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In eine gute Balance investieren
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Eine qute Balance zwischen Beruf und Fami-
lie ist nicht nur ein wichtiger Faktor filr eine
gute Leistungsfahigkeit, sondern wird zu-
nehmend zu einem Entscheidungskriterium
bei Jobsuchenden. Bislang war das Thema
Vereinbarkeit haufig in einer betriebsrat-
lichen Ecke zu finden, ein soziales Zuckerl
fiir Wenig-Leister oder Menschen, die nicht
so mitkénnen. Gerade in den letzten Jahren
aber erfahrt das Thema einen Wandel. Un-
ternehmen allerorts beginnen zu bemerken,
dass straffe Karrierepldne alleine ihnen nicht
mehr die gewiinschten Ergebnisse bei der
Bewerbersuche bringen. Waren ,Monster-
Traineeprogramme” vor einigen Jahren noch
in, so bemerkt man vielerorts, dass auch jun-
ge Absolventen von Schulen und Unis die
Prioritdten heute anders setzen.

,Die wollen alle nichts mehr arbeiten”, ist die
oft gehorte Antwort von Flhrungskréften
und Personalmanagern. Nun ja, das ist so
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nicht ganz korrekt. Befragungen und Studien
messen auch der jungen Generation, der Ge-
neration Y, ein hohes MaB an Leistungsstre-
ben zu, aber nicht mehr um jeden Preis. So ist
fiir die Mehrzahl der Beschéftigten zwischen
25 und 39 mit Kindern eine gute Vereinbar-
keit ebenso wichtig wie etwa Gehalt. Bei
Osterreichs gréBter Arbeitgeberbewertungs-
plattform kununu wurde im Jahr 2011 am
haufigsten nach ,flexiblen Arbeitszeiten” ge-
sucht,

Dazu kommen gesetzliche Bestimmungen
wie etwa die Moglichkeit des Papamonats
oder die neue einkommensabhdngige Vari-
ante beim Kinderbetreuungsgeld, die auch
dem Vater zwei Monate Karenz ermdglichen.
Besonders diese Kurzvariante (zwdlf Monate
die Mutter, zwei Monate der Vater) erfreut
sich hoher Beliebtheit und hat die Quote der
karenzierten Vater bereits ordentlich steigen
lassen.

Ein weiterer Grund, der die Wichtigkeit ei-
ner guten Vereinbarkeit unterstreicht, ist
die demografische Entwicklung. Seit Jahren
zeigt sich ein Trend: Wir bekommen immer
spater Kinder. Fiir Frauen liegt das Erstgeba-
rendenalter bei rund 26 Jahren, Manner sind
meist Uber 28, wenn sie das erste Mal Vater
werden. Vor 20 Jahren lag dieses Alter noch
rund vier Jahre darunter! Zusammen mit teils
immer ldnger andauernden Ausbildungs-
phasen kann man mit Fug und Recht daven
sprechen, dass sich unsere Lebensplanung
nach hinten verschiebt, Gerade da, wo die
vermeintliche Leistungsfahigkeit am gréBten
ist, haben wir auch den gréBten Bedarf an ei-
ner ausgewogenen Lebensbalance zwischen
Arbeits- und Familienleben.

Nicht alle haben Kinder, aber alle haben El-
tern. Dass Vereinbarkeit nicht nur ein Thema
der Menschen mit Kindern ist, ldsst sich zu-
dem deutlich an der Entwicklung der &lteren
Menschen in unserem Land ersehen. Im Jahr
2010 waren 23 Prozent der Bevélkerung tber
60 Jahre alt, im Jahr 2050 werden es 34 Pro-
zent sein. Stellen Sie sich ein Unternehmen
vor, in dem ein Drittel der Belegschaft tber
60 Jahre alt ist. Angesichts der derzeitigen
Frihpensionsdebatten  fast  unvorstellbar,
aber dennoch eine auf uns zukommende
Realitdt. Derzeit ist es bereits so, dass die
Entwicklungsangebote in Unternehmen mit
dem Alter stark abnehmend sind. Vielfach
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werden Mitarbeiter tber 50 kaum mehr wei-
tergebildet. Dazu kommt, dass es aus vielen
Positionen keinen sinnvollen und wertigen
Ausstieg gibt (auBer einen Rauswurf). Doch
wie lange ist eine 60-Stunden-Management-
position im Alter von {ber 60 Jahren fiir
den Durchschnittsangestellten tatsdchlich
machbar? Gibt es zwar zahlreiche Trainee-
programme und Entwicklung in Funktionen,
so gibt es jedoch denkbar wenig strukturierte
Ausstiegsszenarien, die es dem Mitarbeiter
ermdglichen, onne Gesichtsverlust weiter ei-
ner wertvollen Arbeit nachzugehen.

