei den quasi-metrischen Vari-
ablen®® bedeuten positive Abweichungen, dass die jeweilige betriebswirtschaftliche GroRe
besser als der Mittelwert des Items beurteilt wurde. Bei den metrischen GréRen® signali-
siert eine negative Veranderung eine Verbesserung zum Gesamtmittelwert. Niedrigere
Krankheits- und Fluktuationsraten sowie eine kirzere Dauer der durchschnittlichen El-
ternkarenzdauer sind hier positive betriebswirtschaftliche Effekte familienbewusster be-

trieblicher Personalpolitik.

krankheitsbedingte Fehltage | -23%
familienbewusstes Image -21%
Fluktuationsrate
Mitarbeitermotivation
Mitarbeiterproduktivitat
Krankenstand

seltene Eigenkiindigungen
Elternkarenzdauer

seltene Beschwerden
betriebsspezifisches Wissen
Mitarbeiterverbundenheit
Bewerberqualitat -4%

viele externe Bewerber -5%
Bindung wichtiger Mitarbeiter
Kundenbindung -4%

19%

21%

5%
4%
5%

2%
-30% -20% -10% 0% 10% 20% 30%
m Abweichung vom Gesamtmittelwert Low 25% m Abweichung vom Gesamtmittelwert High 25%

Abbildung 18: Prozentuale Abweichungen der Low 25% und der High 25% vom Gesamtmittelwert
(eigene Darstellung)

Hohes Familienbewusstsein verringert nicht nur die Fluktuationsrate und die krankheits-
bedingten Fehltage pro Mitarbeiter im Jahr, sondern verbessert auch das familienbewuss-
te Image des Unternehmens und erhoht die Motivation sowie die Verbundenheit der Mit-
arbeiter mit dem Unternehmen. Tatsachlich haben wenig familienbewusste Unternehmen
um 19% mehr krankheitsbedingte Fehltage als im Durchschnitt aller Unternehmen, wo-
hingegen sehr familienbewusste Unternehmen um 23% weniger krankheitsbedingte Fehl-

tage aufweisen. Ein &hnliches Ausmal’ ist auch bei der Fluktuationsrate (+17% bzw. -

!5 Beispiel zur Berechnung quasi-metrischer Variablen (MW High 25% — MW Ges)/6) bzw.
((MW Low 25% — MW Ges)/6) anhand des ltems Mitarbeitermotivation (Item Nr. 4): (5,77 — 5,09)/6 =
0,11 = 11% bzw. (4,50 — 5,09)/6 = —0,10 = —10%
'8 Beispiel zur Berechnung metrischer Variablen (MW High 25% — MW Ges)/MW Ges) bzw.
((MW Low 25% — MW Ges)/MW Ges) anhand des Items Elternkarenzdauer (Item Nr. 12):
(16,6 — 18,2)/18,2 = —0,09 = —9% bzw. (19,5 — 18,2)/18,2 = 0,07 = 7%
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16%) sowie der Elternkarenzdauer (+7% bzw. -9%) vorzufinden. Bei beiden Grof3en
schneiden die High 25%-Unternehmen deutlich besser ab als die Low 25%-Unternehmen.
Betrachtliche Unterschiede lassen sich auch bei den GroRen familienbewusstes Image
(-21% Low 25%-Unternehmen bzw. +17% High 25%-Unternehmen), Mitarbeiterproduktivi-
tat (-9% bzw. +12%) und -motivation (-10% bzw. +11%) sowie Krankenstand (-8% bzw.
+11%) feststellen. Diese Bereiche wurden von den Personalverantwortlichen sehr fami-
lienbewusster Unternehmen zwischen 11% und 17% besser bzw. von Personalverant-
wortlichen wenig familienbewusster Unternehmen zwischen 8% und 21% schlechter als
der Durchschnitt eingeschétzt. Dagegen werden in den Zielbereichen Bindung wichtiger
Mitarbeiter (-3% bzw. +5%), Kundenbindung (-4% bzw. +2%), Bewerberqualitat (-4% bzw.
+5%) und viele externe Bewerber (-5% bzw. +4%) die Unterschiede am geringsten deut-
lich, obgleich sie statistisch signifikant sind. Unternehmen des oberen Quatrtils im Hinblick
auf das Familienbewusstsein schneiden hierbei zwischen 2% und 5% besser als der
Durchschnitt aller Unternehmen ab. Wenig familienbewusste Unternehmen erreichen

Werte, die sich zwischen 3% und 5% unter dem Mittelwert belaufen.

Damit konnte bestatigt werden, dass familienbewusste Personalpolitik sich fur dsterreichi-
sche Unternehmen lohnt. Sehr familienbewusste Unternehmen erreichen bei 15 verschie-
denen betriebswirtschaftlichen Kennzahlen signifikant bessere Werte als wenig familien-
bewusste Unternehmen. Diese vielfaltigen Grofl3en zeigen, wie umfassend Familienbe-
wusstsein auf Unternehmen wirkt. Die Werte, um die sehr familienbewusste Unternehmen
besser als der Durchschnitt aller Unternehmen abschneiden, schwanken dabei zwischen
2% und 23%. Wenig familienbewusste Unternehmen sind hingegen zwischen 3% und

21% schlechter als der Durchschnitt.

4. Fazit

Infolge demographischer und arbeitsmarktbedingter Veranderungen gewinnt die Verein-
barkeit von Familie und Beruf zunehmend an Bedeutung. Dabei kbnnen nicht nur die Re-
gierung und politische Institutionen, sondern auch Unternehmen in diesem Bereich aktiv
werden und ansprechende Rahmenbedingungen schaffen, damit Menschen die beiden
Lebensbereiche miteinander kombinieren kénnen, ohne einen von ihnen zu vernachlassi-
gen. Dementsprechend konnte ein Aufschwung in der Popularitat des Vereinbarkeitsthe-
mas auch innerhalb der Unternehmen verzeichnet werden. Viele Unternehmen ermégli-
chen ihren Mitarbeitern mittlerweile, ihr Arbeits- kompatibel mit ihrem Familienleben zu
gestalten. Allerdings fehlt es bislang an einer reprasentativen Studie, die das Ausmalf von

Familienbewusstsein dsterreichischer Unternehmen umfassend abbildet.
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Die vorliegende Studie setzt an diesen Punkt an und analysiert den Status Quo des Fami-
lienbewusstseins Osterreichischer Unternehmen sowie dessen Wirkung auf betriebswirt-
schaftliche GréRen. Auf Basis des berufundfamilie-Indexes, der in einer deutschen und
schweizerischen Unternehmensbefragung bereits angewandt und validiert wurde, wurden
411 Unternehmen in Osterreich befragt. Diese beschaftigen mindestens zehn Mitarbeiter
und decken 12 relevante Branchen ab. Mithilfe eines Gewichtungsfaktors konnten repra-
sentative Aussagen gemafl den beiden Eigenschaften BeschéaftigtengréRenklasse und

Branchenzugehorigkeit generiert werden.

