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1 Einleitung: Work-Life-Balance als Erfolgsfaktor

Aufgrund wirtschaftlicher Bedingungen und sozialer Belange hat die Rolle der Arbeit und des
Arbeitsplatzes einen anderen Stellenwert in unserer Gesellschaft eingenommen.

Der globale Wettbewerb, das Interesse am Privatleben, die Familienwerte und die alter wer-
denden Arbeitskrafte sind wesentliche Faktoren die der Balance zwischen Berufs- und Privat-

leben eine wesentliche Bedeutung geben. (1)

Die Bedeutung der Work-Life-Balance nimmt sowohl im Bewusstsein der Arbeitgeber als
auch der Arbeitnehmer zu. Mitarbeiter legen nun mehr Wert auf die Qualitat des Arbeitsle-
bens und sind auf der Suche nach mehr Flexibilitdt, so dass sie berufliche Verpflichtungen
mit dem Privatleben unter einen Hut bringen kénnen. Arbeitgeber hingegen brauchen eine
stabile engagierte Belegschaft, die den heutigen wirtschaftlichen Anforderungen gerecht

werden konnen.

Das Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatleben nimmt immer mehr an Bedeutung zu. In
diesem Sinne wird Work-Life-Balance in erster Linie als Zeitpolitik verstanden, welche einer
Neugestaltung unterzogen werden muss (z.B. Offnungszeiten von Kinderbetreuungsstitten,
Schulen, Amtern, Betriebszeiten 6ffentlicher Verkehrsmittel usw.). Dariiber hinaus wird er-
wartet, dass ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen Arbeit und Privatleben sich auf eine
positive Art auf die Gesundheit der Arbeitnehmerlinnen auswirkt (weniger Stress, weniger

Krankenstdande, weniger Burnout etc.).

Die Vielfaltigkeit des Begriffs WLB bewirkt, dass er von unterschiedlichen Akteuren mit un-
terschiedlichen Interessenslagen aufgegriffen und vorangetrieben wird. ,,Unternehmen und
ihre Vertretungen greifen das Konzept Work-Life-Balance sowohl im Rahmen von strategi-

scher Corporate Social Responsibility (CSR) sowie nachhaltiger Unternehmenspolitik auf als

! Lockwood, N. R. Work-Life balance: challenges and solutions. HR Magazine. 2003



auch unter dem Aspekt des Human Resource Managements®. (2)“ Aus diesem Grund legen
HR-Strategien enormen Wert auf die Notwendigkeit der Balance zwischen Berufs- und Pri-
vatleben. Eine Gestaltung von Work-Life-Balance-Programmen birgt Potenziale fir Wirt-
schaftswachstum und die Sicherung von Wettbewerbs- und Innovationsvorteilen in den Un-
ternehmen. So kénnen zum Beispiel Fluktuation und Ausstiegszeiten von Hochqualifizierten
reduziert werden. Gesamtwirtschaftlich betrachtet werden die sozialen Sicherungssysteme
durch eine starkere Erwerbsbeteiligung bei gleichzeitiger Ausdehnung der Spielrdume fir
private Zwecke oder ehrenamtliches Engagement entlastet.

Durch Flexibilisierung von Arbeitszeit und Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung ermoglicht
WLB den Unternehmen auf Schwankungen des Arbeitskraftebedarfs kurzfristig und kosten-

gunstig zu reagieren®. (3)

Auf nationaler und supranationaler Ebene (EU, OECD) wird der ,Work-Life-Balance” in erster
Linie wegen der voraussehbaren Folgen des demographischen Wandels (Sicherung des lang-
fristigen Arbeitskraftebedarfs und Sicherung der Pensionssysteme — Lissabon Strategie —>
siehe dazu Punkt 2.3 Work-Life-Balance Programme in der Europdischen Union) Aufmerk-
samkeit geschenkt. In zweiter Linie geht es um die Umsetzung internationaler Vereinbarun-
gen zur Gleichstellung der Geschlechter im Zusammenhang der europdischen Beschafti-
gungspolitik. Seitens der Beschaftigten sind Work-Life-Balance Initiativen, vor allem flexible-
re Arbeitszeiten und bessere Kinderbetreuungsmaoglichkeiten, insbesondere bei Frauen will-
kommen. Denn anhand flexibler Personalmanagementkonzepte und staatlichen Férderun-
gen flr Kinderbetreuungsplatze gelingt der Einklang zwischen Privat- und Berufsleben leich-

ter als zuvor®. (2)

Welche Bedeutung hat nun dieser Work-Life-Trend fiir Unternehmen? Ist es nur ein kriti-
scher Unternehmensprozess oder der richtige Weg zum Erfolg? Welche potenziellen Benefits

bieten Work-Life-Programme den Unternehmen?

? Andrea Leitner, Beate Littig, Angela Wroblewski, Nicht-nachhaltige Trends in Osterreich. Quelle:
http://www.ihs.ac.at/pdf/soz/wlb_end.pdf

* Fatma Torun, Work-Life-Balance - Any improve for business? s.l. : Grin, 2004

* Andrea Leitner, Beate Littig, Angela Wroblewski, Nicht-nachhaltige Trends in Osterreich. Quelle:
http://www.ihs.ac.at/pdf/soz/wlb_end.pdf



Ziel dieser Arbeit ist in erster Linie zu analysieren, welche Vorteile die Implementierung von
Work-Life-Programmen fiir Unternehmen bringen — kurz: Ob sich familienfreundliche MaR-
nahmen betriebswirtschaftlich rechnen? Des Weiteren werden die Nutzen fir die Individuen
und die Gesellschaft ebenfalls untersucht. Basierend auf den Analysen, wird diese Arbeit
darstellen, ob Unternehmen, die Work-Life-Initiativen ihren Mitarbeitern anbieten, einen
Wettbewerbsvorteil gegeniliber ihren Konkurrenten erlangen.

AnschlieRend wird die Ist-Situation in Osterreich hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung von
Frauen und dem Angebot der Kinderbetreuungsplatze naher gebracht und die Griinde analy-

siert.

2 Work-Life-Balance

2.1 Work-Life-Balance — Geschichtlicher Hintergrund

Das Konzept der Work-Life-Balance hat seinen Ursprung im nordamerikanischen Human Re-
source-Management’.

Der Begriff Work-Life-Balance wurde im Jahre 1986 gepragt. Obwohl die Nutzung des neuen
Begriffs anfangs im Alltag sehr selten vorkam, existierten bereits in den 1930er Jahren, vor
dem Zweiten Weltkrieg, in dem W. K. Kellogg Unternehmen vier- bzw. sechs-Stunden Schich-
ten, welche die Effizienz und Arbeitsmoral bemerkenswert erhdhten, als Alternative zum
traditionellen acht-Stundentag.

Aufgrund des Wirtschaftswachstums in den 1980er und 1990er Jahren boten mehr Unter-
nehmen ihren Mitarbeitern zusatzliche Vorteile zur Vereinbarkeit von Berufs- und Privatle-
ben. Als sich der Trend in der Vergangenheit ausbreitete, waren keine aussagekraftigen Stu-
dien vorhanden. Dennoch wurde von den Unternehmen groRer Wert auf das WLB-Konzept

gelegt. (4)

Die ersten Projekte dieses neuen Trends wurden vor allem fiir die Unterstiitzung von Frauen
mit Kindern konzipiert. Heut zu Tage sind Work-Life-Programme weniger geschlechtsspezi-
fisch und erkennen neben familidgren Verpflichtungen auch andere an (z. B. ehrenamtliches

Engagement, sportliche Aktivitdten, u.a.).

> Sunil Joshi, Work-Life Balance - A Case of Social Responsibility or Competitive. 2002. Quelle:
http://www.worklifebalance.com/assets/pdfs/casestudy.pdf



In Anbetracht der jlingsten wirtschaftlichen Bedingungen gab es einen dramatischen Wandel
in der Betrachtungsweise der Unternehmen beziiglich Work-Life-Balance Programme.
Unternehmen agieren zwar sehr kostenbewusst, aber dennoch erkennen sie die Wichtigkeit
von Work-Life-Balance MalRnahmen.

Heute legen Unternehmen bei Personalrekrutierung einen grolen Wert auf das Know-How
der Mitarbeiter, da Humankapital ein Schllssel zur Erhéhung der Produktivitat ist und einen

Wettbewerbsvorteil schafft.

2.2 Grundlagen zum Verstandnis von Work-Life-Balance

Ubersetzt man die einzelnen Wérter des englischen Fachbegriffs Work-Life-Balance in die
deutsche Sprache, so bedeuten diese Arbeit, Leben und Ausgeglichenheit. Man kann also
von einem Ausgleich von Beruf und Privatleben sprechen und somit von einer Vereinbarkeit
dieser beiden Bereiche.

Viele Menschen aber beschweren sich dariber, dass sie nicht den gewlinschten Ausgleich in
ihrem Leben haben. Sowohl bei Mannern als auch bei Frauen — die frustrierende Suche nach
der Balance zwischen Berufs- und Privatleben ist hdufiges Gesprachsthema. In der Regel
Ubersetzt mit ,nicht genug Zeit haben” und/oder ,keine ausreichende Unterstiitzung” um
seinen Verpflichtungen nach zu kommen.

Betrachtet man das ganze genauer, umfasst der Begriff ,Work-Life-Balance” ein komplexes
Themengebiet. Und zwar den Ausgleich zwischen Arbeitsbelastungen und ganzheitlich be-
trachteter, personlicher Zielstellung des Einzelnen. Somit wird ein Zustand der Ausgegli-
chenheit zwischen den Anforderungen des Berufes und der Personlichkeit des Einzelnen um-
schrieben®. (5)

Ebenso ist eine Harmonie in den beiden Bereichen fir das Individuum wichtig, um dauerhaft
gesund und mit sich und der Umwelt im Einklang zu sein. Ohne ein Gleichgewicht in diesen
Bereichen ist eine dauerhafte psychische und physische Erkrankung des Menschen nicht

auszuschlieRen.

® Silke Michalk, Peter Nieder, Erfolgsfaktor Work-Life-Balance. s.. : Wiley, 2007



Hubertus Schmoldt — Vorsitzender der Industriegewerkschaft Bergbau Chemie Energie (IG

BCE) formuliert die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben folgendermalen:

»Wenn Menschen eine Balance zwischen dem Arbeitsleben und dem Leben auferhalb der
Arbeitswelt anstreben, sei es in der Familie, in einer partnerschaftlichen Beziehung oder fiir
politisches, soziales oder kulturelles Engagement, so geht es ihnen um ein sinnvolles Leben,

das nicht allein durch die Arbeit erfillt wird.”“ (6)

Fiir Hubertus Schmoldt ist Arbeit ein wichtiger, sinnerfiillender Lebensbereich. Sie vermittelt
Anerkennung und sichert den Lebensunterhalt. Eine Balance zwischen den beiden Bereichen

kann ebenso sinnerfillend sein.

Die Autoren Silke Michalk und Peter Nieder (Erfolgsfaktor Work-Life-Balance) fassen den
Begriff Work-Life-Balance weiter und stellen ihn unter einer ganzheitlichen Betrachtungs-

weise.

"Work-Life-Balance heifst: den Menschen ganzheitlich zu betrachten (als Rollen- und Funkti-
onstréger) im beruflichen und privaten Bereich (der Lebens- und Arbeitswelt) und ihm da-
durch die Méglichkeit zu geben, lebensphasenspezifisch und individuell fiir beide Bereiche die
anfallenden Verpflichtungen und Interessen erfiillen zu kénnen, um so dauerhaft gesund,

leistungsféhig, motiviert und ausgeglichen zu sein.®“ (7)

Hier wird der Mensch besonders nach seinen Rollen und Funktionen in den Bereichen Beruf
und Privatleben betrachtet. Mit individuell ist in dieser Aussage gemeint, dass jeder Mensch
durch seine genetische und menschliche Bestimmung einzigartig im Rollen- und Funktions-
geflige beider Bereiche handelt, interagiert und reagiert. Neben dem individuellen Verhalten
und Handeln innerhalb der Rollen und Funktionen beider Bereiche ist der Aspekt der Le-

bensphasenorientiertheit mit zu beachten.