Im Moment noch wenig beachtet, aber eben-
falls ein Gesetz der Demografie ist der Anstieg
der Pflegefélle. Derzeit beziehen in Osterreich
schon (ber 400,000 Menschen Pflegegeld.
Aber es werden nur rund 17 Prozent der zu
Pflegenden in einem Heim gepflegt. Sieht
man sich die Altersverteilung an, dann wird
rasch klar, dass die Zahl der zu Pflegenden
rasant ansteigen wird. Anders als etwa eine
Schwangerschaft, die einen vorgegebenen
Verlauf hat und in den meisten Fallen noch
einige Monate Zeit ldsst umzuplanen, kommt
Pflegebedarf meist von einem Tag auf den
anderen und ist in der Dauer und Intensitét
nicht abschétzbar. Das stellt Angehorige, also
Arbeitnehmer, vor groBe Herausforderungen
und braucht daher auch von Unternehmen
kreative Losungen und viel Verstandnis,

Unternehmen verlangen all diese Themen
unserer Zeit vor allem eines ab: Flexibilitat.
Eine gute Vereinbarkeit steht in den meisten
Féllen in direktem Zusammenhang mit der
Maglichkeit, autonom Uber Zeitressourcen
zu verfligen. Flexible Arbeitszeitmodelle, etwa
ohne Kernzeit, oder die Moglichkeit von (tem-
pordren) Teilzeitarrangements ermdglichen
Mitarbeitern, eine gute Balance zu finden und
verantwortungsvoll mit der wichtigen Res-
source Zeit umzugehen. Flr dsterreichische
Unternehmen ist dies keine allzu einfache
Aufgabe, sind wir doch Uberstundenmeister
in Europa. In kaum einem anderen Land wer-
den derartig viele Uberstunden geleistet.

Besonders was das Thema Kinder betrifft,
geht es zum einen um das Fordern von par-
allelen Karriere- und Jobmoglichkeiten, also

Die drei Seiten familienfreundlicher MaBnahmen

Kultur

Beispiel:
Teilzeitvereinbarung

Recht Systeme

Job und Familie, zum anderen aber auch um
das Ermoglichen von serieller Karriere, also
Job - Familienzeit - Job - Familienzeit und so
weiter. Besonders Letzteres stellt fur viele Un-
ternehmen derzeit noch eine groBe Heraus-
forderung dar. Die Wiedereingliederung ka-
renzierter Mitarbeiter in wertigen Tatigkeiten
auf einer Teilzeitbasis fallt vielen schwer.

Gerade beim Thema Teilzeit Idsst sich leicht
erkennen, welchem Fehler Unternehmen oft
unterliegen. Betrachten wir die drei Seiten,
die Personalmanagement-MaBnahmen, hier
im Speziellen familienfreundliche MaBnah-
men, haben, so stehen auf der einen Seite
rechtliche Aspekte. Was ist erlaubt, was ver-
boten? Diese geben den Rahmen vor. Zahl-
reiche Unternehmen nehmen erhebliche An-
strengungen auf sich, um diesen gerecht zu
werden.

Um die Einhaltung aller Vorgaben im Haus
und der rechtlichen Gegebenheiten zu errei-
chen, werden (oft teure) Systeme etabliert —
etwa eine Zeitaufzeichnung. Dem liegt die
Annahme zugrunde, man misse alles genau
kontrollieren, damit es passiert. Schaut man
allerdings genauer hin, dann erkennt man
schnell, dass solche Systeme meist nur fur
ein bis zwei Prozent der Belegschaft geschaf-
fen werden, namlich jene, die mit der ihnen
tibertragenen Verantwortung nicht umgehen
kénnen. Alle anderen werden dadurch in ih-
rem Handlungsspielraum eingeschrénkt und
beengt. Im Falle von Teilzeitvereinbarungen
werden haufig muihselige Rechnungen iber
Stunden und deren Verbrauch angestellt, die
dann in ein Zeitsystem eingepflegt werden,
das wiederum dem Arbeitnehmer jede Flexi-
bilitat nimmt.