Im Durchschnitt erzielen die Osterreichischen Unternehmen 66,7 von 100 mdoglichen
Punkten. Dieser Wert zeigt, dass die Unternehmen bereits recht familienbewusst aufge-
stellt sind. Allerdings offenbart die Spannweite von 13 bis 99,7 Punkten, dass es grofe
Schwankungen im Hinblick auf das Vereinbarkeitsthema in den Unternehmen gibt. Grol3e-
re Unternehmen mit mindestens 50 Beschaftigten schneiden dabei insgesamt schlechter
ab als Unternehmen mit 10 bis 49 Mitarbeitern. Auch zwischen den Wirtschaftszweigen
wurden deutliche Unterschiede sichtbar. Wéhrend die befragten Unternehmen aus dem
produzierenden Gewerbe einen Mittelwert von 64,6 Punkten erzielten, kamen Unterneh-
men aus dem Handels- und Dienstleistungsbereich auf 68,0 Punkte. Somit kann vermutet
werden, dass einerseits kleinere Unternehmen und andererseits Unternehmen aus dem
Handels- und Dienstleistungsbereich, die Unternehmen familienbewusster ausgerichtet
haben. Hinsichtlich méglicher weiterer Einflussfaktoren, konnte festgestellt werden, dass
die Bedeutsamkeit, die ein Unternehmen dem Vereinbarkeitsthema beimisst, und die An-
zahl der Jahre, die sich ein Unternehmen mit dem Vereinbarkeitsthema beschéaftigt, einen
Einfluss darauf haben, wie familienbewusst ein Unternehmen aufgestellt ist. Aber auch
das Geschlechter- und Qualifikationsniveau innerhalb der Unternehmen iben einen Ein-
fluss auf das betriebliche Familienbewusstsein aus. So sind Unternehmen mit einem ho-
hen Anteil wichtiger Mitarbeiter bzw. Akademiker und mit vielen Frauen familienbewusster
als Unternehmen, die einen geringeren Betroffenheitsgrad haben. Auf3erdem spielt die
wirtschaftliche Lage und das kommunale Betreuungsangebot am Standort eine wichtige
Rolle, da vorausgesetzt diese Variablen wurden als gut bewertet, das Familienbewusst-

sein hoch ist.

AnschlieRend wurde Uberprift, wie sich Familienbewusstsein auf die Unternehmen be-
zuglich bestimmter betriebswirtschaftlicher ZielgréRen auswirkt. Es konnte bei 15 der 19
zuvor identifizierten Variablen ein signifikanter Zusammenhang zwischen Input- und Out-
put-GrélRe festgestellt werden. Die Wirkungsintensitaten vom betrieblichen Familienbe-

wusstsein auf die einzelnen betriebswirtschaftlichen GroRen im Verhaltnis zum Durch-
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schnitt aller Unternehmen sind unterschiedlich stark ausgepragt. Sehr familienbewusste
Unternehmen sind zwischen 2% im Bereich Kundenbindung und 23% hinsichtlich der
krankheitsbedingten Fehltage pro Mitarbeiter besser als der Durchschnitt aller Unterneh-
men. Wenig familienbewusste Unternehmen sind dagegen zwischen 3% in der Bindung
wichtiger Mitarbeiter und 21% im Hinblick auf ein familienbewusstes Image schlechter als
der Durchschnitt. Diese Werte zeigen, dass sich Investitionen in familienbewusste Kultur-,
Leistungs- und Dialogkomponenten lohnen. Sehr familienbewusste Unternehmen ver-
zeichnen eine geringere Fluktuationsrate, weniger krankheitsbedingte Fehltage sowie
kurzere durchschnittliche Elternkarenzzeiten als wenig familienbewusste Unternehmen.
Die High 25% erzielen zudem deutlich bessere Werte bei der Mitarbeitermotivation und
—produktivitat sowie beim familienbewussten Image, Krankenstand und bei den Eigen-
kundigungen. In den hier aufgefiihrten betriebswirtschaftlichen Zielgrof3en sind die Werte
um mindestens 18% besser als die von wenig familienbewussten Unternehmen. Dement-
sprechend kann geschlussfolgert werden, dass Familienbewusstsein vielfaltig auf die Un-

ternehmen einwirkt und positive betriebswirtschaftliche Effekte mit sich bringt.
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V1.

VI.1 Deskriptive Statistik

Anhang

Statistiken

N Mittel- Medi- Standardab-  Mini- Maxi- Perzentile

Giiltig Fehlend Wert an weichung mum  mum 25 50 75
ltem1 411 0 4,756 5,0 1,6311 1,0 7,0 4,0 50 6,0
ltem?2 411 0 4806 5,0 1,7145 1,0 7,0 4,0 50 6,0
ltem3 411 0 5,252 5,0 1,4171 1,0 7,0 4,0 50 6,0
ltem4 411 0 4305 4,0 1,8545 1,0 7,0 3,0 4,0 6,0
tem5 411 0 5,398 6,0 1,5193 1,0 7,0 5,0 6,0 7,0
tem6 411 0 3,883 4,0 1,9109 1,0 7,0 2,0 4,0 50
ltem7 411 0 5,085 5,0 1,6578 1,0 7,0 4,0 50 6,0
tem8 411 0 4,028 4,0 1,8454 1,0 7,0 3,0 4,0 6,0
tem9 411 0 4,402 4,7 1,7935 1,0 7,0 3,0 47 6,0
ltem 10. 411 0 5419 6,0 1,4184 1,0 7,0 5,0 6,0 7,0
Item 11 411 0 4,546 5,0 1,7117 1,0 7,0 4,0 5,0 6,0
ltem 12 411 0 5,248 5,0 1,2817 1,0 7,0 4,0 50 6,0
ltem 13 411 0 5,181 5,0 1,4215 1,0 7,0 4,0 50 6,0
ltem 14 411 0 3,917 4,0 1,6261 1,0 7,0 3,0 4,0 50
ltem 15 411 0 5,110 5,0 1,5612 1,0 7,0 4,0 50 6,0
ltem 16. 411 0 5614 6,0 1,3910 1,0 7,0 50 6,0 7,0
ltem 17 411 0 5,444 6,0 1,5360 1,0 7,0 5,0 6,0 7,0
ltem 18 411 0 5,364 6,0 1,5815 1,0 7,0 4,0 6,0 7,0
ltem 19 411 0 5,662 6,0 1,2583 1,0 7,0 50 6,0 7,0
ltem 20 411 0 4241 4,0 1,7918 1,0 7,0 3,0 4,0 6,0
ltem 21 411 0 5620 6,0 1,5637 1,0 7,0 5,0 6,0 7,0

gl _1. Unser Unternehmen verflgt tGber zahlreiche Informationen lber die Bedurf-
nisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Haufigkeit Prozent  Giiltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 23 5,5 5,5 55

2 22 54 54 11,0

3 33 8,1 8,1 19,0
Gilltig 4 84 20,5 20,5 39,5

5 103 25,1 25,1 64,6

6 83 20,2 20,2 84,8

7 - Trifft voll und ganz zu 63 15,2 15,2 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 1: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index - Item 1
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gl 2. Unserem Unternehmen liegen aktuelle Informationen tber die Bedirfnisse der

Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor.

Haufigkeit Prozent  Giiltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 25 6,1 6,1 6,1

2 26 6,4 6,4 12,5

3 35 8,4 8,4 20,9

4 63 15,3 15,3 36,2
Gilltig 5 104 25,4 25,4 61,6

5,8 1 2 2 61,8

6 83 20,1 20,1 81,9

7 - Trifft vollund ganzzu 74 18,1 18,1 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 2: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index - Item 2

gl_3. Unser Unternehmen ist Uber die Bedirfnisse zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie unterschiedlicher Mitarbeitergruppen gut informiert.

Haufigkeit Prozent  Giiltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 7 1,8 1,8 1,8

2 13 3,1 31 4,9

2,6 1 2 2 51

3 23 55 55 10,6

4 66 16,2 16,2 26,8
Glltig 5 101 24,6 24,6 51,4

5,6 1 3 3 51,7

5,9 1 2 2 51,9

6 112 27,3 27,3 79,2

7 - Trifft voll und ganz zu 86 20,8 20,8 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 3: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index - Item 3

gl 4. In unserem Unternehmen werden Informationen Uber die Bedurfnisse der
Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie aktiv von der Unternehmenslei-

tung eingeholt.