7 Schmoldt H. Die Balance zwischen Arbeit und Leben — eine moderne Dimension in der Debatte um die Zukunft
der Arbeit in Schmidt R. / Mohn L. Familie bringt Gewinn, 2004
8 Freier K., Work-Life-Balance, Frankfurt, 2005



Dieser Aspekt bedeutet, dass wahrend eines Lebens unterschiedliche Lebensphasen ablau-
fen, wie zum Beispiel Ausbildung, soziale Bindung (Heirat, Partnerschaft) oder auch be-
stimmte Karriere- und Berufsverlaufe.

Der Mensch ist also nur dann mit sich und seiner Umwelt im Einklang, wenn sich individuelle
Interessen, Bedirfnisse, Aktivitditen und Verpflichtungen je nach Lebensphase, in der sich
das Individuum befindet, mit der Lebens- und Arbeitssituation verbinden lassen und somit
eine Balance hergestellt wird. Dabei wird der Mensch nicht nur als Rollen- und Funktionstra-
ger innerhalb der Arbeitswelt betrachtet, sondern innerhalb der Privat- und der Arbeitswelt.
Somit sind die Rollen und Funktionen des Individuums nicht voneinander losgelGst zu be-
trachten, sondern innerhalb eines Systems mit unterschiedlichen Subsystemen. Um fir sich
eine Balance und einen Lebenssinn herzustellen, hat das Individuum innerhalb der Subsys-
teme verschiedene Rollen und Funktionen zu erfiillen. Dies kann nur dann erreicht werden,

wenn der Mensch mit seinen Rollen und Funktionen nicht im Konflikt steht. (5)

2.3 Work-Life-Balance Programme in der Europdischen Union

In Bezug auf Work-Life-Programme vertreten europaische Lander einen anderen Blickwinkel
als die Vereinigten Staaten von Amerika. Hierzulande basieren solche Programme in erster
Linie auf sozialer Verantwortung. Hingegen in den USA werden Work-Life-Balance Program-
me vorwiegend als Wettbewerbsvorteil gegenliber der Konkurrenz aufgefasst und in Unter-

nehmen implementiert.

Auf Ebene der Europdischen Union kommt der erfolgreichen Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben in Zusammenhang mit politischen Faktoren eine besondere Bedeutung zu.

Bereits in der Lissabon—Strategieg, welche im Jahr 2000 eingefiihrt wurde, wurde das Thema
,Vereinbarkeit von Beruf und Familie” angesprochen. Im Jahr 2005 wurde der Schwerpunkt
starker auf Wachstum und Beschéaftigung gelegt und festgehalten, dass das hohe Potenzial
der Frauen auf dem Arbeitsmarkt ausgeschopft werden muss, wenn sie zu einem Erfolg fiih-

ren soll. Im Marz 2005 hob der Europaische Rat den Beitrag hervor, den die geplanten MafR-

° Die Lissabon-Strategie (auch Lissabon-Prozess oder Lissabon-Agenda) ist ein auf einem Sondergipfel der euro-
paischen Staats- und Regierungschefs im Marz 2000 in Lissabon verabschiedetes Programm. In diesem Prozess
wurde festgelegt, die EU bis zum Jahr 2010 zum wettbewerbsfahigsten und dynamischsten wissensgestitzten
Wirtschaftsraum der Welt zu machen. Quelle: http://de.wikipedia.org/wiki/Lissabon-Strategie
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nahmen zur Vereinbarkeit von Arbeits- und Familienleben leisten kdnnen. Das Ziel war, mehr
Menschen zur Aufnahme einer Erwerbstatigkeit zu motivieren. (8) Der Europaische Rat be-
schloss eine Frauenbeschaftigungsquote von 60% zu erreichen, welche aufgrund der gesell-
schaftlichen Einstellungen erheblich unter der Gesamtbeschaftigungsquote (70%) lag™. Leit-
linien, die zur Unterstiitzung des Lissabon-Vertrages dienen, sollen zum Beispiel durch Stra-
tegien zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie das Problem des geschlechts-
spezifischen Ungleichgewichts reduzieren. Allerdings ist im ,Gemeinsamen Beschaftigungs-
bericht 2007/2008“ festzustellen, dass , hinsichtlich der Fortschritte bei der Gleichstellung der
Geschlechter sich ein gemischtes Bild bietet” und ,viele Mitgliedstaaten noch weit von der
Verwirklichung der Kinderbetreuungszielvorgaben entfernt sind und meist nicht einmal in
ihren nationalen Strategien darauf Bezug nehmen” (8). Trotzdem war die Beschaftigung von
Frauen fiir das anhaltende Beschaftigungswachstum in der EU ausschlaggebend. Zwischen
2000 und 2007 hat der Beschaftigungsstand in der EU um 14,6 Millionen Personen, darunter
9,2 Millionen Frauen, zugenommen. Die Beschaftigungsquote fir Frauen (15 bis 64-Jahrige)
ist jedes Jahr gestiegen und hat bereits im Jahr 2008 59,1% erreicht (2,4% mehr als im Jahr
2000). Somit ist das fir 2010 gesteckte Ziel von 60% durchaus in Reichweite™'.

Auch hinsichtlich verstarkter Kinderbetreuungsplatze wurden Ziele in den Mitgliedstaaten
formuliert. Schon im Jahr 2002 forderte der Europdische Rat*? von Barcelona die Mitglied-
staaten auf, Hindernisse zu beseitigen, die Frauen von einer Beteiligung am Arbeitsmarkt
abhalten. Von den Mitgliedern wurde gefordert, dass sie bis 2010 fir 90% der Kinder zwi-
schen drei Jahren und dem Schulalter und fir mindestens 33% der Kinder unter 3 Jahren
Betreuungsplatze zur Verfligung stellen. Obwohl diese Ziele in der Europadischen Beschafti-
gungsstrategie und dem Lissabon-Vertrag fest verankert sind, ist die Realitdt weit von den
festgesetzten Zielen entfernt. Die meisten Mitgliedstaaten werden den geforderten Zielen
aufgrund mangelnder Familien- und Sozialpolitik nicht gerecht. Vor allem was die Betreuung

der Kinder unter drei Jahren betrifft ist einiges nachzuholen. Kinderbetreuungseinrichtungen

10 Europdische Kommission, EUR-Lex . Quelle: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52008DC0635:DE:NOT

1 Europdische Kommission, EUR-Lex . Quelle: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52008DC0635:DE:NOT

21m Europdischen Rat kommen die Staats- oder Regierungschefs der Mitgliedstaaten der Europaischen Union
und der Prasident der Kommission zusammen. Er dient als Gibergeordnete Institution und hat die Aufgabe ent-
scheidende Kompromisse zwischen den einzelnen Mitgliedstaaten zu finden und Impulse fiir die weitere Ent-
wicklung der Union zu setzen. Quelle: http://europa.eu/european-council/index_de.htm,
http://de.wikipedia.org/wiki/Europaischer_Rat
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— sofern vorhanden — sind meist teuer und mit den Arbeitszeiten der vollerwerbstatigen El-
tern oder mit atypischen Beschaftigungsverhaltnissen meist nicht vereinbar.

Die Europdische Kommission reagiert auf die traurige Bilanz und setzt sich als Ziel die MaR-
nahmen, die die Mitgliedstaaten im Rahmen der Strategie fir Wachstum und Beschaftigung
ergreifen zu beobachten. Auch Unterstlitzungen in Form von aktualisierten Statistiken oder

Empfehlungen fiir Mitgliedstaaten, die mit der Umsetzung im Riickstand sind, sind geplant.

Zusammengefasst kann man sagen, dass die EU daran glaubt, dass eine intensivere Forde-
rung von VereinbarkeitsmaBnahmen Frauen und Méannern mehr Freiraum bei ihrer Ent-
scheidung, wie sie Beruf und Privatleben miteinander verbinden kdnnen, einrdumt. Wachs-
tum und Beschéftigung, die soziale Eingliederung benachteiligter Gruppen und die Gleich-
stellung der Geschlechter sind die wichtigsten politischen Ziele der Europaischen Union. Der
aktualisierte europaische Rechtsrahmen ermoglicht es Frauen wirtschaftlich unabhangiger
zu sein und Mannern, sich starker innerhalb der Familienverhéltnisse zu engagieren. Fir die
Erreichung der im Lissabon-Vertrag festgelegten Ziele ist es erforderlich auf Gemeinschafts-
ebene tatig zu werden und Mindestvorschriften in Bezug auf eine verbesserte Vereinbarkeit
von Berufs-und Privatleben festzulegen. Fir die Erreichung der europdischen Normen tragen
in erster Linie die Mitgliedstaaten selbst die Verantwortung. Die Kommission hat zu verfol-
gen, ob die MalRnahmen auch so umgesetzt werden, dass sowohl Mannern als auch Frauen

die Entscheidungsfreiheit hinsichtlich ihrer solidarischen Lebensgestaltung gegeben wird.

2.4 Verschiedene Sichtweisen der Work-Life-Balance (5)
Work-Life-Balance ladsst sich aus unterschiedlichen Perspektiven betrachten. Je nach Sicht-
weise werden verschiedene Schwerpunkte beschrieben. In dieser Arbeit werden folgende
Perspektiven

© Gesellschaft,

® Organisation und

® Individuum

naher erldutert®®,

B silke Michalk, Peter Nieder, Erfolgsfaktor Work-Life-Balance. s.l. : Wiley, 2007



2.4.1 Gesellschaftliche Sichtweise™*

Work-Life-Balance MalRnahmen und —Konzepte werden im Wesentlichen durch gesell-
schaftspolitische Rahmenbedingungen und die damit verbundene Veranderung der gesamt-
wirtschaftlichen Situation festgelegt. Die taglichen Herausforderungen wachsen durch die
verdandernden Anforderungen an die Gesellschaft, Wirtschaft und an jeden Einzelnen. Wich-
tige Einflussfaktoren in diesem Zusammenhang sind:

die demografische Entwicklung,

(O]

der Strukturwandel der Arbeit,

O]

der allgemeine Wertewandel in der Gesellschaft sowie

(O]

die gesellschaftspolitischen Entwicklungen bezliglich Chancengleichheit zwischen

Mannern und Frauen. (9)

2.4.1.1 Demografische Entwicklung®

Die demographische Entwicklung eines jeden Landes ist Folge der Veranderungen der Ge-
burtenraten, der Sterberaten und der Migration. In Osterreich, sowie in ganz Europa, Nord-
amerika und weiten Teilen Ostasiens flihren die niedrigen Geburtenraten und die hohe Le-
benserwartung der Menschen zu einem deutlichen Altern der Bevolkerung. Hingegen in Afri-
ka und im westlichen Asien fuhren hohe Geburtenraten zu einem starken Wachstum der
Weltbevoélkerung. Diese demographische Teilung der Welt verursacht Probleme wie etwa fiir
Wirtschaft, Politik und Unternehmen.

»In Mitteleuropa wird bereits im Jahr 2020 jede dritte Arbeitskraft das 50. Lebensjahr er-
reicht oder Uberschritten haben. Ab 2015 wird das Arbeitskraftepotenzial kontinuierlich ab-
nehmen, und bis 2050 wird sich die Zahl der Menschen im erwerbsfahigen Alter erheblich
reduzieren. Bis dahin werden dem Arbeitsmarkt zirka 17 Millionen Menschen weniger — im
Vergleich zu heute — zur Verfligung stehen“*® (10). Jahr fur Jahr sterben im Schnitt 100.000
mehr Menschen, als geboren werden. Der Generationenvertrag, der die Verantwortung der
erwerbstatigen Generation fir die dltere niederlegt, gerat ins Schwanken. Aus gesamtwirt-
schaftlicher und politischer Sicht wird es an Steuerzahlern, qualifizierten Arbeitskraften und

letztendlich auch an Konsumenten fehlen. Die langfristigen Folgen des demografischen

1 Klimpel, Schitte, Work-Life-Balance. s.l. : Miinchen und Mering, 2006
> silke Michalk, Peter Nieder, Erfolgsfaktor Work-Life-Balance. s.l. : Wiley, 2007
16 Stock, Kolz, Zukunftsszenarien der Personalpolitik. Personalmagazin. 2005.