Damit letztlich aber eine Vereinbarung den
gewiinschten Zweck erreicht, ndmlich in

diesem Fall eine maglichst hohe Autonomie
des Mitarbeiters bei gleichzeitiger Wahrung
der Interessen des Unternehmens, braucht
es vor allem eines: eine entsprechende Kul-
tur. Eine Kultur, die auf Vertrauen basiert,
klare Spielregeln vereinbart hat und die die
Selbstverantwortung der Mitarbeiter hoch-
hdlt. Moderne Technologien, die es einem
ermdglichen, unabhdngig vom Arbeitsort zu
arbeiten, konnen hier weiters Erleichterung
schaffen.

Denn es sind nicht die groBen, monetér ab-
zubildenden Leistungen, die eine gute Ver-
einbarkeit sicherstellen, es ist die Art und
Weise, wie mit Bedarfen der Mitarbeiter und
Flihrungskrafte, aber natlrlich auch des Un-
ternehmens, umgegangen wird. Und das ist
unabhéngig von der GroBe eines Unterneh-
mens.

Eine solche Kultur zu etablieren, bedeutet Ar-
beit auf vielen Ebenen. In Anlehnung an ein
Modell von Lutz von Rosenstiel ldsst sich das
am besten anhand der vier Ebenen familien-
bewusster Kultur ersehen.

Zunachst einmal geht es darum, Anreize zu
schaffen. Wir sind damit beim Sollen. Ist es
in meiner Organisation erwlnscht, dass ich
auf eine gute Work-Family-Balance meiner
Mitarbeiter achte? Klare Impulse und geord-
nete Vorgehensweisen im Umgang mit un-
terschiedlichen Problemsituationen, gepaart
mit einer offenen Gesprachskultur sind hier
an der Tagesordnung.

Es gibt aber auch oft ungeschriebene Gesetze
im zwischenmenschlichen Bereich, die die
Umsetzung von Dingen verhindern. ,Soziale

Die Ebenen familienbewusster Fithrung
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Erwiinschtheit” oder ,Dirfen" sind hier die
Stichworte. Darf ich einen Mitarbeiter friiher
gehen lassen, damit dieser zur Auffiihrung in
der Schule seiner Tochter gehen kann? Was
akzeptiert das Top-Management und wo sind
die Grenzen? Hier ist das Top-Management
besonders gefordert, eine klare Position ein-
zunehmen.

Qualifizierung ist ein weiterer Punkt. Haufig
stehen Flhrungskrafte vor dem Problem, um
die Leistungsfahigkeit ihrer Einheit Angst ha-
ben zu missen, aber mit Forderungen und
Themen konfrontiert zu sein, die sie nicht
komplett verstehen. Gute Information von
Flhrungskraften, beispielsweise was arbeits-
rechtliche Regelungen und neue Themen
wie etwa den Papamonat betrifft, sind daher
besonders wichtig, um den Handlungsspiel-
raum von Flhrungskraften entsprechend zu
erweitern.

Die eigene Motivation zu neuem Handeln
stellt sich dann meist von selbst ein, wenn die
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anderen drei Faktoren gegeben sind. Nichts-
destotrotz tun sich jene Unternehmen leich-
ter, die eine gute Vereinbarkeit der Mitarbeiter
zu einer Basisaufgabe von Flhrungskréften
machen.

Fir Unternehmen, die sich dieses wichtige
Thema auf die Fahnen heften, gibt es in Os-
terreich ein Instrument, das sie besonders
dabei unterstiitzt: Das Audit berufundfamilie
des Wirtschafts- und Familienministeriums.
Dieses ermdglicht es Unternehmen, in einem
strukturierten Rahmen unter externer Beglei-
tung den Status quo zu erheben und MaB-
nahmen zu erarbeiten. Bereits mehr als 230
Unternehmen haben diesen Prozess durch-
laufen und sich auszeichnen lassen.