Haufigkeit Prozent  Giiltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 39 9,5 9,5 9,5

2 47 11,4 11,4 21,0

3 47 11,4 11,4 32,4
Giiltig 4 76 18,5 18,5 50,8

5 77 18,7 18,7 69,5

6 69 16,7 16,7 86,2

7 - Trifft vollund ganz zu 57 13,8 13,8 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 4: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index - Iltem 4
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gl 5. Unser Unternehmen ist Uber gesetzliche Rahmenbedingungen und staatli-
che Leistungen im Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

gut informiert.
Haufigkeit Prozent Giiltige Pro- Kumulierte
zente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 9 2,3 2,3 2,3

2 17 4,1 4,1 6,4

3 21 5,0 50 11,4

4 52 12,6 12,6 24,0
Gilltig 5 83 20,1 20,1 44,1

51 1 2 2 44,3

6 113 27,5 27,5 71,8

7 - Trifft vollund ganz zu 116 28,2 28,2 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 5: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index - Item 5

gl_6. Das Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie vergleichbarer Unter-
nehmen ist uns weitgehend bekannt.

Haufigkeit Prozent  Giltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 67 16,2 16,2 16,2

2 49 12,0 12,0 28,2

3 54 13,2 13,2 41,4
Glltig 4 71 17,3 17,3 58,7

5 74 18,1 18,1 76,8

6 56 13,7 13,7 90,5

7 - Trifft voll und ganz zu 39 9,5 9,5 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 6: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 6

gl_7. Unser Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird mitarbeiterge-
recht kommuniziert.

Haufigkeit Prozent  Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 20 4,8 4,8 4,8

2 15 3,7 3,7 8,4

3 32 7,8 7,8 16,2

3,2 1 3 3 16,5

3,5 1 2 2 16,8
Gultig 4 60 14,6 14,6 31,4

4,6 1 3 3 31,7

5 94 22,7 22,7 54,4

6 88 21,4 21,4 75,8

7 - Trifft voll und ganz zu 99 24,2 24,2 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 7: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 7
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gl 8. In unserem Unternehmen existiert ein standiges Informationsangebot zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Haufigkeit Prozent  Gultige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 48 11,6 11,6 11,6

2 53 13,0 13,0 24,6

3 56 13,6 13,6 38,2

3,2 1 3 3 38,5

3,7 1 2 2 38,7
Glltg 4 80 19,5 19,5 58,2

5 68 16,6 16,6 74,8

59 1 2 2 75,0

6 60 14,6 14,6 89,6

7 - Trifft voll und ganz zu 43 10,4 10,4 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 8: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 8

gl_9. Unsere Mitarbeiter erhalten umfassende Informationen zu unserem Angebot
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Haufigkeit Prozent  Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 35 8,4 8,4 8,4

2 40 9,8 9,8 18,2

3 42 10,2 10,2 28,3

4 88 21,4 21,4 49,8
Giltig 4,5 1 2 2 50,0

5 77 18,7 18,7 68,7

6 72 17,6 17,6 86,3

7 - Trifft vollund ganz zu 56 13,7 13,7 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 9: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 9

gl_10. Anregungen von Mitarbeitern zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie wer-
den schnell gepruft.

Haufigkeit Prozent  Giltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 6 1.4 1.4 14

2 15 3,7 3,7 51

3 17 4,1 4,1 9,3

3,6 1 2 2 9,5

4 56 13,6 13,6 23,0
Giltig 4,4 1 2 2 23,3

5 87 21,3 21,3 44,5

54 1 3 3 44.8

6 122 29,6 29,6 74,4

7 - Trifft voll und ganz zu 105 25,6 25,6 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 10: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 10



gl 11. Unsere Mitarbeiter werden in die Planung von MaBnahmen zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie umfassend eingebunden.

Haufigkeit Prozent  Gultige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 30 7,4 7,4 7,4

1,9 1 2 2 7.6

2 27 6,5 6,5 14,1

3 40 9,8 9,8 23,9
Giltig 4 88 21,4 21,4 45,3

5 96 23,5 23,5 68,7

6 71 17,2 17,2 86,0

7 - Trifft vollund ganz zu 58 14,0 14,0 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 11: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 11

gl_12. Unsere Mitarbeiter sind mit dem Ausmaf unseres Angebots an MaRhahmen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie zufrieden.

Haufigkeit Prozent  Giltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 3 8 8 8

2 6 1,6 1,6 2,4

2,8 1 2 2 2,6

3 24 59 59 8,5

3,5 1 3 3 8,8

3,7 2 ,6 ,6 9,4

4 75 18,3 18,3 27,7

4,4 1 3 3 28,0
Glltig 4,6 1 2 2 28,2

4,9 1 2 2 28,4

5 94 22,9 22,9 51,3

52 1 2 2 51,5

54 2 5 5 52,0

55 1 2 2 52,2

59 1 2 2 52,4

6 127 30,9 30,9 83,3

7 - Trifft voll und ganz zu 69 16,7 16,7 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 12: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 12



gl 13. Unsere MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie richten sich
nach den Bedirfnissen der Mitarbeiter.

Haufigkeit Prozent  Gultige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 8 1,9 1,9 1,9

2 14 3,5 3,5 54

3 20 4,8 4,8 10,2
Giltig 4 77 18,7 18,7 28,9

5 110 26,8 26,8 55,7

6 99 24,0 24,0 79,8

7 - Trifft voll und ganz zu 83 20,2 20,2 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 13: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 13

gl_14. In Relation zu vergleichbaren Unternehmen investieren wir finanziell mehr
in MaBnhahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Haufigkeit Prozent  Glltige Kumulierte
Prozente Prozente
1 - Trifft gar nicht zu 44 10,7 10,7 10,7
2 34 8,3 8,3 19,0
2,1 1 3 3 19,3
2,3 1 2 2 19,6
2,4 3 8 8 20,3
2,6 1 2 2 20,6
2,7 1 2 2 20,8
3 54 13,1 13,1 33,9
31 2 5 5 34,4
3,2 1 3 3 34,6
3,3 3 .8 .8 35,5
3,6 1 3 3 35,8
3,7 1 2 2 36,0
Giiltig 3,9 1 2 2 36,2
116 28,2 28,2 64,4
4,1 1 3 3 64,7
4,2 1 2 2 64,9
4,3 2 5 5 65,5
4,6 2 5 5 65,9
4,7 2 5 5 66,5
4,8 1 2 2 66,7
4,9 1 2 2 66,9
5 60 14,7 14,7 81,6
51 1 3 3 81,9
5,2 4 9 9 82,8
6 46 11,2 11,2 94,0
7 - Trifft voll und ganz zu 25 6,0 6,0 100,0
Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 14: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 14



gl 15. Unser Mallnahmenangebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie passen
wir an sich andernde Bediirfnisse von Mitarbeitern an.

Haufigkeit Prozent  Gultige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 21 51 51 51

2 4 1,0 1,0 6,1

3 30 7,4 7,4 13,5

4 69 16,9 16,9 30,3
Giltig 5 101 24,5 245 54,9

59 1 2 2 55,1

6 99 24,0 24,0 79,1

7 - Trifft vollund ganz zu 86 20,9 20,9 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 15: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 15

gl_16. In unserem Unternehmen ist das Miteinander von Beruf und Familie eine
Selbstverstandlichkeit.

Haufigkeit Prozent  Giltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 5 1.3 1.3 13

2 8 1,9 1,9 3,2

3 21 51 51 8,3

4 50 12,1 12,1 20,4
Giiltig 74 18,0 18,0 38,4

5,8 1 2 2 38,7

6 116 28,1 28,1 66,8

6,2 1 2 2 67,0

7 - Trifft vollund ganz zu 136 33,0 33,0 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 16: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 16

gl_17. Wir verfolgen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ernsthaft; sie ist fur

uns kein Modethema.
Haufigkeit Prozent  Giltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 14 3,4 3,4 3,4

2 9 2,1 2,1 55

3 22 54 54 10,9

4 49 11,8 11,8 22,7
Giltig 5 88 21,4 21,4 44,1

6 102 24,9 24,9 69,0

6,4 1 2 2 69,2

7 - Trifft voll und ganz zu 127 30,8 30,8 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 17: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 17
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gl 18. Unsere Unternehmensleitung engagiert sich glaubhaft fir die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie.