Wandels werden sich auch in immer hoher werdenden Steuern auf das Arbeitseinkommen,
der Kiirzung der Sozialversicherungsleistungen und der sich erhéhenden Selbstversorgung
bemerkbar machen.

Eine Folge davon wird sein, dass das Durchschnittsalter der Belegschaft in den Unternehmen
steigen wird. Probleme, die in so einem Fall auftreten kénnten sind héhere Krankenstdande
und nachlassende Leistungs- und Umstellungsbereitschaft. Statistisch gesehen, sind altere
Personen nicht 6fter krank als jlingere. Allerdings sind sie im Falle einer Krankheit langer
arbeitsunfahig. Zu beachten ist auch, dass viele dltere Arbeitnehmer vorzeitig in den Ruhe-
stand entlassen werden. Das gesetzliche Pensionsalter (Frauen 60 Jahre, Manner 65 Jahre)
wird oftmals unterschritten. Die Zahl der Erwerbstatigen wird immer weniger gegeniiber der
Zahl der Pensionisten sein. Diese Faktoren bewirken neben den bereits genannten Griinden

eine auRerordentliche Belastung der Pensionsversicherungssysteme'’. (11)

Bevolkerung 1951 bis 2001 nach demographischen Merkmalen
Merkmale 1951 1961 1971 1981 1991 2001

Insgesamt | 69 | 71 | 75 | 76 | 78 | 80

Geschlecht

Frauen

AIte rsgruppe n

bis 14Jahre

30 bIS 44 Jahre

60Jahre und alter

m

75Jahre und alter 0,2 0,3 0,4 0,5 0,5 0,6

Abbildung 1 — Quelle Statistik Austria, Volkszahlungen 1951 bis 2001

Anhand der obigen Tabelle ,Bevélkerung 1951 bis 2001 nach demographischen Merkmalen”
ist festzustellen, dass die Bevdlkerung in Osterreich anteilsmiRig zugenommen hat, aller-
dings die Bevolkerung selbst gealtert ist. Die Zahl der jingeren Generation (bis 14 Jahre) ist
innerhalb von 50 Jahren um 2 Prozentpunkte gesunken, hingegen die Zahl der dlteren Gene-

ration (75 Jahre und alter) hat um 4 Prozentpunkte zugenommen. Eine unvermeidbare Folge

v Christian, Sitte, Uni Wien. Quelle: http://homepage.univie.ac.at/Christian.Sitte/FD/RGW7/_243.htm



davon wird die Belastung des Sozialsystems durch die hoher werdende Zahl der Pensionis-
tinnen sein. Auch die Erhohung des Lebensstandards bewirkt, dass Menschen ein hoheres
Alter erreichen als zuvor. Besonders bei Frauen ist bemerkenswert, dass sie zahlenmaRig
dominieren. Dies ist einerseits, auf die in den beiden Weltkriegen gefallenen Manner und

andererseits auf die hohere weibliche Lebenserwartung zuriickzufiihren.

2.4.1.2 Strukturwandel der Arbeit

Bedingt durch den technologischen Fortschritt und die Beschleunigung der Innovationen
sind qualifizierte Arbeitskrafte, die sich kontinuierlich weiterbilden und ihr Know-How ent-
sprechend den Anforderungen erganzen am Arbeitsmarkt gefragt. Davon sind sowohl jlinge-
re als auch altere Arbeitnehmerinnen betroffen. Nicht nur Unternehmen tragen die Verant-
wortung das Wissen ihres Personals im Rahmen von WeiterbildungsmaBnahmen zu erwei-
tern. Jeder Beschaftigte hat die Aufgabe sich mehr und mehr damit auseinanderzusetzen
seine Fahigkeiten und sein Wissen auf den aktuellen Stand zu bringen.

Auch in Osterreich wird der beruflichen Weiterbildung — sowohl fiir die individuelle Karriere
als auch fiir den Unternehmenserfolg — ein besonderer Stellenwert eingeraumt. Dies wird in
einer vom Wirtschafts- und Arbeitsministerium (BMWFJ) in Auftrag gegebenen Studie fest-
gestellt. Das Institut flir Bildungsforschung der Wirtschaft (IBW) hat in der Studie ermittelt,
dass in den letzten 15 Jahren die jahrliche Teilnahme an kursmaliger Weiterbildung von

rund 12% auf 32% der Erwerbstatigen angestiegen ist*®. (12)

2.4.1.3 Chancengleichheit zwischen Mannern und Frauen

Der Wandel der Arbeitswelt beeinflusst auch das Familienleben. Das typische Familienbild
mit dem Alleinverdiener existiert seit langem nicht mehr. Stattdessen hat sich in unserer
Gesellschaft ein neues Rollenverstandnis entwickelt. Die Wertvorstellungen junger Akademi-
kerlnnen gleichen sich immer starker einander an. Manner méchten mehr Zeit in Familie und

Freizeit investieren, Frauen wollen Karriere und Kind zu gleich guten Bedingungen vereinen

'8 Bundesministerium fir Wirtschaft, Familie und Jugend, Quelle:
http://www.en.bmwfj.gv.at/_sites/ OLD+SITES/BMWA_OLD/Presse/Archiv2004/20040926_02.htm



19(13). Der Wunsch nach einem ausgewogenen Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privat-
leben war nie so ausgepragt und vielseitig diskutiert wie in der heutigen Zeit.

Laut Statistik Austria haben sich im Jahr 2008 160.376 Frauen und nur 6.272 Méanner (3,8%)
flr eine Auszeit im Beruf und zur Kindererziehung entschieden®. Schuld an diesem Un-
gleichgewicht ist laut dem Sozialforscher Reinhard Siedler von der Universitat Wien die noch
vorherrschenden, traditionellen Rollenbilder in der 6sterreichischen Gesellschaft. Abgesehen
von den nicht genutzten Moglichkeiten zur Erlernung von Soft-Skills seitens der Manner, was
laut Tina Reisenbichler— Mitglied der Geschaftsleitung T-Systems -- duBerst wichtige berufli-
che Kompetenzen waren, ist diese Schieflage auch aus der Sicht der Gerechtigkeit Frauen am
Arbeitsmarkt gegeniliber problematisch. (14)

Die Bundesregierung in Osterreich hat mit der Einfiihrung des einkommensabhingigen Kin-
derbetreuungsgeldes und den besseren Kinderbetreuungsmoglichkeiten ihrerseits vieles
getan, um mehr Manner zur Kindererziehung zu ermutigen. Private Unternehmen kénnen
durch bessere Vereinbarungsmoglichkeiten ihrerseits ebenfalls mehr Manner dazu anregen,
Verantwortung in der Kindererziehung zu libernehmen. Bei T-Sytems kénnen werdende Va-
ter zwischen verschiedenen Mdglichkeiten wahlen: Von totaler Karenz — das heil3t, die Vater
verabschieden sich Uber einen langeren Zeitraum (Vollzeitkarenz), bis zu einer Variante, in
der sie nur einen Tag in der Woche zu Hause bleiben kdnnen. (14)

Der Wiedereinstieg nach einer Karenzzeit — in der Regel sind fast nur Frauen betroffen — wird
meist erschwert, da wahrend der Abwesenheit kaum Kontakt zum Unternehmen gepflegt
wird. Doch durch einfache Methoden, kann man das Know-How und die Kompetenzen der
Mitarbeiterlnnen im Unternehmen erhalten. Zum Beispiel kann man das karenzierte Perso-
nal Uber aktuelle Entwicklungen aus dem Unternehmen informieren, zu Betriebsfeiern einla-
den, als Urlaubs- oder Krankenstandsvertretung engagieren und die Teilnahme an Weiterbil-

dungsveranstaltungen erméglichen?. (15)

9 Koschik, A. Mit Macht an die Spitze. Karriere Heft. 2005

2% Quelle: http://www.wienerzeitung.at/DesktopDefault.aspx?TablD=4103&Alias=wzo&cob=333576

?! Biindnins furFamilie. Erfolgsfaktor Familienorientierung/Leitfaden fiir Unternehmen. OberGsterreich : s.n.,
2008.
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2.4.2 Unternehmerische Sichtweise

Seit Mitte der neunziger Jahre haben sich einige 6sterreichische Unternehmen intensiv mit
dem Thema Work-Life-Balance auseinander gesetzt. Das Ziel, das sie dabei verfolgt haben
war, dass sie qualifizierte Arbeitskrafte angesichts des wachsenden Wettbewerbs besser
integrieren und motivieren. Dabei wurden dem Begriff Work-Life-Balance zunehmend mehr
Teilaspekte zugeordnet, die haufig in engem Zusammenhang mit einer umfassenden Perso-
nalpolitik stehen und die Bindung der Mitarbeiterlnnen an das Unternehmen erhéhen und
zugleich die Attraktivitat der Arbeitgeber steigern sollen? (16). Aufgrund dieser Zielsetzung
trifft man heutzutage nur noch wenige familien- oder freizeitfordernde Malnahmen, die
nicht mit dem Titel Work-Life-Balance tberschrieben werden. Letztendlich hat sich das Wort

+Work-Life-Balance” als Modewort einen Platz erobert.

Folgende Punkte sprechen fiir den Einsatz von Work-Life-Balance MaRBnahmen in Unterneh-
men:

©® Produktivitatssteigerung

® Erhohung der Mitarbeiterbindung

© Steigerung der Attraktivitat von Unternehmen

Diese Aspekte werden im Punkt 3 ,Erfolgsfaktor fir Unternehmen aufgegriffen und naher

erlautert.

2.4.3 Individuelle Sichtweise

Neben den Effekten aus unternehmerischer und gesellschaftlicher Sicht er6ffnen Work-Life-
Balance-MalRnahmen zusatzliche Handlungsmoglichkeiten in der individuellen Lebensfiih-
rung. Eine verbesserte Vereinbarkeit von privater Lebensplanung und Erwerbstatigkeit er-
hoht zunachst einmal die Chance zu einer gleichmaBigen Fortdauer von Erwerbsverldufen,
die zur Berticksichtigung anderer Verpflichtungen und Interessen nicht mehr notwendiger-

weise vollstandig oder langerfristig pausiert werden missen. D.h. die Anforderungen, die

2 Prognos, Work-Life-Balance als Motor fiir wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat. Quelle:
http://www.centers-of-competence.de/BMW:i/Redaktion/PDF/Publikationen/Studien/work-life-balance-band-
2,property=pdf,bereich=bmwi,sprache=de,rwb=true.pdf
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sich aus nicht-beruflichen Aufgaben ableiten, fihren nicht mehr zwangslaufig zu ,, Entweder-
Oder-Entscheidungen®, sondern ermdglichen ein ,Sowohl-Als-Auch”. Eine Bewertung dieser
Effekte im Sinne einer hdheren Lebenszufriedenheit, die groRere Bereitschaft zur Ubernah-
me familidarer oder sozialer Versorgungsaufgaben, ein gesteigertes biirgerschaftliches Enga-
gement sowie deren Rickwirkungen auf die Qualitat der Arbeitsleistungen, Anerkennung
durch Kolleglnnen und Fiihrungskrifte und die Entwicklung von Kompetenzen zur Ubernah-
me von Verantwortung und Fihrungsaufgaben im Betrieb lasst sich jedoch nur schwer quan-

tifizieren.