In Workshops werden unter Einbeziehung
der betroffenen Mitarbeiter- und Fihrungs-
kréftegruppen MaBnahmen flr einen Um-
setzungszeitraum von drei Jahren entworfen,

Vereinbarkeit von Familie und Beruf -
Positive Effekte durch ein Mehr an Familienfreundlichkeit

VnlanaTenn

die das Unternenmen Stiick fiir Stiick in Rich-
tung einer guten Vereinbarkeit fir Mitarbei-
ter und Flihrungskréfte in Balance mit den
Unternehmensinteressen bringen. Sind diese
MaBnahmen im Unternehmen beschlossen,
kann eine externe Begutachtung stattfinden,
und schlieBlich erhalt das Unternehmen das
Gltezeichen ,Audit berufundfamilie” Fir
Jobsuchende und eigene Mitarbeiter ist ein
starkes Signal, dass man sich in diesem Hau-
se um eine optimale Work-Family-Balance
besonders bemiiht.

Denn eines ist angesichts der vielfaltigen
Herausforderungen klar: Fir eine gute Ver-
einbarkeit gibt es kein Patentrezept, aber
zahlreiche geeignete Wege, die es im eige-
nen Haus zu erforschen und umzusetzen
gilt, damit einer erfolgreichen Unterneh-
menszukunft nichts im Weg steht. Denn
Unternehmen, die in eine gute Balance ihrer
Mannschaft investieren, haben nachweislich
leistungsfahigere Mitarbeiter und bessere Er-
gebnisse.

audit

lg berufundfamilie

Wirtschafts- und Familienminister Reinhold Mitterlehner
unterstiitzt den Ausbau der Familienfreundlichkeit in
Unternehmen und damit eine leichtere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf in Osterreich.

+Der Mehrwert familien-
freundlicher MaBnahmen
ist enorm", betont Wirt-
schafts- und Familienmini-
ster Reinhold Mitterlehner
unter Verweis auf Exper-
tenstudien. ,Betriebsintern
steigt die Motivation, die
Krankenstdnde gehen
deutlich zurlick und die
Mitarbeiterbindung wird
verstdrkt." Dazu kommen
die externen Effekte. ,Angesichts des demographischen
Wandels und des Fachkrdftebedarfs ist das positive Image
als Arbeitgeber flir viele Unternehmen wichtiger denn je", so
Mitterlehner weiter.
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Das vom Wirtschafts- und Familienministerium unterstiitzte
Audit berufundfamilie ist ein ausgereiftes Instrument, das
Unternehmen unabhéngig von Branche und BetriebsgréBe dabel
unterstltzt, familienfreundliche MaBnahmen zu definieren und
umzusetzen. Uber 200 Klein-, Mittel- und GroBbetriebe aus allen
Branchen haben das Audit bereits durchgefiihrt. Insgesamt
profitieren daher rund 95.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
von den Audit-Ergebnissen.

Unternehmen und Organisationen, die das Audit umsetzen,
werden vom Bundesministerium fiir Wirtschaft, Familie und
Jugend (BMWFJ) mit einem staatlichen Gulitezeichen aus-
gezeichnet, Im Kampf um die besten Képfe kénnen sich
Unternehmen so deutlich als familienfreundliche Arbeitgeber
positionieren und einen Wettbewerbsvorteil erzielen.

Beim dsterreichweit veranstalteten ,Zukunftsforum Familie
& Wirtschaft" werden Vorzeigebetriebe vor den Vorhang
geholt, um anderen Wirtschaftstreibenden Mut zu
neuen familienfreundlichen MaBnahmen zu machen.
Zugleich werden konkrete Wege zum Erfolg, wie zum
Beispiel das Audit berufundfamilie, aufgezeigt. ,Wir wollen
bereits ausgezeichnete und interessierte Unternehmen
vernetzen und so einen starken Erfahrungsaustausch
fordern", erklart Mitterlehner.

Nédchster Termin “Zukunftsforum Familie & Wirtschaft”

19. Mérz 2012 in Innsbruck
Beginn: 18.00 Uhr

Alle weiteren Termine des Zukunftsforums und Informationen
zur Anmeldung sowie Details zum Audit erhalten Sie unter:

www.familieundberuf.at

bmi¥

Bundesminicserium fir
Wirtschalt, Famiie und Jugend

Familie  Beruf

Management GmbH
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