Haufigkeit Prozent  Gultige Kumulierte
Prozente Prozente
1 - Trifft gar nicht zu 14 3,4 3,4 3,4
2 8 2,0 2,0 54
3 31 7,5 7,5 13,0
... 4 59 14,4 14,4 27,3
Gultig 5 70 17,0 17,0 44,3
6 107 25,9 25,9 70,2
7 - Trifft voll und ganz zu 123 29,8 29,8 100,0
Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 18: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 18

gl_19. Fuhrungskrafte ermdglichen im Rahmen ihres Handlungsspielraums ihren
Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Haufigkeit Prozent  Giltige Kumulierte
Prozente Prozente
1 - Trifft gar nicht zu 2 5 5 5
2 4 9 9 14
3 22 53 53 6,7
Gilltig 4 45 111 111 17,7
5 85 20,6 20,6 38,4
6 127 30,9 30,9 69,2
7 - Trifft vollund ganz zu 127 30,8 30,8 100,0
Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 19: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 19
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gl 20. In Relation zu vergleichbaren Unternehmen arbeiten in unserem Unterneh-
men Uberdurchschnittlich viele Fihrungskrafte mit Familienpflichten.

Haufigkeit Prozent  Gultige Kumulierte
Prozente Prozente
1 - Trifft gar nicht zu 39 9,4 9,4 9,4
2 49 11,8 11,8 21,2
3 33 8,1 8,1 29,3
31 1 3 3 29,7
3,5 2 ,6 ,6 30,2
3,7 1 3 3 30,5
4 89 21,8 21,8 52,3
4,1 3 7 7 53,0
4,2 1 3 3 53,4
Giltig 4,3 1 3 3 53,7
4,4 1 3 3 53,9
4,5 2 A4 A4 54,4
4,6 2 5 5 54,9
4,7 1 2 2 55,1
4,9 1 2 2 55,3
5 72 17,5 17,5 72,9
53 1 2 2 73,1
6 62 15,0 15,0 88,1
7 - Trifft voll und ganz zu 49 11,9 11,9 100,0
Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 20: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 20

gl_21. In unserem Unternehmen treten selten Spannungen zwischen Mitarbeitern
mit und ohne Familienpflichten auf.

Haufigkeit Prozent  Glltige Kumulierte
Prozente Prozente

1 - Trifft gar nicht zu 11 2,7 2,7 2,7

2 16 3,9 3,9 6,6

3 17 4,0 4,0 10,6

4 43 10,4 10,4 21,0
Gultig 4,6 1 3 3 21,3

5 54 13,2 13,2 34,5

6 115 28,1 28,1 62,5

7 - Trifft vollund ganz zu 154 37,5 37,5 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 21: Deskriptive Statistik berufundfamilie-Index — Item 21



Statistiken

N Mittel- Me- Stan- Min Max Perzentile
Gilltig Feh- ~wert dian dardab- 25 50 75
lend weichung

g2_1. ~ Familienbe- .., 545 56 1,169 1 7 50 56 60
wusstsein aktuell
g2_2. ~ Familienbe- 55 512 50 1359 1 7 40 50 60
wusstsein vor 2 Jahren
92_3. Familienbe- ) 4 573 60 1097 1 7 50 60 62

wusstsein in 2 Jahren

g2_4. # Jahre mit Ver-
einbarkeit von Beruf 383 28 13,85 10,0 11,688 1 50 5,0 10,0 20,0
und Familie

g3 1. Bedeutsamkeit

der Vereinbarkeit von 410 1 560 6,0 1,255 1 7 5,0 6,0 7,0
Beruf aktuell

g3 2. Bedeutsamkeit

der Vereinbarkeit von 408 3 525 50 1,362 1 7 4,0 5,0 6,0
Beruf vor zwei Jahren

Bedeutsamkeit der

Vereinbarkeit von Beruf 408 3 5,85 6,0 1,129 1 7 5,0 6,0 7,0
in 2 Jahren

Tabelle VI.1 22: Deskriptive Statistik — Globalurteile tiber Familienbewusstsein

68



Statistiken

N Mittel- Me- Stan- Min  Max Perzentile
Gilltig Feh- tel-  dian dardab- 25 50 75
lend wert weichung
q4_1. Mitarbeiter- 555 55 5090 50 1,455 1 7 40 50 60
motivation
g4_2. Krankenstand 381 30 493 50 1,450 1 4,0 5,0 6,0
g4._3. ~ Mitarbeiter- 500 41 509 50 1142 1 40 50 60
produktivitat
g4_4. Viele externe 406 6 522 60 1605 1 7 40 60 70
Bewerber
ﬁrﬁagéFam"'e”beWUSStes 403 540 60 1469 1 7 40 60 7.0
g4_6. Bewerberqualitat 409 495 6,0 2,046 1 7 3,0 6,0 7,0
q4_7.  betriebsspezifi- 4,5 4 583 60 097 1 7 50 60 70
sches Wissen
g4_8. Kundenbindung 396 15 578 6,0 1,656 1 7 6,0 6,0 7,0
q4._9. Mitarbeiterverbun- 4., 601 60 099 1 7 60 60 70
denheit
g:ﬁlo' Eigenkindigun- 1, 573 60 1250 1 7 50 60 70
g4_11. ~ Mitarbeiterbe- ,,q 504 60 1285 1 7 60 60 7.0
schwerden
g4_12. Personalgrad 407 4 98,63 100 4,828 61,5 120 100,0 100,0 100,0
q4_13.  Ruckkehrquote sqq 15 544 800 45111 0 100 0,0 80,0 1000
aus Elternkarenz
g4_ld.durchschnittiiche 505 158 185 180 8011 1 36 120 180 240
Elternkarenzdauer
g4_15. Fluktuationsrate ~ 353 58 3,16 2,0 3,514 0,00 20,0 04 2,0 4,8
g4_16. krankheitsbeding-
te Fehltage je Mitarbeiter 352 60 6,69 5,00 3,991 1 25 4,0 5,0 9,0
q4_17. Kosten vakanter ,,; 19 384 40 2031 1 7 20 40 50
Stellen
g4_18. Bindung wichtiger ,q 620 60 0901 1 7 60 60 7.0
Mitarbeiter
g4_19. # Bewerbungen sso 49 1809 100 18655 O 100 50 100 20,0
pro Stelle
Tabelle VI.1 23: Deskriptive Statistik — betriebswirtschaftliche GréRen
Statistiken
N Mittel- Me- Stan- Min Max Perzentile
Gil- Feh- Wwert dian dardab- 25 50 75
tig lend weichung
g5_1. Die wirtschatftli-
che Lage unseres 406 5 5,87 6,0 1,159 2 7 50 6,0 7,0
Unternehmens ist gut.
g5_2. Unser Unter-
nehmen steht im Per-
sonalmarkt unter ei- 409 2 5,03 50 1,671 1 7 40 5,0 6,0
nem starken Wettbe-
werbsdruck.
g5_3. An unserem
Standort ist das kom-
munale Betreuungs-
angebot, beispiels- 398 14 4,65 50 1,782 1 7 40 5,0 6,0

weise im Hinblick auf
Kindertagesstatten,
ausreichend.