3 Erfolgsfaktor fiir Unternehmen®

Die Wirkungen von Work-Life-Balance-MalRnahmen reichen lber eine deutliche Verbesse-
rung von Prozessen und die Ubereinstimmung arbeitsbedingter und aus der Fiihrung des
Privatlebens resultierender Anforderungen hinaus. Unternehmen, die sich in diesem Feld
einen Namen machen kénnen, bewirken eine positive Imagebildung der eigenen Organisati-
on und der Wirtschaft insgesamt. Im folgenden Abschnitt werden die Auswirkungen in der
Auflen- und Innenwahrnehmung der Unternehmen dargestellt. Durch Veranderungen wie
die zunehmende Erwerbsarbeitsorientierung von Frauen, der Diversitdt von Belegschaften,
dem Trend zur Hoherqualifizierung miissen die Mdoglichkeiten der flexiblen Zeiteinteilung
sowie der Handlungsautonomie angepasst werden. D.h. die Unternehmen agieren mit ihren
personalpolitischen Strategien in enger Beziehung mit der Gesellschaft und Politik. Die Ein-
fihrung und Umsetzung von Work-Life-Balance-MalRnahmen zeigt sowohl auf der betriebs-
wirtschaftlichen als auch auf der volkswirtschaftlichen Ebene positive Effekte. Auf der Un-
ternehmensebene ist dabei zwischen der Innen- und der Aullenwahrnehmung zu unter-
scheiden. Die unternehmensinternen Effekte beziehen sich vorwiegend auf die unmittelba-
ren und mittelbaren Auswirkungen, die eine neue bzw. verdanderte Wertschatzung des Fak-
tors , Arbeit” bringen. Organisatorische und individuelle Handlungen sind die Folge solcher

Veranderungen. Sie reichen von niedrigeren Fehlzeiten auf Grund vorbeugender und stress-

2 Prognos, Work-Life-Balance als Motor fiir wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat. Quelle:
http://www.centers-of-competence.de/BMW:i/Redaktion/PDF/Publikationen/Studien/work-life-balance-band-
2,property=pdf,bereich=bmwi,sprache=de,rwb=true.pdf
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reduzierender Programme bis hin zu einer gednderten Unternehmenskultur, die sich durch
Flexibilitat, Spontaneitat und hohe Arbeitszufriedenheit auszeichnet. In der auswartigen
Wahrnehmung kommt der Glaubhaftigkeit des unternehmerischen Handelns und der Imp-
lementierung der Work-Life- Balance-Strategie in die gesamte Unternehmenspolitik ein
Uberragender Stellenwert zu. In Krisenzeiten wo ein verscharfter Personalabbau, kritische
Berlicksichtigung einzelner Produktlinien oder strittig beurteilte Managemententscheidun-
gen stattfinden, kann eine Work-Life orientierte Personalpolitik als notdirftiges Ablen-
kungsmanover eingesetzt werden. Da sich Produkt- und Dienstleistungsangebote von unter-
schiedlichen Anbietern stark ahneln, erhalt neben dem Preis das Unternehmensimage einen
zentralen Stellenwert fir Kaufentscheidungen. Auch auf dem Kapitalmarkt zeichnen sich
Entwicklungslinien ab, die z.B. in Ratingverfahren das unternehmerische Handeln unter ei-
nem erweiterten Nachhaltigkeitsbegriff betrachten. Im Uberblick stellen sich die Effekte wie

folgt dar: (16)

Work-Life-Balance MaRhahmen wirken auf:

-l |

Unternehmen

Unternehmensinterne Effekte Unternehmensexterne Effekte

® Dbessere Vereinbarung von Berufs-

und Privatleben ®© Kundenbeziehungen

© hohere Lern- und Beschaftigungsfa-

© | ieh
higkeit der Arbeitnehmerlnnen nvestorenbeziehungen

®© ErschlieBung breiterer Beschafti- ®© Wahrnehmung der Unternehmen in
gungspotenziale und Kompetenzen der Gesellschaft

®© Grundlage einer Kultur gegenseitiger
Loyalitat
Abbildung 2 — Quelle Prognos 2005, Wirkung von WLB-MaRnahmen auf Unternehmen

3.1 Unternehmensinterne Effekte (16)

Work-Life-Balance-Strategien streben nach einem verbesserten Ausgleich unterschiedlicher
Interessen womit betriebliche Ablaufe optimiert, ein starkeres Engagement bzw. eine engere
Bindung der Beschéftigten an das Unternehmen erzielt werden. Die Chancen, die sich Unter-
nehmen dadurch erwarten sind eine verbesserte Wettbewerbsposition, die Verringerung der
Fluktuationsrate sowie eine Erhéhung der Arbeitsqualitat, -zufriedenheit, und -motivation.

Dabei werden unterschiedliche Handlungsfelder angesprochen: Von der individuellen Ebene,
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z.B. durch die Stressentlastung der Mitarbeiterinnen im Alltag, (ber die organisationale Ebe-
ne, durch einen optimierten Personaleinsatz, bis zur kulturellen Ebene, durch die Foérderung
einer Vertrauenskultur im Unternehmen. Die positive Wirkung von Work-Life-Balance- Mal3-
nahmen findet grundsatzlich dann Anerkennung, wenn eine Balance zwischen den Interes-
sen und Anforderungen/Bedirfnissen der Unternehmen und der Arbeitskrafte erzielt wird
und sich dieser Schritt als ein dynamischer Veranderungsprozess versteht, der beiden Akteu-
ren Gestaltungsmoglichkeiten eréffnet.

Die Erwartungen an die Balance von Beruf- und Privatleben haben sich in den vergangenen
Jahren durch einen weitgreifenden Entwicklungsprozess in der Arbeits- und Lebenswelt ver-
andert. ,Flexibilisierung” und , veranderte Rollenbilder” sind zwei wesentliche Punkte dieser
Veranderung.

Einerseits haben sich die Wettbewerbsbedingungen fiir Unternehmen stark verscharft, so
dass sie an ihr Personal héhere Anspriiche an Flexibilitat, Kreativitat, Innovationsfahigkeit,
Loyalitat, das Selbstmanagement und die Fahigkeit und Bereitschaft zum lebenslangen Ler-
nen stellen.

Andererseits ist innerhalb der Gesellschaft ein Aufbruch traditioneller Strukturen sowie der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung zu beobachten. Somit verandern sich die Erwartun-
gen an den Arbeitgeber bezliglich Handlungsspielraume und Unabhangigkeit, die sowohl im
beruflichen als auch im privaten Alltag verlangt werden.

Die Verbreitung starrer Arbeitszeitarrangements und Vermeidung leistungs- und ergebnis-
orientierter Zielvereinbarungen kénnen dazu fihren, dass gesellschaftlich notwendige und
erwinschte Aufgaben im familidaren, ehrenamtlichen und Freizeitbereich nicht mehr in vol-
lem Umfang wahrgenommen werden kdnnen. Solche Interessenskonflikte von Mitarbeiter-
Innen wirken, sofern sie ungel6st bleiben, negativ auf die Arbeitsleistung und die Loyalitat
gegeniiber dem Unternehmen aus.

Work-Life-Balance Strategien bieten den Unternehmen neben der Mdglichkeit auf die ver-
andernden Anforderungen in Berufs- und Privatleben angemessen zu reagieren auch die
aktive Mitgestaltung und Férderung der Arbeitsbedingungen und des Mitarbeitereinsatzes.
Dies kann durch individuell gestaltete Arbeitszeitmodelle, Arbeitsortflexibilisierung oder

durch gezielte Unterstlitzungsangebote erzielt werden. Eine Studie der IES zeigt, dass derart



gestaltete Work-Life-Balance MalRnahmen auf unterschiedlichen Ebenen fiir Unternehmen

gewinnbringend wirken®* (17):

©® Einfachere Personalbeschaffung: Befragte Unternehmen geben an, dass die Zahl der
Bewerbungen steigt, wenn Work-Life-Balance MaRRnahmen angeboten werden.

® Geringe Fluktuation: Arbeitnehmerinnen bleiben aufgrund der Angebote langer im
Unternehmen. Die Bindung der Mitarbeiterinnen ist deutlich héher.

© Besseres Betriebsklima und erhohte Einsatzbereitschaft: Besonders Mitarbeiterin-
nen mit familidgren Verpflichtungen zeigen verstarkte Einsatzbereitschaft, wenn indi-
viduelle Lésungen zur Gestaltung von Arbeits- und Privatleben moglich sind.
Weniger Fehlzeiten: Der Krankenstand der Mitarbeiterinnen sinkt deutlich.
Erhohte Produktivitdt: Mitarbeiterinnen mit flexiblen Arbeitszeiten sind deutlich

produktiver.

3.1.1 Bessere Vereinbarung von Berufs- und Privatleben durch flexible Losungen

Ein Hauptmerkmal der Work-Life-Balance MaRnahmen ist, dass zeitliche Konflikte zwischen
beruflichen und privaten Erfordernissen vermieden werden. Die direkten Auswirkungen auf
unternehmerischer Ebene sind abhangig von der jeweiligen Situation der betroffenen Mitar-
beiterInnen. Durch Regelungen zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten kénnen Unternehmen
profitieren, indem sie , Win-Win-Situationen” schaffen, in denen sowohl die Erfordernisse
der betrieblichen Abldufe als auch die Anforderungen aus der Organisation des Privatlebens
der Arbeitskrafte beriicksichtigt werden. Eine Erhéhung der Unabhéangigkeit bezliglich Ar-
beitszeit und —ort ist mit einer starkeren Verankerung der Ergebnisorientierung anstatt einer
Arbeitszeitorientierung verbunden. Durch solche MaRnahmen wird die Verantwortung der
Beschaftigten fiir das individuelle Arbeitsergebnis gestarkt. Zahlreiche Unternehmensbei-
spiele belegen, dass durch solche Eingriffe eine bedeutende Effizienzsteigerung® der Be-
schaftigten erzielt werden kann (18). Unternehmen verzeichnen bei Festlegung von Kernar-

beitszeiten, erweiterten Offnungs- Service- bzw. Maschinenlaufzeiten ein deutlich besseres

** Institute for Employment Studies, Family Friendly Employment. s.l. : Institute for Employment Studies (IES),
1999.

> Nach mehreren unternehmensinternen Studien zu Telearbeitsmodellen bewegen sich die Effizienzsteigerun-
gen der Telearbeitenden in einem zweistelligen Prozentbereich. 1999-> 6%, 2005> 12,6%, Quelle:
http://www.familieundberuf.at/fileadmin/pdf/wlb_bericht_0405.pdf
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Leistungsangebot. Auf diesem Wege wird eine erhdhte Kunden- und Dienstleistungsorientie-
rung bei gleich bleibendem Personalbestand ermdglicht. Fiir Beschaftigte ergeben sich Per-
spektiven, um sich in dem flexibilisierten Zeitrahmen zu organisieren und ihre Anforderun-
gen, die sich aus der Berticksichtigung familiarer Verpflichtungen, sportlicher oder einer eh-
renamtlicher Tatigkeit ableiten. Job-Sharing-Modelle*® gewinnen immer mehr an Bedeutung
wenn es um die arbeitnehmer- und betriebsorientierte Flexibilisierung geht. So kann man
zum Beispiel urlaubs- und krankheitsbedingte Fehlzeiten mit einem geringen Regelungsauf-
wand kompensieren. Die Anforderungen an die Arbeitszeitorganisation werden mit den Job-
Sharing-Partnern abgesprochen, um eine ergebnisorientierte Leistungsbemessung zu reali-
sieren. Gerade bei langeren Abwesenheitszeiten bieten Teilzeit- oder Job-Sharing-Modelle
einen besseren Wiedereinstieg in die Erwerbstatigkeit. Eine flexible Personaleinsatzplanung
ist aus dem Grund einer stark schwankenden Auslastungssituation in Produktions- und
Dienstleistungsbetrieben nicht wegzudenken. Die schnelllebige Nachfrage seitens der Kon-
sumenten sowie die verkiirzten Innovations- und Produktzyklen stellen hohe Anforderungen
an die flexible Verfiigbarkeit der betrieblichen Ressourcen. So geraten Unternehmen in eine
Situation, die auf der einen Seite die Bedeutung des Faktors , Arbeit” eindeutig starkt und
auf der anderen Seite diesen Faktor unter Kostenpunkten bewerten lasst. Flr ein Fortschrei-
ten des betrieblichen Know-Hows, die Nutzung von Innovationsméglichkeiten sowie der Zu-
gang zu neuen Markten verlangt der Betrieb Arbeitskrafte, die Uiber einschlagige betriebs-
spezifische Erfahrungen verfiigen. Solche sind nur schwer (iber den allgemeinen Arbeits-
markt zu beschaffen. Um eine Erhohung des Mitarbeiterinnenstamms durchzufiihren muss
man eine parallele Erhéhung der Fixkosten in Kauf nehmen.

Work-Life-Balance MaBnahmen bieten durch sogenannte ,Pufferstrategien” Alternativen
zum Personalabbau. So sind durch flexible Arbeitszeitmodelle Auslastungsschwankungen bei
gleichzeitiger Mitarbeiterbindung moglich. Charakteristisch flir Work-Life orientierte Puffer-
strategien sind, dass den Beschaftigten bei der Einsatzplanung Mitgestaltungsmoglichkeiten
eingerdaumt werden. In der Praxis existieren Modelle, bei denen marktabhangige Auslas-

tungsschwankungen gedampft und gleichzeitig mehr Zeitgestaltungsmoglichkeiten seitens

*® Die Arbeitsplatzteilung oder Job Sharing ist eine Form der Teilzeitarbeit, bei der sich mehrere Arbeitneh-
merlnnen einen Arbeitsplatz teilen. Quelle:
http://www.vorarlberg.gv.at/vorarlberg/frauen_familie/familie/familie/weitereinformationen/berufundfamilie
/familienfreundlichemassna/inhalte/familienorientierteorgani/job-sharing.htm
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der Beschaftigten verbleiben. Die Folge davon ist nicht nur die Starkung der Arbeitsplatzsi-
cherheit, sondern auch die Erh6hung der Mitarbeiterzufriedenheit.

Die Anforderungen der Flexibilisierung von Arbeitszeit und —ort stellen nicht nur in der zeitli-
chen Gestaltung des Alltags eine Challenge dar, sondern flihren auch beziglich der Kinder-
betreuung und Versorgung des Haushalts zu einem erhohten Koordinationsaufwand auf Sei-
ten der Arbeitnehmerinnen. Hier bieten betriebliche und offentliche Angebote flexible Kin-
derbetreuungsplatze, die den Eltern eine frihzeitige Riickkehr in das Erwerbsleben und bei
Inanspruchnahme der Elternteilzeit eine Verminderung des Uberbriickungs- und Wiederein-
gliederungsaufwands ermoglichen. Eine weitere Entlastungsfunktion ware ein betrieblicher
oder betrieblich vermittelter unterstitzender Heimservice, der allgemeine Haushalts- oder
Einkaufstatigkeiten ausfihrt. Auch wenn diese Option derzeit keine wesentliche Rolle spielt,
sollte es in den weiteren Uberlegungen zur Ausgestaltung flankierender Work-Life-Balance-
Malnahmen nicht vernachlassigt werden. Die Wirkung ist unter dem Aspekt der Vermei-
dung aulBerbetrieblicher Stressquellen zu sehen, die wiederum eine positive Auswirkung auf

die Arbeitskonzentration und —zufriedenheit hat.

3.1.1.1 Flexible Arbeitszeitmodelle

Wie bereits oben erwdhnt haben flexible Arbeitszeitmodelle zahlreiche positive Einwirkun-
gen auf das Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverhaltnis. Unter Bericksichtigung der eigenen
auBerunternehmerischen Bedurfnisse kann durch die freie Gestaltung der Arbeitszeit seitens
Mitarbeiterlnnen die emotionale Bindung an das Unternehmen erhéht werden. Eine Reihe
von positiven Aspekten ist fliir Unternehmen, die ihren Mitarbeiterinnen bei der Zeitgestal-
tung ihrer taglichen Arbeit mehr Kreativitat tberlassen, die Folge. Das Personal identifiziert
sich starker mit seinem Arbeitgeber, die Loyalitdt und Motivation der Beschaftigten steigt
messbar gegenliber dem Unternehmen, qualifizierte Mitarbeiterinnen kdnnen durch flexible
Arbeitszeitmodelle gewonnen werden. Auch auf Unternehmerseite konnen zahlreiche posi-
tive Faktoren auftreten. Zum Beispiel konnen Kosten fiir Auswahl und Einarbeitung enorm
gespart werden, wenn man sein Personal mittels geeigneter Arbeitszeitmodelle an das Un-
ternehmen bindet. Auch bei saisonalen Marktschwankungen oder bei ldngeren Service- und
Offnungszeiten kann man mit dem flexiblen Einsatz des Personals reagieren und somit die

Kapazitdten besser auslasten. (19)



Formen und Modelle flexibler Arbeitszeitgestaltung lassen sich grundsatzlich auf folgende,

auch miteinander kombinierbare Grundtypen zurtickfihren?’.

©® Arbeitszeitkonten (Gleitzeitkonten) ermdéglichen durch eine elektronische Zeiterfas-
sung eine individuelle Arbeitszeitgestaltung.

©® Teilzeitarbeit sind alle Arten von Arbeitszeitregelungen unter der gesetzlichen wo-
chentlichen Arbeitszeit.

©® Arbeitsplatzteilung ist ein Arbeitszeitmodell, welches auf Teilzeitarbeit basiert und
der Arbeitsplatz auf zwei oder mehr Arbeitnehmerinnen geteilt wird.

©® Abrufarbeit bezeichnet ein Arbeitsverhaltnis, bei dem der Arbeitgeber die Arbeitszeit
im Bedarfsfall konkretisiert.

® Schichtarbeit ist eine Arbeitsform, die notwendig ist, einen Betrieb langer als fir die
Ubliche Tagesarbeitszeit der Mitarbeiterlnnen in Gang zu halten.

® Vertrauensarbeitszeit ist ein Modell der Arbeitsorganisation, bei dem die Erledigung
der vereinbarten Aufgaben vor der zeitlichen Prasenz der Mitarbeiterinnen steht.

©® Sabbatical ist ein Arbeitszeitmodell, das den Mitarbeiterinnen ermoglicht fir langere
Zeit aus dem Job auszusteigen und nach dieser Zeit an den Arbeitsplatz wieder zu-
rickzukehren.

® Telearbeit umfasst verschiedene Arbeitsformen, bei denen Arbeithnehmerinnen zu-

mindest einen Teil der Arbeit auRerhalb des Unternehmensstandortes verrichten.

Die oben angefiihrten flexiblen Arbeitszeitformen werden nachfolgend naher erlautert:

Arbeitszeitkonten/Gleitzeitkonten (19)

Gleitzeitkonten sind das am weitesten verbreitete flexible Arbeitszeitmodell in Osterreich.
Sie ersetzen das herkdmmliche, starre Muster der gleichmaRig tiber die Arbeitswoche ver-
teilten Arbeitszeit und ermoglichen sowohl den Unternehmen als auch den Mitarbeiterin-
nen, die Arbeitszeit flexibel und individuell zu gestalten. Auf einem Zeitkonto, welches fir
jeden Mitarbeiter personlich erstellt wird, werden tagesbezogene Abweichungen zwischen

der vereinbarten und der tatsachlich geleisteten Arbeitszeit saldiert. Ein wesentlicher Grund

*” Kibis, Kibis, Work-Life-Management. Quelle: http://www.kibis.at/azeit/x_azeit00.htm.



fiir die weite Verbreitung dieses Modells liegt in der Vielseitigkeit. Man kann optimal auf
schwankende Auftragslagen reagieren, produktiver und kosteneffizienter arbeiten und Mit-

arbeiterlnnen mehr Zeitautonomie gewahren.

Teilzeitarbeit (19)

Unter Teilzeitarbeit versteht man, dass die wochentliche Arbeitszeit kirzer ist als die regel-
maRige wochentliche Arbeitszeit vergleichbarer vollzeitbeschaftigter Arbeitnehmerlnnen.
Entscheidend fiir die Flexibilitat von Teilzeitarbeitsmodellen ist der Zeitraum, indem die Ar-
beitszeit flexibel verteilt werden kann. Beim klassischen Habltagsjob entspricht der Verteil-
zeitraum nur einem Tag, jedoch kann man diesen Zeitraum zum Beispiel auf eine Woche
verteilen, indem man zwei bis drei Tage Vollzeit arbeiten wiirde. Bei einem traditionellen
Teilzeitjob ist kaum Flexibilitat beziiglich einer bedarfsgerechten Verschiebung der Arbeits-
zeiten gegeben. Hier wird lediglich das Arbeitsvolumen reduziert. Trotzdem besteht die
Moglichkeit fir Unternehmen und deren Mitarbeiterlnnen in einem gewissen Ausmal} die
Arbeitszeit variabel zu gestalten und somit flexibel auf Auftragsschwankungen zu reagieren.
Dies kann zum Beispiel durch die Kombination von Teilzeitarbeit mit anderen flexiblen Ar-
beitszeitmodellen erreicht werden. So ldsst sich Teilzeitarbeit etwa mit fast allen Modellen
und Gestaltungsmoglichkeiten kombinieren (Kombination von Teilzeit und Gleitzeit, Teilzeit-

integrierende Mehrschichtsysteme, Teilzeit und Job Sharing, u. a.)

Arbeitsplatzteilung (19)

Die Rede von einer Arbeitsplatzteilung ist dann, wenn ein oder mehrere Arbeitsplatze auf
mehr Mitarbeiterinnen aufgeteilt werden. Hier ist die Anzahl der Mitarbeiterinnen der An-
zahl der Arbeitsplatze Uberlegen. Hier unterscheidet man zwischen Job-Splitting und Job-
Sharing. Ersteres reprasentiert den Normalfall der Arbeitsplatzteilung, wobei aus einer Voll-
zeitstelle aus administrativen Griinden zwei selbstandige Teilzeitstellen erschafft werden.
Zweiteres zeichnet sich durch eine enge organisatorische und inhaltliche Verknipfung der

Kollegen, die sich den Arbeitsplatz teilen aus.

Arbeit auf Abruf (19)
Bei Abrufarbeit wird dem Arbeitgeber aufgrund von Einzelarbeitsvertragen das Recht einge-

raumt, die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers entsprechend den betrieblichen Anforderun-
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gen festzusetzen. Somit arbeiten die Mitarbeiterinnen nur dann, wenn Arbeit fiir sie anfallt
und der Arbeitgeber sie abruft. In der restlichen Zeit konnen die Mitarbeiterinnen frei tGber
ihre Zeit verfligen und haben keine Anwesenheitszeit im Betrieb. Der Arbeitgeber garantiert
durch solche Vereinbarungen seinem Personal ein vertraglich vereinbartes Arbeitszeitkon-
tingent, wodurch eine durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit gewahrleistet wird. Da
dem Arbeitgeber groRe Freiheiten hinsichtlich der Abrufmoglichkeiten stehen, kann diese

Variante zu erhohter Unzufriedenheit der Mitarbeiterinnen fihren.

Schichtarbeit (19)

Schichtarbeit ist die Aufteilung der betrieblichen Arbeitszeit in mehrere Zeitabschnitte. Hier
werden die Anfangszeiten und die Dauer nach betrieblichen Erfordernissen gesetzt. Bei die-
sem Arbeitszeitmodell ist das Ziel, die Betriebszeit tber die individuelle Arbeitszeit auszu-
dehnen, so dass Produktions-, Service- oder Ansprechzeiten unabhangig von den Anwesen-
heitszeiten der Mitarbeiterlnnen erweitert werden kdnnen. Somit ist eine Gewahrleistung
der effektiven Ausnutzung der Produktionsanlagen, der Ausdehnung der Maschinenlaufzei-
ten und der verbesserten Kapazitdtsauslastung gegeben. Jedoch bringen diese positiven Ef-
fekte einen erhohten Organisations- und Kooperationsaufwand im Unternehmen und eine
relativ hohe psychische und physische Belastung der Mitarbeiterinnen mit sich. Um die ne-
gativen Wirkungen moglichst gering zu halten, miissen mitarbeiterinnenfreundliche Schicht-

systeme eingefiihrt werden.

Vertrauensarbeitszeit (19)

Beim Modell Vertrauensarbeitszeit verzichtet der Arbeitgeber im Rahmen einer Vertragszeit-
regelung auf die Kontrolle der Arbeitszeit und vertraut seinen Mitarbeiterlnnen, dass sie
ihren vertraglichen Verpflichtungen ohne jegliche Uberpriifung nachkommen. Die Mitarbei-
terlnnen entscheiden eigenverantwortlich, wann sie ihre Aufgaben erfiillen. Durch dieses
Modell wird die Ergebnisorientierung deutlich unterstrichen. Voraussetzung fiir einen mess-
baren Erfolg dieses Modells ist die Unternehmenskultur, das Selbstmanagement der Be-
schéaftigten und die Kompetenz der Fiihrungskrafte. Neben zahlreichen Vorteilen, wie zum
Beispiel die Einsparung der Zeiterfassungskonten oder die Anpassung von personlichen Ar-
beitszeiten an Betriebsinteressen bringt dieses Modell leider auch Nachteile mit sich. Zum

Beispiel kénnte der Vorgesetzte die Uberlastung des Beschiftigten nicht frith genug erken-
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nen und ein eventueller Missbrauch durch Mitarbeiterinnen kann nicht ausgeschlossen wer-

den.