Tabelle VI.1 24: Deskriptive Statistik — moderierende GréR3en
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Statistiken

N Mittel- Me- Stan- Min  Max Perzentile

Gill- Feh- Wwert dian dardab- 25 50 75

tig lend weichung
g’i?slgﬁalbestan . ISt 410 1 48573 350' 1032,336 10 10000 350 1500 4581
gz?ic?ﬁalbestan . Sol- 409 2 488,68 350' 1039,862 4 10000 364 1500 450,0
q6__1f. Frauenanteil 404 7 3621 300 27061 O 100 150 300 54,5
46_2. Fiihrungskrafteanteil 395 16 11,52 10,0 7,398 0 40 60 100 150
ggﬁﬁfj'ng';(ar;fetgﬁme” unter 597 14 2012 80 27218 O 100 10 80 300
?eﬁn—a' Anteil an Teilzeitkraf- ;00 17 1681 100 19762 0 100 30 100 200
ﬁgﬁfgitkf;?t:i”ame” Unter 400 11 68,78 90,0 37744 O 100 50,0 90,0 1000
g6_4. Akademikeranteil 395 16 10,54 4,0 16,816 0 90 1,0 4,0 10,0
Xﬁgﬁgmfggfnename” UNter 289 22 2419 10,0 30,429 100 00 100 50,0
gﬁ;;ief‘me” wichtiger Mit- 35, 55 3566 250 32284 0 100 100 250 60,0
a?c—r?t‘;ée?&‘gg;tfe”m””ter 388 23 2833 187 29067 O 100 50 187 500
ggﬁfe—l' Mitarbeiter bis 30 550 43 2824 250 15433 0 80 198 250 350
gSHSrT%l u“"ﬂgﬂg%‘;ﬁ:reﬁ""" 368 43 2913 270 13247 O 100 200 270 382
gSHSrTimr?ébsegirahrenZWI_ 368 43 26,84 250 13788 0 70 20,0 250 34,0
gggi—rﬁénM'tarbe'ter Uber 266 43 1575 150 10553 O 95 100 150 200
Egr—e? r;ZM'tarbe'ter in Eltern- 393 13 1053 30 32393 0 510 00 30 100
g6_rm. Vateranteil unter ,, o 35, 00 14309 0 100 00 00 00

Elternkarenzierte

Tabelle VI.1 25: Deskriptive Statistik — Mitarbeiterstruktur
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Statistiken

N Mittel-  Medi- Stan- Mi  Max Perzentile
Giil- Feh- wert an dardab- n 25 50 75
tig lend weichung
gq7_2. # Wochen, bis auf
Verbesserungsvorschlag 364 47 3,1 2,0 3,69 0 26 1,0 20 4,0
eingegangen wird
g7_3. # Wochen, bis gut
befundener Vorschlag um- 364 47 54 299 6,69 0 30 1,0 299 6,0
gesetzt wird
Q7_4 Ausgaben fir fami- 106
lienbewusste MaRnahmen 183 228 121,13 10,0 237,34 ,0 1230,77 ,0 10,0 9 '
je Mitarbeiter
&i?n—(férﬁ”te” Mitarbeiter mit 35, 58 489 500 1989 0 90 350 50,0 60,0
g7_6. Anteil Mitarbeiter mit
pflegebedurftigen Angeh6- 330 81 74 50 9,91 0 60 1,0 5,0 10,0
rigen
q7_7. Anteil Fihrungskraf- o, o 54 0 1024 0 100 0 0 10
te in Teilzeit
g7_8. eigenverantwortliche
Bestimmung Uber die Lage 402 9 32,5 20,0 33,27 0 100 1,0 20,0 50,0
der Arbeitszeit
g7_9. eigenverantwortliche
Bestimmung Uber die Lan- 402 10 34,6 21,7 33,92 0 100 50 21,7 549
ge der Arbeitszeit
gq7_10. eigenverantwortli-
che Bestimmung Uber die 407 4 6,7 ,0 18,17 0 100 ,0 ,0 3,0
Arbeitsort
q7_11. Kenntnis des audits ., 5 ;g 20 43 1 2 20 20 20
berufundfamilie®
g7_12. audit berufundfami-
lie® bereits durchgefiihrt 101 310 18 2.0 39 12 20 20 2,0
g7_13. Plan zur Durchfuh-
rung des audits berufund- 78 334 1,6 2,0 ,49 1 2 1,0 20 2,0
familie®
Tabelle VI.1 26: Deskriptive Statistik — Prifitems
UnternehmensgrofRe
Haufigkeit Prozent  Giultige Kumulierte
Prozente Prozente
10-19 Mitarbeiter 59 14,4 14,4 14,4
20-49 Mitarbeiter 77 18,7 18,7 33,1
Gultig 50-249 Mitarbeiter 111 27,0 27,0 60,1
250+ Mitarbeiter 164 39,9 39,9 100,0
Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 27: Deskriptive Statistik — Unternehmensgrof3e
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S1. In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tétig?

Haufigkeit Prozent Giltige Kumulierte
Prozente Prozente
Herstellung von Waren 130 31,6 31,6 31,6
Energieversorgung 6 15 1,5 331

Wasserversorgung  und

Abfallentsorgung 3 X ¥ 33,8

Bau 42 10,2 10,2 44,0
Handel 84 20,4 20,4 64,5
Verkehr 29 7,1 7,1 715
Beherpergung und Gast- 27 6.6 6.6 781
ronomie

Giltig Information und Kommu- 11 27 27 808
nikation
F|_nanz- u. Versicherungs- o4 58 58 86.6
leistungen
Grundstiicks- u. Woh- 4 1.0 1,0 876
nungswesen
Freiberufliche bzw.
Techn. Dienstleistungen 18 4.4 44 92,0
S(_)nst. _ wirtschaftliche 33 8.0 8.0 100,0
Dienstleistungen
Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 28: Deskriptive Statistik — Unternehmensbranche

S2. In welcher Rechtsform wird lhr Unternehmen gefiihrt?

Haufigkeit Prozent Glltige  Pro- Kumulierte

zente Prozente

Einzelunternehmen 21 51 51 51

Personengesellschaft

(z.B. OHG, KG) 15 3.6 3.6 8.8
Gultig Kapitalgesellschaft

(GmbH, AG) 356 86,6 86,6 95,4

sonstige Rechtsform 19 4,6 4,6 100,0

Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle VI.1 29: Deskriptive Statistik — Unternehmensrechtsform

S3. In welchem Bundesland ist Ihr Unternehmen anséssig?

Haufigkeit Prozent Giltige  Pro- Kumulierte

zente Prozente

Burgenland 10 2,4 2,4 2,4
Karnten 19 4,6 4,6 7,1
Niederdsterreich 70 17,0 17,0 24,1
Oberdsterreich 104 25,3 25,3 49,4

Giiltig Salzburg 22 54 54 54,7
Steiermark 50 12,2 12,2 66,9
Tirol 23 5,6 5,6 72,5
Vorarlberg 25 6,1 6,1 78,6
Wien 88 21,4 21,4 100,0
Gesamt 411 100,0 100,0

Tabelle V1.1 30: Deskriptive Statistik — Unternehmensstandort



V1.2 Fragebogen

Forschungszentrum  Familienbe-
wusste Personalpolitik

Steinbeis-Hochschule
Berlin

Prof. Dr. Dr. H. Schneider
Steinbeis-Hochschule Berlin

School of Management and Innovation
Gurtelstral3e 29a/ 30

10247 Berlin

Tel.: +49-(0)30-293309-251

E-Mail: h.schneider@steinbeis-smi.de

Forschungsprojekt

,Familienbewusstsein 6sterreichischer Unternehmen*

Zielperson: Geschaftsfihrer oder Personalverantwortlicher des Unterneh-
mens

Intro:

Im Auftrag des Bundesministeriums fur Wirtschaft, Familie und Jugend fihrt
das Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik an der Steinbeis-
Hochschule Berlin unter Leitung von Herrn Prof. Dr. Dr. Schneider ein For-
schungsprojekt zum Stand des Familienbewusstseins Osterreichischer Unter-
nehmen durch. Wir waren lhnen sehr dankbar, wenn Sie durch lhre Teilnahme
die Forschung unterstitzen konnten. lhre Antworten sind selbstverstandlich
freiwillig und werden vollig anonym ausgewertet. Die Beantwortung der Fragen
wird ca. 25 Minuten lhrer Zeit in Anspruch nehmen.
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mailto:h.schneider@steinbeis-smi.de

Ein Teil des Fragebogens enthélt Einschatzungsfragen. Bitte legen Sie diesen
Fragen lhre personliche Perspektive auf Ihr Unternehmen zugrunde. An einigen
Stellen geht es um konkrete Kennzahlen. Hier waren wir flr eine maglichst pra-
zise Antwort sehr dankbar. Ist in dieser Befragung von Mitarbeitern, Bewerbern
oder Ahnlichem die Rede, sind selbstverstandlich auch Mitarbeiterinnen und
Bewerberinnen 0.4. gemeint. Die Verwendung nur einer Geschlechtsform wur-
de wegen zum besseren Verstandnis gewahlt und ist nicht benachteiligend ge-
meint.