Sabbatical (19)

Der Begriff ,,Sabbatical” definiert einen unbezahlten Langzeiturlaub. Diese befristete Freistel-
lung wird mittels Langzeitkonten, auf denen Uberstunden, Urlaub und/oder Teile des Ge-
halts angespart werden vollstreckt. Das angesammelte Guthaben wird anschliefend in einen
Langzeiturlaub umgewandelt. Die Art und Weise der Konsumierung des Langzeiturlaubes ist
den Mitarbeiterinnen frei gestellt. Zum Beispiel kann solch eine kurze Auszeit fir Weiterbil-
dung, fir die Umsetzung individueller Interessen, fiir einen langeren Urlaub, fiir soziales En-
gagement, u. d. verwendet werden. Die Mitarbeiterinnen sind in jedem Fall motivierter, aus-

geruhter und oft durch Weiterbildung qualifizierter.

Telearbeit (19)
Bei Telearbeit sind die Mitarbeiterlnnen abseits des Unternehmensstandortes unter Nutzung
von Offentlichen Kommunikationsmitteln und entsprechenden technischen Geraten beschaf-
tigt. Die Arbeitszeit und die Rechtsform kénnen frei gewahlt werden.
Die gangigsten Formen von Telearbeit sind:
©® Alternierende Telearbeit - Mitarbeiterinnen erfillen einen Teil ihrer Aufgaben zu
Hause und den anderen im Biiro. Die Aufteilung kann individuell abgestimmt werden.
® Mobile Telearbeit - Voraussetzung ist ein PC oder Notebook und die Méglichkeit der
Datenfernlibertragung. Besonders geeignet fir AulRenmitarbeiter, Handelsvertreter,
Flihrungskrafte,...
©® Telezentren - Der Betrieb mietet technische und raumliche Biroinfrastruktur von ei-
nem privaten oder 6ffentlichen Dienstleister.
©® Telearbeit in Satellitenbiiros - Ist vergleichbar mit einer Filiale eines Unternehments,
in die bestimmte Organisationseinheiten ausgelagert wurden.
©® Teleheimarbeit - Arbeit- bzw. Auftragnehmerinnen erledigen die Arbeit vollstandig
von zu Hause aus. Die Unterlagen werden per E-Mail, Fax oder Post versandt.
Die haufigsten Motive fiir die Einfihrung von Telearbeit sind die Verbesserung der Arbeits-
qualitdt und die Steigerung der Produktivitdt, da unnotige Stérungen und Ablenkungen auf

das Minimum reduziert werden kénnen. Durch den Wegfall des Arbeitsweges konnen Fahr-
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zeiten und Kosten eingespart werden. Die Beschéaftigungschancen erweitern sich in einem
erheblichen Ausmal}, auch fir behinderte Erwerbstatige. Auch Kunden kénnen aus dieser
flexiblen Arbeitsgestaltung profitieren, denn die Verfligbarkeit wird sowohl raumlich als auch
zeitlich enorm erweitert. Der Profit fir Unternehmen ist dabei betrachtlich groR, denn als
innovativer Arbeitgeber mit einer offenen Unternehmenskultur kann man mehr als gedacht

Succés haben.

Die nachfolgende Tabelle stellt die atypischen Beschaftigungsverhéltnisse in Europa und Os-
terreich im Jahre 1997 dar. Die unter ,flexible Arbeitsformen” angefiihrten Arbeitsmodelle
werden hier prozentual veranschaulicht. Formen wie Vertrauensarbeitszeit oder Sabbatical
sind auf Grund ihrer geringen Vertretung und natirlich jungen Einfihrung nicht in der Tabel-
le enthalten. Die rdumliche Verteilung der Arbeitszeitkonten (Gleitzeit) wurde in der Tabelle
ebenfalls nicht beriicksichtigt. Doch in Anlehnung einer Studie®® (20) der Europaischen Stif-
tung zur Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen auf europdischem Raum ist
festzustellen, dass mehr als 50% der in Osterreich befragten Unternehmen Gleitzeitformen
fir lhre Mitarbeiterinnen anbieten. Damit liegt Osterreich im Vergleich mit den anderen
Landern (iber dem Durchschnitt und hinter Lettland, Schweden, Finnland, GroRbritannien,
Polen, Irland und Tschechien an achter Stelle. Zudem fiihrt Osterreich laut Studie, die Liste
jener Lander an, in denen die flexible Arbeitszeit so gestaltet ist, dass freie Tage Uber langere
Zeit hinweg in Form von ,Zeitausgleich” genommen werden kénnen. Nur in Osterreich,
Schweden und Finnland kdnnen in mehr als der Halfte der Unternehmen mehrere Tage frei
genommen werden, wenn davor Uberstunden geleistet wurden. In den meisten Lindern
werden vorwiegend solche Modelle angeboten, wo nur der einzelne Arbeitstag flexibel ges-
taltet werden kann, z.B. durch unterschiedliche Beginnzeiten oder stundenweiser Abwesen-

heit.

% 1m Friihling 2005 beendete die Europaische Stiftung zur Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen
eine europaweite Erhebung zu Arbeitszeit und Work-Life Balance in Européaischen Unternehmen. Rund 21.000
Unternehmer und 5.200 Arbeitnehmervertreter wurden befragt. Quelle:
http://www.news.at/articles/0619/30/140457/50-firmen-gleitzeit-flexible-arbeitszeit-oesterreich-kurs
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Anteil an Erwerbstaitigen

Arbeitsverhiltnis EU-15

Insgesamt | Frauen |Manner | insgesamt |Frauen [ Mznner,

Teilzeitarbeit
Samstagsarbeit
Sonntagsarbeit
Schichtarbeit
Nachtarbeit

Befristete Beschaftigung
Mobile Telearbeit
Teleheimarbeit
Telearbeit

Abbildung 3 -- Quelle: Eurostat 1998, AKE 1996, Status report on European Telework 1998, OSTAT 1998a, b, HSVS, GSVG,
Dublin Foundation 1998

3.1.1.2 Flexible Kinderbetreuungsplatze

Der Wandel am Arbeitsmarkt, sowie die Vielfalt an individuellen Lebensentwiirfen erfordern
eine grolRe Palette an Kinderbetreuungsmodellen, die eine Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ermoglichen. Prekare Arbeitsverhdltnisse und finanzielle Knappheit belasten Mitter
und Vater mit Betreuungspflichten. Besonders betroffen sind Familien mit behinderten oder
chronisch kranken Kindern und alleinerziehende Mutter bzw. Vater.

Obwohl die institutionalisierte Kinderbetreuung (Kinderkrippen und —géarten, Tagesmiitter,
Horte und Betriebskindergdrten) sich in den letzten Jahren bedarfsorientiert ausgeweitet
und verbessert hat, besteht nach wie vor groBer Bedarf an Betreuungsplatzen. Dieser ist
hiufig das Resultat der starren Offnungszeiten der Kindergirten und der schwierig planbare
Betreuungsbedarf seitens Eltern. Zur Abdeckung aus Notsituationen (krankes Kind, kranke
Mutter, schul- und kindergartenfreie Tage, Ferien, Jobwechsel, Ubersiedlung, etc.) resultie-
render Betreuungsbedirfnisse sind konkrete Losungen erforderlich. Ein dichtes Netz an al-
ternativen, flexiblen, qualitativ hochwertigen und fir alle leistbaren Kinderbetreuungsmog-

lichkeiten zur Unterstitzung von Familien kdnnte fiir dieses Problem ein Losungsansatz sein.



Fur den osterreichischen Wirtschaftstandort sind knapp 400.000 Unternehmen zustindig”.
(21) Mehr als ein Drittel dieser Unternehmen werden von Frauen gefiihrt — Tendenz stei-
gend — bei Neugriindungen ist der Frauenanteil bereits 40%°° (in der EUR ca. 33%>'). (22)
(23) Unternehmerinnen und viele andere Frauen haben keine traditionellen Jobs mit fixen
Arbeitszeiten (in der Regel 9:00 bis 17:00). Deshalb wird die Notwendigkeit flexibler und
leistbarer Kinderbetreuung deutlich unterstrichen. Eine Studie des Osterreichischen Instituts
fiir Familenforschung (OIF) zeigt, dass in Osterreich trotz hohen Ausgaben fiir Familien zu
wenig auf Kinderbetreuung gesetzt wird®%. (24) In Frankreich und Schweden hingegen sind
ganztigige Kinderbetreuungsangebote Gang und Gebe. Uber 70% aller franzésischen Miitter
mit Kindern unter sechs Jahren sind berufstétig33. Hier werden die Kinder als eine Art ,staat-
liche Investition” gesehen und dementsprechend geférdert. Bereits ab dem zweiten Le-
bensmonat werden die Nachwiichse in Kinderkrippen aufgenommen. Auch Tagesmiitter sind
durch staatliche Unterstitzung in Frankreich kein Luxus. Ab dem zweiten Lebensjahr wird
eine ganztagige , Ecole Maternelle” angeboten, in der es einen Lehrplan mit konkreten Lern-
und Leistungszielen gibt. Mehr als zwei Drittel der franzdsischen Nachwiichse besuchen die
,Ecole Maternelle”. (25) Im skandinavischen Schweden sind die Gemeinden fir die 6ffentli-
che Kinderbetreuung zustandig. Alle erwerbstatigen Eltern, die eine Kinderbetreuung beno-
tigen, haben einen gesetzlichen Anspruch darauf**. Kinder im Alter von ein bis funf Jahren
werden in sogenannten Vorschultagesstatten und Kinder im Alter von sechs bis neun Jahren
in Freizeitzentren untergebracht. Die Gebiihren richten sich nach dem Bruttoeinkommen der
Eltern, welche aber mit einem Maximalbetrag begrenzt sind. Auch Kinder, deren Eltern kei-
ner Beschaftigung nachgehen oder arbeitslos sind, kénnen 15 Stunden pro Woche in einer

Tagesstatte oder bei einer Tagesmutter verbringen. (26)

3.1.2 Hohere Lern- und Beschaftigungsfihigkeit der Arbeitnehmerinnen
Das heutige Wirtschaften erfordert eine Wandlung von einer reinen Produktionsgesellschaft
zu einer Wissensgesellschaft. Zusatzlich wird die Situation dadurch verstarkt, dass auch die

Halbwertszeit von aktuellem Fachwissen sich stetig verkiirzt. Damit steigt der Bedarf von

* Quelle: http://kib.or.at/files/aktionsforum_flexible_kinderbetreuung_-_protokoll.pdf

* Quelle: http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=291826&DstID=7110

*t Quelle: http://ec.europa.eu/enterprise/e_i/news/article_9724_de.htm

* Quelle: http://www.oif.ac.at/projekte/projekte_item.asp?Rubrik=4&Projekte_ltem=201&ID_Art=4

* Quelle: http://www.br-online.de/ratgeber/familie/familie-und-beruf-DID1236594854448/karriereknick-
elternzeit-europa-1D123660222337.xml

* Quelle: http://www.cesi.org/academie-europe/download/haeussling.pdf



Unternehmen an Arbeitskraften mit hochaktuellem Spezialwissen immer rasanter. Speziell in
Europa wird jedoch die Rekrutierung vom entsprechenden Personal mit hochqualifizierten
Fachkenntnissen aufgrund des demografischen Wandels immer schwieriger und teurer.

Eine Moglichkeit um diesen Engpass an zu geringem aktuellem Fachwissen zu durchqueren
sind MalRinahmen zur Verbesserung der Lern- und Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeite-
rinnen. Gestaltet man diese MaBnahmen moglichst umfassend, so erhoht sich die Flexibilitat
im betrieblichen Einsatz. Das heil3t, dass das Erlernte in verschiedenen Bereichen eingesetzt
werden kann. Eine vordergriindige MaRnahme ware die Gesundheitspravention, denn wer
langer gesund ist kann auch langer erwerbsfdhig sein. Man muss unterscheiden zwischen
Malnahmen im Bereich der Produktion und MaRBnahmen in Dienstleistungs- oder Wissens-

verarbeitungsbereichen.

Mogliche MaBnahmen im Produktionsbereich:

Grundsatzlich liegt der Fokus in Produktionsbereichen auf der physischen Belastung der Mit-
arbeiterinnen.

Eine individuelle Analyse der Produktionsabldufe durch eine/n Chiropraktikerin wiirde even-
tuelle Schwachstellen in den Abldufen aufdecken und unter Umstanden realisierbare verbes-
sernde Vorschlage bringen. Wenn die Intervalle und der Umfang solcher Analysen nicht allzu
eng gewahlt werden, ware die finanzielle Belastung fiir ein Produktionsunternehmen ver-
nachlassigbar gering. Die Verbesserungsmallnahmen kénnen personenspezifisch individuelle
MaBnahmen, wie zum Beispiel eine Verbesserung der Korperhaltung bei bestimmten Tatig-
keiten, an einzelne Personen sein, oder aber auch ablaufspezifische MalRnahmen in den Pro-
duktionsabldufen, wie zum Beispiel die Anschaffung von neuen Geraten zur Erhéhung der
Ergonomie, sein.

Ahnlich wiirde sich zum Beispiel eine MaBnahme zur Verringerung der Lirmbelastung positiv

auswirken.

Mogliche MaBnahmen in Dienstleistungs- oder Wissensverarbeitungsbereichen:

Hier liegt der Fokus im Gegensatz zu Produktionsunternehmen auf der psychischen Belas-
tung der Mitarbeiterlnnen. MaBnahmen wie flexible Zeit- und Arbeitseinteilung kdnnen pra-
ventiv auf eventuelle Belastungen wirken. Schulungen zum Thema Zeitmanagement und

Stressabbau wirden diese Belastung ebenfalls reduzieren. Kritisch zu betrachten ist aller-
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dings, dass derzeit hauptsachlich Mitarbeiter mittleren Managements von solchen MafR-
nahmen profitieren. Obwohl der Kreis an Mitarbeitern, welche ihre Zeit und ihre Arbeitspen-

sen selbstverantwortlich einteilen missen, ein weit groRerer ist.

Zusammenfassend kann man sagen, dass mit Hilfe solcher Mallnahmen die Gesundheit und
der Umgang mit Stress der Mitarbeiterlnnen positiv beeinflusst werden, was eine Verlange-
rung der Dauer der Erwerbs- und Lernfahigkeit mit sich bringt. Einarbeitungszeiten, die bei
neuen Aufgaben auftreten, vermindern sich auf das Minimum. Bei Verdanderungen der Ar-
beitsinhalte, des Arbeitsablaufs, der Arbeitsbedingungen und des Arbeitsortes treten geringe
Widerstande aufgrund des vorhandenen Selbstvertrauens und der Kompetenzen der Beleg-
schaft auf. Durch eine bessere Anwendbarkeit flexibler Personaleinsdtze konnen mogliche

Konflikte bei Personalanpassungsprozessen entschirft werden® (27).

3.1.3 Hohere Wettbewerbsfahigkeit durch ErschlieBung breiterer Beschaftigungspotenzi-
ale und Kompetenzen

Die Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen wird durch eine Work-Life orientierte Perso-

nalpolitik deutlich gesteigert. Die Mechanismen der positiven Wirkung von Work-Life-

Balance Mafinahmen sind ineinander greifend und riickkoppelnd, wie im folgenden Schema

dargestellt:

Mitarbeiter- Umsatz-
bindung steigerung
Interne Mitarbeiter- Externe Kunden- Kunden-

Servicequalitat zufriedenheit Servicequalitdt zufriedenheit bindun,
i Mitarbeiter- N . Mitarbeiter-
produktivitat prduktivitat

Abbildung 4 — Quelle: Swiss Forex AG 2005, Service Profit Chain

Der Service Profit Chain Grafik ist zu entnehmen, dass sich die Zufriedenheit der Mitarbeite-
rinnen zunachst auf die interne Servicequalitat auswirkt und Gber entsprechende Riickkopp-

lungsmechanismen auf die eigene Leistungsfahigkeit, die Unternehmensbindung und die

» Rump, Schmidt, ,,Employability und Employability-Management“/Nutzen muss sich entwickeln kénnen. s.l. :
Personalwirtschaft, 2005.



Identifikation mit dem Unternehmen positiv auswirkt. Dies hat zur Folge, dass sich der Leis-
tungsoutput an der Schnittstelle zum Kunden verbessert und somit die Bindung des Kunden
sich verfestigt. Dies wiederum fiihrt zu einer Umsatzsteigerung, was sich erneut positiv auf

die Mitarbeiterzufriedenheit auswirkt. (16)

3.1.3.1 Anpassung an moderne gesellschaftliche Realitdten

Work-Life orientierte Personalpolitiken ermoglichen durch ihre flexiblen Zeiteinteilungen
sowohl Frauen als auch Mannern aus dem klassisch konservativen Rollenbild herauszutre-
ten. Es werden neue Moglichkeiten geschaffen, fiir Manner mehr Zeit fir die Familie aufzu-
wenden und fir Frauen ihr Berufsleben voranzubringen.

Auch die ErschlieBung neuer Diversity-Strategien, wie zum Beispiel eine gezielte Mischung
der Belegschaft, die sowohl Frauen als auch Manner, unterschiedliche Altersgruppen, Quali-
fikationshintergriinde, Nationalitdten und Ethnien reprasentieren, erhoht die Qualifikation
der Arbeit und die Wissens- und Erfahrungsbasis innerhalb der Belegschaft, so dass Innova-
tion und Kreativitit gefordert werden®®. Eine optimale Kombination von Work-Life-Balance
und Diversity-Strategien bietet den Rahmen fiir Ansatze und Losungsmoglichkeiten, wie Be-
triebe die ErschlieBung neuer Mitarbeiterinnenpotenziale und die Einbindung neuer Talente

schaffen kdnnen. (28)

3.1.3.2 Soft-Skills aus dem Privatleben als Nutzen fiir den Betrieb

Betriebe, die ihren Beschaftigten mehr Freiraum fiir das Interesse neben der Erwerbstatig-
keit bieten, profitieren intern durch die Nutzung der aulSerberuflich erworbenen
Kompetenzen. Darunter sind besonders die sogenannten ,Soft Skills“ zu verstehen, was so
viel wie personale und soziale Kompetenz bedeutet. Fahigkeiten dieser Art kbénnen nur
schwer mit den vorgeschriebenen Bildungsangeboten erworben werden.
Personlichkeitselemente wie Selbstbewusstsein, Selbstwahrnehmung und Handlungskompe-
tenz sind nur einige Begriffserklarungen, die personale Kompetenz umfassen. Selbstmana-

gement ist ebenso ein Begriff, der sich im weiteren Sinne mit Problemldsungsfahigkeit, Zeit-

** Miiller, Dipl.-Ok. Patrick Miiller, Diversity & Diversity Management. [Prasentation] s.I. :
Weiterbildungsstudium Arbeitswissenschaft



einteilung, Umgang mit Risiken sowie die Formulierung realistischer Ziele als Grundvoraus-
setzung fir eigenverantwortliches Handeln befasst.

Ein Grolteil dieser erwdhnten sozialen Kompetenzen ist im auRerberuflichen Leben besser
erlern- und trainierbar, weil gerade dort ein kontinuierliches Training herrscht. Gebiete im
aullerberuflichen Leben sind zum Beispiel Engagement im ehrenamtlichen Bereich, Sport
oder auch die Ubernahme von Erziehungsverantwortung innerhalb der Familie. Die Studie
,Kompetenzerwerb in der Familie” der technischen Universitat Berlin belegt, dass speziell im
Familienleben erworbene Kompetenzen auf viele Anforderungen im Berufsleben anzuwen-
den sind. Wobei besonders die Fahigkeit zur Entwicklung von ganzheitlichen Problemlo-
sungsansatzen hervorgehoben wird.

Zur Messung erweiterter Kompetenzen wurde vom Deutschen Jugendinstitut (DJI) in Zu-
sammenarbeit mit Personalverantwortlichen grofRer Unternehmen eine ,Kompetenzbilanz”
entwickelt®’. Diese Bilanz wird verwendet, um Kompetenzen die an informellen Lernorten
wie der Familie erworben wurden, zu dokumentieren. Bisher war es tblich, zur Messung von
personlichen Kompetenzen den Fokus auf traditionell erworbene Zeugnisse und Zertifikate
als Nachweis von Lernergebnissen zu legen. Doch immer mehr wird erkannt, dass diese Be-
lege fur ein Abbild der Kompetenzen nicht ausreichend sind. Speziell in den Landern Frank-
reich, Norwegen, Danemark und in der Schweiz gewinnt das Instrument der Kompetenzbi-
lanz immer mehr an Relevanz. (29)

Betrachtet man also Work-Life-Balance als das Schaffen von Méglichkeiten zur auRerberufli-
chen Kompetenzentwicklung und Lernzeiten, erkennt man, dass Unternehmen durch das
Beitragen ihrer Mitarbeiterlnnen zu einer modernen Lernkultur im Betrieb profitieren. Man
kann also resiimieren, dass nur Unternehmen die Freirdume fiir selbstorganisiertes Lernen in
informellen Raumen schaffen, auch von flexiblen und lernbereiten Mitarbeierinnen profitie-

ren. (16)

3.1.4 Grundlage einer Kultur gegenseitiger Loyalitat
Ein besonderes Augenmerk legt die Work-Life-Balance auf den Ausgleich zwischen den Inte-

ressen des Unternehmens und denen der Mitarbeiterinnen. Je besser diese Balance eine

* Deutsches Jugendinstitut, Die Kompetenzbilanz/ Ein Instrument zur Optimierung betrieblicher Personalarbeit.
Miinchen : Deutsches Jugendinstitut (DJI)/KAB Suddeutscher Verband, 2000



befriedigende Losung fir beide Seiten darstellt, desto besser ist die Voraussetzung die Loya-
litat, Einsatzbereitschaft und Motivation der Arbeitnehmerinnen dauerhaft zu erhalten®,
(30)

Das bedeutet: Erwartet das Unternehmen von seiner Belegschaft Flexibilitat und Akzeptanz
von unangenehmen Schritten in wirtschaftlich schlechten Zeiten, so muss der Grundstein fiir
solch ein Loyalitatsverstandnis durch Flexibilitat und Akzeptanz der Mitarbeiterinnenbeddirf-
nisse schon in wirtschaftlich guten Zeiten gelegt werden.

Sehr pragnant sichtbar ist dieses Verhaltnis bei Betrieben, die bezliglich Kundenorientierung
sehr von der Flexibilitat, Kreativitat und Eigenverantwortung ihres Personals abhangig ist.
Diese Eigenschaften sind Mitarbeiterinnen schwer durch Ausbildungsgiange vermittelbar,
vielmehr kommt es darauf an, dass diese Grundhaltungen im Unternehmensalltag, also auch
im Umgang der Fihrungskrafte mit ihren Beschaftigten tagtaglich vermittelt werden. Speziell
in Unternehmen, fiir deren Betrieb der aktive Wissensaustausch zwischen Mitarbeiterlnnen
essenziel ist, ist eine Kultur des Vertrauens und der Loyalitat enorm pragend fur die Effektivi-
tat. Denn Mitarbeiterinnen, die wenig Vertrauen und Loyalitat seitens des Arbeitgebers ver-
spliren, gehen mit ihrem Wissen monopolistisch um und neigen dazu um ihre eigene Positi-

on zu sichern, es fir sich zu behalten.