Als kleines Dankeschon lhrer Teilnahmebereitschaft Gbersenden wir Thnen bei
Interesse gerne eine Zusammenfassung zentraler Ergebnisse der Untersu-
chung.

Haben Sie daran Interesse?

O Nein (weiter mit nachster Seite)

QJa  (Aus Datenschutzgrinden schicken Sie bitte eine E-Mail an:
h.schneider@steinbeis-smi.de)
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1.) Aussagen zum Thema Beruf und Familie im Unternehmen

Ich lese Thnen nun einige Aussagen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor. Bitte geben Sie
an, inwieweit die jeweilige Aussage fur Ihr Unternehmen zutrifft. 1 bedeutet ,trifft gar nicht zu®, 4
bedeutet ,teils, teils“ und 7 bedeutet dabei ,trifft voll und ganz zu“. Mit den dazwischen liegenden

Werten kénnen Sie lhr Urteil abstufen.

RANDOM

1.1) Unser Unternehmen verfligt Uber zahlreiche Informatio-
nen uber die Bedurfnisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie.

1.2) Unserem Unternehmen liegen aktuelle Informationen
Uber die Bedurfnisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie vor.
1.3) Unser Unternehmen ist Uber die Bedurfnisse zur Verein-
barkeit von Beruf und Familie unterschiedlicher Mitarbeiter-
gruppen gut informiert.

1.4) In unserem Unternehmen werden Informationen tber die
Bedurfnisse der Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie aktiv von der Unternehmensleitung eingeholt.

1.5) Unser Unternehmen ist Uber gesetzliche Rahmenbedin-
gungen und staatliche Leistungen im Zusammenhang mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie gut informiert.

1.6) Das Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
vergleichbarer Unternehmen ist uns weitgehend bekannt.

1.7) Unser Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
wird mitarbeitergerecht kommuniziert.

1.8) In unserem Unternehmen existiert ein standiges Informa-
tionsangebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

1.9) Unsere Mitarbeiter erhalten umfassende Informationen
zu unserem Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie.

1.10) Anregungen von Mitarbeitern zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie werden schnell geprift.

1.11) Unsere Mitarbeiter werden in die Planung von Malf-
nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie umfassend
eingebunden.

1.12) Unsere Mitarbeiter sind mit dem Ausmafd unseres An-
gebots an MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie zufrieden.

1.13) Unsere Malinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie richten sich nach den Bedirfnissen der Mitarbeiter.

1.14) In Relation zu vergleichbaren Unternehmen investieren
wir finanziell mehr in MalBhahmen zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie.
1.15) Unser MalRnahmenangebot zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie passen wir an sich @&ndernde Bedirfnisse von
Mitarbeitern an.

1.16) In unserem Unternehmen ist das Miteinander von Beruf
und Familie eine Selbstverstandlichkeit.

trifft  gar
nicht zu

trifft ~ voll
und ganz
zu

5 6 7

o a
R
R
R
R
R
R
R
R
o Qo a
R
o Qo a
R
o Qo a
o a
R

k.A.
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1.17) Wir verfolgen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
ernsthaft; sie ist fiir uns kein Modethema.

1.18) Unsere Unternehmensleitung engagiert sich glaubhaft
fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

1.19) Fiahrungskréfte ermdglichen im Rahmen ihres Hand-

lungsspielraums ihren Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Q O 0O O O O 4 O
Beruf und Familie.

1.20) In Relation zu vergleichbaren Unternehmen arbeiten in

unserem Unternehmen Uberdurchschnittlich viele Fihrungs- Q O O O O O 4 O
krafte mit Familienpflichten.

1.21) In unserem Unternehmen treten selten Spannungen
zwischen Mitarbeitern mit und ohne Familienpflichten auf.

2.) Aussagen zum globalen Familienbewusstsein im Unternehmen
Im Folgenden mdchte ich Sie bitten, das Familienbewusstsein Ihres Unternehmens einzuschatzen.
Unter Verwendung der gleichen Skala bitte ich Sie hierbei um eine aktuelle, rickblickende und
vorausschauende Beurteilung des Familienbewusstseins. 1 bedeutet dabei ,gar nicht familienbe-
wusst® und 7 bedeutet ,sehr familienbewusst®. Mit den dazwischen liegenden Werten kénnen Sie
Ihr Urteil wieder abstufen.

2.1) Wie schatzen Sie aktuell das Familienbewusstsein lhres Unternehmens insgesamt ein?

gar nicht familien- sehr
bewusst familienbewusst
1 2 3 4 5 6 7 k.A.
a a a a a a a
2.2) Sie haben gerade gesagt, dass lhr Unternehmen derzeit den Wert .... erreicht.

Was denken Sie, wie familienbewusst Ihr Unternehmen vor zwei Jahren war?

gar nicht familien- sehr

bewusst familienbewusst

1 2 3 4 5 6 7 k.A.
a a a a a a a

2.3) Und was denken Sie, wie familienbewusst lhr Unternehmen in zwei Jahren sein wird,
wenn es heute den Wert ... erreicht?

gar nicht familien- sehr

bewusst familienbewusst

1 2 3 4 5 6 7 k.A.
a a a a a a a
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2.4) Seit wie vielen Jahren verfolgt Ihr Unternehmen das Ziel, den Mitarbeitern die Verein-
barkeit von Beruf und Familie zu ermdglichen?

Seit Jahren O Wir verfolgen dieses Ziel nicht.
(weiter mit nachster Frage) O keine Angabe

(weiter mit nachster Seite)

2.5) Was war der Ausloser lhrer Bemuhungen?
(Préa-Codierung)

Initiative des Konzerns

Initiative der Geschéftsleitung

Initiative von Arbeitnehmer-Vertretern
Initiative eines Dachverbandes
Schwierigkeiten bei der Personalakquise
Hohe Fluktuationsraten

Politische Rahmenbedingungen
Sonstiges:

O keine Angabe

o000 0o

3.) Aussagen zur globalen Bedeutsamkeit der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf

3.1) Wie schatzen Sie aktuell die Bedeutsamkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in
lhrem Unternehmen ein?
1 bedeutet dabei ,gar nicht bedeutsam® und 7 bedeutet ,sehr bedeutsam®. Mit den dazwischen
liegenden Werten kdnnen Sie Ihr Urteil abstufen.

gar nicht bedeut- sehr

sam bedeutsam

1 2 3 4 5 6 7 k.A.
a a a a a a a O]

3.2) Sie haben mir eben gesagt, dass heute die Bedeutsamkeit der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie in lhrem Unternehmen den Wert ... einnimmt. denken Sie, wie die Bedeutsam-
keit vor zwei Jahren war?

gar nicht bedeut- sehr

sam bedeutsam

1 2 3 4 5 6 7 k.A.
a a a a a a a

3.3) Was denken Sie, wie bedeutsam die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in lhrem Un-
ternehmen in zwei Jahren sein wird, wenn heute der Wert ... erreicht wird?

gar nicht bedeut- sehr

sam bedeutsam

1 2 3 4 5 6 7 k.A.
Q Q a a Q a a
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4.) Aussagen zu betriebswirtschaftlichen Grof3en des Unternehmens

Nun bitte ich Sie, lhr Unternehmen den aus lhrer Sicht vergleichbaren Unternehmen (z.B. im Hinblick auf
GroRe oder Branche) gegenliber zu stellen. Inwieweit trifft die jeweilige Aussage fur Ihr Unternehmen zu? 1
bedeutet ,trifft gar nicht zu“, 4 bedeutet ,teils, teils* und 7 bedeutet ,trifft voll und ganz zu“. Mit den dazwi-
schen liegenden Werten kénnen Sie lhr wieder Urteil abstufen

trifft  gar Lr:;t ;?IIZI
nicht zu 2u 9

1 2 3 4 5 6 7 kA

4.1) In Relation zu vergleichbaren Unternehmen sind unsere

Mitarbeiter motivierter. Jouwy e e b

4.2) In Re'lat|0n zu vergleichbaren Untgrnehmen ist der Kran- Qoo ooooaao
kenstand in unserem Unternehmen geringer.
4.3) In Relation zu vergleichbaren Unternehmen sind unsere

Mitarbeiter produktiver. T A

Nachfolgend lese ich lhnen einige Aussagen zur betrieblichen Situation vor. Bitte geben Sie wieder an, inwieweit
die jeweilige Aussage fur Ihr Unternehmen zutrifft. Dabei wird wieder die gleiche Skala wie zuvor verwendet. 1
bedeutet ,trifft gar nicht zu“, 4 bedeutet ,teils, teils* und 7 bedeutet dabei ,trifft voll und ganz zu“. Mit den dazwi-
schen liegenden Werten kénnen Sie Ihr Urteil abstufen.

. trifft ~ voll

trifft  gar

: und ganz
RANDOM nicht zu 2u

1 2 3 4 5 6 7 kA

4.4) Bei Stellenbesetzungen kdnnen wir auf viele externe 0

Bewerber zurtickgreifen. s ggbye 9

4.5) Unser Unternehmen hat ein familienbewusstes Image. g aaogaagaa o

4.6) Wir mussen selten Bewerber mit Qualifikationen unter-
halb des geforderten Stellenprofils einstellen.

4.7) Es gelingt uns, das betriebsspezifische Wissen der Mit-
arbeiter nachhaltig aufzubauen.

4.8) Wir verlieren selten wichtige Kunden, weil ihre An-
sprechpartner unser Unternehmen verlassen haben.

4.9) Unsere Mitarbeiter fiihlen sich dem Unternehmen sehr
verbunden.

4.10) Mitarbeiter unseres Unternehmens kindigen selten
selbst.

4.11) Beschwerden von Mitarbeitern tber eine mangelnde
Vereinbarkeit von Beruf und Familie treteninunseremUnter- d O O O O O QO O
nehmen sehr selten auf.
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Nun mdochte ich noch ein wenig in die Tiefe gehen und Sie nach einigen Kennziffern fragen.

k.A.
4.12) Wie war das Verhéltnis zwischen Ist- und Soll- Prozent
Personalbestand*) in Ihrem Unternehmen in Prozent im Ist-Personalbestand o
Jahr 20117 Soll-Personalbestand
4.13) Wie viel Prozent der Karenzierten kehrten im Jahr _ .
2011 im Anschluss an die gesetzliche Elternkarenz oder Ruclfkehrerquote aus der Elternka- o
. ) X N renz: Prozent
friher an ihren Arbeitsplatz zuriick? E—
4.14) Wie lange war im Jahr 2011 die durchschnittliche Dauer der Elternkarenz: o
Elternkarenzdauer Ihrer Mitarbeiter? Monate
4.15) Wie hoch war im Jahr 2011 die Fluktuationsrate*) Fluktuationsrate: o
in Threm Unternehmen? Prozent
Alternativ: Kbnnen Sie uns mitteilen, wie viele Freiwillige Kindigung: o
Mitarbeiter 2011 freiwillig gekiindigt haben? Mitarbeiter
4.16) Wie hoch war in 2011 die Krankheitsquote*) in Durchschnittliche Krankheitsquote: o
Ihrem Unternehmen? Prozent
Alternativ: Wie viele Arbeitstage sind durch ausaefallene Arbeitstage: o
Krankheitsmeldungen im Jahr 2011 ausgefallen? 9 9e
Wie viele Arbeitstage hatte das Jahr 2011 in Arbeitstage o

lhrem Unternehmen?

*) siehe Interviewlegende auf der letzten Seite

Im Folgenden mdchte ich Ihnen einige Fragen zur personellen Situation in Threm Unternehmen stel-
len. Dabei geht es mir ausschlieBlich um die Mitarbeiter, die nur schwer zu ersetzen sind, kurzum
Mitarbeiter mit besonderen Qualifikationen, die auch auf dem Arbeitsmarkt knapp sind und daher
stark umworben werden. Dazu z&hlen auch Mitarbeiter mit besonderem betriebsinternem Wissen,
die nicht von heute auf morgen zu ersetzen sind. Diese Mitarbeiter nenne ich im Folgenden ,wichti-
ge Mitarbeiter®. Teilen Sie mir bitte mit, inwieweit die Aussage fur Ihr Unternehmen zutrifft. 1 bedeu-
tet wieder ,trifft gar nicht zu®, 4 bedeutet ,teils, teils“ und 7 bedeutet dabei ,trifft voll und ganz zu®. Mit
den dazwischen liegenden Werten kdnnen Sie Ihr Urteil abstufen

. trifft ~ voll

trifft gar

. und ganz
RANDOM nicht zu 2u

1 2 3 4 5 6 7 kA

4.17) Wir wirden héhere Gewinne erzielen, wenn wir mehr
wichtige Mitarbeiter fir unser Unternehmen gewinnenkénn- QO O O O O Q O
ten.

:1e.r118) Wichtige Mitarbeiter kbnnen wir im Unternehmen hal- O oooooaoao

4.19) Wie viele Bewerbungen erhalten Sie durchschnittlich Bewerbungen pro o
pro ausgeschriebener Stelle fir wichtige Mitarbeiter? ausgeschriebener Stelle
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5.) Aussagen zum Wettbewerbsumfeld des Unternehmens

Nun mdchte ich noch einmal auf die betriebliche Situation eingehen. Bitte geben Sie erneut an,
inwieweit die jeweilige Aussage fur Ihr Unternehmen zutrifft. 1 bedeutet ,trifft gar nicht zu“, 4 be-
deutet ,teils, teils“ und 7 bedeutet dabei ,trifft voll und ganz zu®“. Mit den dazwischen liegenden

Werten kénnen Sie lhr Urteil abstufen.

5.1) Die wirtschaftliche Lage unseres Unternehmens ist gut.

5.2) Unser Unternehmen steht im Personalmarkt unter einem oo o g o

starken Wettbewerbsdruck.

trifft  gar Lr::;t \ézlzl
nicht zu U 9

1 2 3 4 5 6 7

aaoaoaaaad

5.3) An unserem Standort ist das kommunale Betreuungsan-
gebot, beispielsweise im Hinblick auf Kindertagesstatten, aus- Q O 4 O O O 4

reichend.

6.) Angaben zur Mitarbeiterstruktur des Unternehmens

Nun mdchte ich noch ein wenig in die Tiefe gehen und Sie nach einigen Kennziffern fragen.

6.1) Wie viele Mitarbeiter umfasste Ihr durchschnittlicher

Personalbestand im Jahr 2011?

6.1F) Wie viel Prozent davon waren Frauen?

6.2) Wie hoch war im Jahr 2011 der Anteil an Fuhrungs-
kraften*) in lhrem Unternehmen?

6.2F) Wie viel Prozent davon waren Frauen?

6.3) Wie hoch war im Jahr 2011 der Anteil an Mitarbeitern,

die in Teilzeit arbeiteten?

6.3F) Wie viel Prozent davon waren Frauen?

6.4) Wie viel Prozent lhrer Beschaftigten waren im Jahr

2011 Akademiker*)?

6.4F) Wie viel Prozent davon waren Frauen?

6.5) Wie hoch war im Jahr 2011 der Anteil wichtiger Mitar-

beiter in lhrem Unternehnmen?

6.5F) Wie viel Prozent davon waren Frauen?

*) siehe Interviewlegende auf der letzten Seite

Durchschnittlicher Personalbe-
stand:

Frauenanteil: Pro-
zent

Prozent FUhrungskréfte

Prozent weibliche Fih-
rungskrafte

Mitarbeiter in Teilzeit:
Prozent

Weibliche Mitarbeiter in Teilzeit:
Prozent

Akademikeranteil:

Prozent

Weibliche Akademiker:
Prozent

wichtige Mitarbeiter:
Prozent

Wichtige weibliche Mitarbeiter:
Prozent

k.A.

k.A.
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bis 30 Jahre:
6.6.1) Wie viel Prozent lhrer Mitarbeiter waren im Jahr 2011 Prozent
30 Jahre alt und jinger?

6.6.2) Wie viel Prozent lhrer Mitarbeiter waren im Jahr 2011 31 bis 40 Jahre:

zwischen 31 und 40 Jahren alt? Prozent
O]

6.6.3) Wie viel Prozent lhrer Mitarbeiter waren im Jahr 2011
zwischen 41 und 50 Jahren alt? 41 bis 50 Jahre:

Prozent
6.6.4) Und wie viel Prozent Ihrer Mitarbeiter waren im Jahr
2011 é&lter als 50 Jahre?

Uber 50 Jahre:
Prozent

6.7) Wie viele Mitarbeiter befinden sich aktuell in Elternka- Mitarbeiter o
renz? -
6.7M) Wie viel Prozent davon sind Vater? Prozent Vaterkarenz O

7.) Allgemeine Aussagen zum Thema Familienbewusstsein im Unterneh-
men

Denken Sie bitte nun an die familienbewussten MaRnahmen, die in lhrem Unternehmen
angeboten werden. k.A.

7.1) Welche drei MalBhahmen sind besonders bedeutsam?

7.2) Bitte schatzen Sie ab, wie lange es dauert, bis auf einen
Verbesserungsvorschlag im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Wochen o
Beruf und Familie in Inrem Unternehmen eingegangen wird.

7.3) Wie lange dauert es im Durchschnitt, bis ein fur gut befun-
. Wochen o

dener Vorschlag umgesetzt wird?

7.4) Wie hoch waren im Jahr 2011 die Ausgaben fir familien- Euro/Jahr o

freundliche MaRnahmen in Threm Unternehmen?

7.5) Schétzen Sie bitte ab, wie viel Prozent lhrer Mitarbeiter im Mitarbeiter mit  Kindern

Jahr 2011 Kinder erzogen haben. Prozent

Mitarbeiter mit pflegebe-

7.6) Schétzen Sie bitte ab, wie viel Prozent Ihrer Mitarbeiter im diirftigen Angehérigen O

Jahr 2011 pflegebedurftige Angehorige versorgt haben.

Prozent
7.7) Wie hoch war im Jahr 2011 der Anteil an Fiihrungskraften, Prozent der Flh- o
die in Teilzeit arbeiten? rungskréfte
7.8) In welchem Ausmal’ kénnen Mitarbeiter eigenverantwortlich Prozent der gesam- o
Uber die Lage ihrer Arbeitszeit bestimmen? ten Arbeitszeit
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7.9) In welchem Ausmal3 kénnen Mitarbeiter eigenverantwortlich Prozent der gesam- o

Uber die Lange ihrer Arbeitszeit bestimmen? ten Arbeitszeit
7.10) In welchem Ausmalfld kénnen Mitarbeiter eigenverantwort- Prozent der gesam- o
lich Gber ihren Arbeitsort bestimmen? ten Arbeitszeit

Zum Abschluss stelle ich IThnen noch Fragen zum audit berufundfamilie®. Bitte antworten Sie ein-
fach mit ,ja“ oder ,nein®.

Ja Nein k.A.

7.11) Kennen Sie das audit berufundfamilie®?
(wenn ja: weiter mit nachster Frage, a a o
wenn nein: weiter mit nachster Seite)
7.12) Haben Sie bereits das audit berufundfamilie” in Ihrem
Unternehmen durchgefuhrt?
S o . a a o
(wenn ja: weiter mit nachster Seite,
wenn nein: weiter mit nachster Frage)

7.13) Planen Sie das audit berufundfamilie®in lhrem Un

ternehmen in naher Zukunft durchzufiihren? u = B

8.) Fragen zur Firmographie

Gestatten Sie uns abschlieRend bitte einige Fragen zur Branche, Rechtsform sowie zu Unterneh-
mensstandort und -alter.

Bergbau O
Herstellung von Waren 4
Energieversorgung 4
Wasserversorgung und Abfallentsorgungd
Bau O
Handel Q

8.1) In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tatig? Verkehr 4
Beherbergung und Gastronomie O
Information und Kommunikation 4
Finanz- u. Versicherungsleistungen O
Grundstucks- u. Wohnungswesen O
Freiberufliche/ Techn. Dienstleistungen O
Sonst. wirtschaftliche Dienstleistungen 4
Sonst. Dienstleistungen O
Einzelunternehmen: 0

8.2) In welcher Rechtsform wird Ihr Unternehmen Personengesellschaft (z.B. OHG, KG): U

gefuhrt? Kapitalgesellschaft (GmbH, AG): O
sonstige Rechtsform: O

Burgenland: O
Kéarnten: O
Niederdsterreich: Q
8.3) In welchem Bundesland ist lhr Unternehmen Ober6sterreich: Q
ansassig? Salzburg: 4
Steiermark: 4
Tirol: A
Vorarlberg: O
Wien: 4
8.4) In welchem Jahr wurde Ihr Unternehmen ge-

grindet? Jahr
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Wir méchten gerne die zehn familienfreundlichsten Unternehmen Osterreichs néher kennenlernen.

Durfen wir Sie, sollte ihr Unternehmen dazu gehoren, erneut kontaktieren?
4 Nein

U4 Ja (weiter mit Kontaktdaten des Unternehmens und Ansprechpartners)

Unternehmen
Unternehmensname:

Ansprechpartner

Name, Vorname:
E-Mail Adresse:

VIELEN DANK FUR IHRE UNTERSTUTZUNG!
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Legende fur den Interviewer

Item

Wie war das Verhéltnis zwischen Ist- und Soll-
Personalbestand in lhrem Unternehmen in Pro-
zent im Jahr 2011?

Wie hoch war im Jahr 2011 die Fluktuationsrate
lhres Unternehmens nennen

Wie hoch war im Jahr 2011 die Krankheitsquote
in Ihrem Unternehmen?

Wie hoch war im Jahr 2011 der Anteil an Fih-
rungskréften*) in Inrem Unternehmen?

Wie viel Prozent lhrer Beschéftigten waren im
Jahr 2011 Akademiker?

Erklarung / Definition

Ist-Personalbestand

Grad der Personaldeckung =
Soll-Personalhestand

tatsachliche Anzahl an Mitarbeitern

= , d x 100 [%]
gewinschte Anzahl an Mitarbeitern
Fluktuationsrate =
freiwillig ausgeschiedene Mitarbeiter y 100 [94]

durchschnittlicher Personalbestand

Krankheitsquote =

durch Krankmeldungen ausgefallene Tage

e x 100 [%]
Soll-Arbeitszeit in Tagen

Fuhrungskrafte sind Beschaftigte, denen mehr
als 5 Mitarbeiter unterstellt sind.

Akademiker sind alle Personen, die Gber einen
Fachhochschul- oder Hochschulabschluss ver-
figen. Dazu zahlen Abschlisse wie Bachelor,
Bakkalaureat, Master, Magister, Diplom oder
Doktor.
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