3.2 Unternehmensexterne Effekte

Die unternehmerische Tatigkeit aller Betriebe verfolgt primar das Ziel, einer Sicherung und
Ausbau der Marktposition, das Herstellen von Kundennutzen durch das vorhandene Leis-
tungsportfolio und die Profitorientierung. Flr ein modernes Unternehmen ist das Image in
der Offentlichkeit eines der bedeutungsvollen Kriterien. Dieses Image wird gepragt durch
den Umgang des Unternehmens mit den Prinzipien der Nachhaltigkeit und Verteilungsge-
rechtigkeit. Friher verstand man unter Nachhaltigkeit den Umgang mit 6kologischen Res-
sourcen und unter Verteilungsgerechtigkeit, den Umgang mit der Entlohnung von Mitarbei-
terlnnen. Heute werden Nachhaltigkeit und Verteilungsgerechtigkeit auch von dem Blick-
winkel des fairen Umgangs mit den Bediirfnissen der Belegschaft betrachtet. Unter der 6f-

fentlichen Betrachtung sollte man nicht nur die Kunden eines Unternehmens sehen, sondern

% Bertelsmann Stiftung, Work-Life-Balance orientiertes Personalmanagement. [Prasentation] Gutersloh :
Bertelsmann Stiftung, 2008



auch zukiinftige potenzielle Arbeitnehmerinnen und Investoren. (16) Bei einer Umfrage des
World Economic Forums 2004 sprachen sich mehr als die Halfte der Befragten dafiir aus,
dass ein GroRteil (40%) der Marktkapitalisierung eines Unternehmens auf dessen offentliche
Reputation zuriickgeht® (31). Das bedeutet fiir mich, dass die Wirkung von Work-Life-
Balance MalRnahmen auf drei Ebenen (Kunden, Investoren und Gesellschaft) zu betrachten

ist.

3.2.1 Wirkung auf Kundenbeziehungen

Vielen ist noch in Erinnerung, wie negativ die 6ffentliche Meinung Gber den Diskontlebens-
mittelhandler Lidl in Deutschland schwabte, als bekannt wurde, dass dieser seine Beleg-
schaft ausspionierte und alle ethischen MaRstdbe in Bezug auf die Rechte der Mitarbeiterin-
nen unterlief’®. (32)Noch heute kdmpft Lidl um seine 6ffentliche Reputation wiederherzu-
stellen und verlorene Kunden zu gewinnen. Ein Beispiel dafiir ist das 6ffentliche Eintreten fiir
einen flaichendeckenden Mindestlohn in der Bundesrepublik Deutschland*’. (33)

Speziell Unternehmen, die den Bereich der Endkunden bedienen, haben ein grofles Interesse
an einem Image als fiirsorglich und fair gegeniiber den Mitarbeiterinnen agierendes Unter-
nehmen. Denn, dass Kunden solchen Unternehmen gegeniiber loyaler und auch weniger
preissensibel fiir deren Produkte sind, ist schon lange bekannt.

In einem breiteren Rahmen kann man auch den Erfolg von ,fairtrade” Produkten als einen
Indikator fur dieses Verhalten sehen. Bei fairtrade Produkten belohnen Kunden zwar nicht
den fairen Umgang von Unternehmen mit ihren eigenen Mitarbeiterlnnen direkt, jedoch
Unternehmen, die faire Bedingungen fir ihre Zulieferer verlangen und ermdglichen.

Aus einem weiteren Betrachtungswinkel erkennt man, dass Work-Life-Balance Strategien,
die zu heterogenen Mitarbeiterverhaltnissen fiihren, auch die Bedienung eines heterogenen
Kundenfeldes ermdoglichen. Um Menschen mit verschiedensten ethnischen Hintergriinden
als zufriedene und motivierte Mitarbeiterinnen halten zu kénnen, muss der Arbeitgeber ih-
nen im Sinne von Work-Life-Balance Respekt und Toleranz gegentiber den kulturellen Eigen-

heiten zeigen. Als Benefit erwarten das Unternehmen Mitarbeiter verschiedenster Ethnien,

** Lunau, Y. (2004): Gute Firma = gute Biirger; in BRANDEINS 10/04

** Quelle: http://bazonline.ch/wirtschaft/unternehmen-und-konjunktur/Lidl-verlangt-vom-Personal-
Videoueberwachung/story/28620396

 Quelle: http://www.taz.de/1/zukunft/wirtschaft/artikel/1/mindestlohn-im-sonderangebot/



die wiederum Kundengruppen ebenso verschiedener Ethnien erfolgreich erreichen und be-
dienen kdnnen.
Diese beiden Argumente tragen zu einem positiven Bild in der Offentlichkeit und Sympathie

bei Kunden bei und beeinflussen in hohem MaRe jede Kaufentscheidung von Kunden.

3.2.2 Wirkung auf Investorenbeziehungen

Investoren haben ein Interesse daran aus ihren Investitionen langfristig Ertrage zu schopfen.
Daher liegt es nahe, bei der Auswahl von Unternehmen zur Investition Indikatoren zu finden,
die eine langfristig, positive wirtschaftliche Entwicklung vorauszeichnen kdnnen. Wie in den
vorhergehenden Punkten bereits erwahnt, tragen alle Work-Life-Balance MaRnahmen zur
langfristigen Wettbewerbsfahigkeit und Wirtschaftlichkeit von Unternehmen enorm bei.
Somit liegt es auf der Hand, dass flr Investoren aller Art Betriebe mit guter Work-Life-
Balance Umsetzung attraktiver erscheinen als solche mit schlechtem Personalmanagement.
Die Schwierigkeit liegt jedoch in der Beurteilung von Unternehmen zu deren Work-Life-
Balance Aktivitditen. Immer mehr potenzielle Investoren fordern zusatzlich zur Finanzbe-
richterstattung auch eine Berichterstattung Gber das Personalmanagement. Denn nur so
trauen sie sich die Risiken und Erfolgsaussichten realistisch abschatzen zu kénnen.

Besonders wichtige Akteure auf dem Parkett der Investoren sind die Pensions- und Renten-
fonds. Fir diese unterstitzt die Europdische Kommission Monitoring- und Benchmarking-
Systeme die Kriterien und Indikatoren entwickeln, welche den Wettbewerbsvorteil und Un-
ternehmenserfolg sozialverantwortlich agierender Unternehmen ermitteln lasst. Zusatzlich
zu diesen MaRnahmen haben einige EU-Mitgliedsstaaten Rechtsvorschriften erlassen, die
Pensions- und Rentenfonds vorschreiben, offenzulegen auf welche Weise sie bei ihren Inves-
titionsentscheidungen auf die oben erwihnten sozialen Faktoren Riicksicht nehmen*?. (34)
Zusammenfassend kann man sagen, dass im Rahmen von Investitionsentscheidungen neben
der klassischen Finanzanalyse, Sozial- und Umweltanalysen immer starker in Erwagung gezo-

gen werden, auch wenn sie noch immer eine untergeordnete Bedeutung haben.

e Europdische Kommission, ,Soziale Verantwortung der Unternehmen: ein Unternehmensbeitrag zur
nachhaltigen Entwicklung” . 2002.



3.2.3 Wahrnehmung der Unternehmen in der Gesellschaft

Unter dem Punkt ,Wahrnehmung in der Gesellschaft“ mochte ich die Summe der Faktoren,
die zu einem Gesamteindruck eines Unternehmens in der breiten Gesellschaft fihren be-
trachten.

In der modernen Wirtschaftswelt wird speziell grolen Betrieben eine wichtige gesellschaftli-
che Verantwortung zugeschrieben. Das beinhaltet 6kologische, soziale und ethische Aspekte.
Berechtigterweise stellt sich die Frage, worin das Interesse von Unternehmen liegt eine posi-
tive Wahrnehmung in einem Personenkreis zu haben, mit dem sie weder als Kunden noch als
Investoren in einem Verhaltnis stehen. Erstens kann ein negatives Bild in der Gesellschaft
sowohl bestehende als auch potenzielle zukiinftige Kunden abschrecken und zweitens wird
jedes Agieren der Unternehmen erschwert oder erleichtert abhangig von dem Image in der
Gesellschaft (z. B. Bauvorhaben)®. (16)

Erfolgreiche Work-Life-Balance MaBnahmen sind zwar nur ein Glied in der Kette, das zur
Wahrnehmung in der Gesellschaft beitragt, jedoch sind sie essenziell und dirfen nicht auller

Acht gelassen werden.

4 Erfolgsfaktor fiir Individuen

Die Lebensbiographie eines Menschen beinhaltet Phasen, die mal mehr und mal weniger
freie Kapazitaten fiir die Erwerbstatigkeit zulassen. Mit den klassischen Personalmanage-
mentmethoden war es nicht moglich Mitarbeiterinnen in Phasen, welche hohe Zeitanspri-
che aullerhalb des Berufslebens erforderten, so zu unterstiitzen, dass sie ihre Leistung fir
das Unternehmen trotzdem kontinuierlich erbringen konnten. Speziell Frauen waren durch
das traditionelle Rollenbild in der Familie oftmals gezwungen sich fiir lange Zeitrdume aus
dem Berufsleben zuriickzuziehen. Dies schwacht nicht nur die Motivation und Leistungsbe-
reitschaft der Betroffenen selber. Sondern genauso stellt es ein groBes Problem fir Unter-
nehmen dar, auf bereits erworbenes Know-How und Fachwissen zu verzichten und zusatzlich

Ressourcen fir Einschulungen freizustellen. Aber nicht nur bei der Kontinuitat der Erwerbs-

2 Prognos, Work-Life-Balance als Motor fir wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat. Quelle:
http://www.centers-of-competence.de/BMW:i/Redaktion/PDF/Publikationen/Studien/work-life-balance-band-
2,property=pdf,bereich=bmwi,sprache=de,rwb=true.pdf
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fahigkeit der Frauen verlieren Unternehmen potenzielle Leistungsfaktoren sondern auch bei
dlteren oder biirgerschaftlich engagierten Menschen. Bei dlteren Menschen liegt es im Inte-
resse des Unternehmens fiir einen sanften Ubergang der Verantwortung und des Know-
Hows der ausscheidenden zur aktiven Generation. Nur moderne Work-Life-Balance Mal3-
nahmen unterstitzen Mitarbeiterinnen in hoherem Alter bei der Vereinbarkeit von individu-
ellen Bedirfnissen und beruflichen Erfordernissen und gewahrleisten somit, dass erworbe-
nes Wissen nicht abrupt und unkoordiniert abflieRt. Bei birgerschaftlich engagierten Perso-
nen hingegen sorgen Work-Life-Balance MaRRnahmen dafiir, dass Personen sich sowohl mit
voller Kraft ihrem Beruf widmen als auch ihren biirgerschaftlichen Tatigkeiten nachkommen
kdnnen ohne sich Sorgen um den Arbeitsplatz machen zu missen. (16)
Die Philosophie der modernen Work-Life-Balance bildet ein Gegengewicht zum Trend der
sogenannten Patch-Work-Biographie, welche von voriibergehenden Beschaftigungsverhalt-
nissen mit unterschiedlichen Anforderungen und Einsatzorten bei wechselnden Arbeitge-
bern ausgeht. In dieser Auslegung erganzen sich die Interessen der Arbeitgeberlnnen zur
langfristigen Bindung von Fachkraften und die der Arbeitnehmerinnen zu langfristigen Be-
schaftigungsperspektiven.
Um aus verschiedenen Lebensphasen einen Nutzen zu ziehen, muss dem/der Arbeitneh-
merln die Mdglichkeit gegeben werden, auf folgende Wirkungsmechanismen besondere
Aufmerksamkeit zu widmen:

® Lebenslanges Lernen,

® Gestaltung sozialer Beziehungen zwischen den Generationen und

©® biurgerschaftliches Engagement.

4.1 Lebenslanges Lernen
Der Europaische Rat Ubersetzt diesen Begriff folgendermalien und betont die Wichtigkeit

dieses Bildungskonzeptes fiir die Zukunft.

LAlles Lernen wdhrend des gesamten Lebens, das der Verbesserung von Wissen, Qualifikatio-

nen und Kompetenzen dient und im Rahmen einer persénlichen, biirgergesellschaftlichen,

sozialen bzw. beschéftigungsbezogenen Perspektive erfolgt. “*

“ http://erwachsenenbildung.at/themen/lebenslanges_lernen/heute/definition.php



Das osterreichische Unterrichtsministerium (BMUK) halt sich in ihren Aussagen an die Defini-

tion der EU und erganzt:

"Menschen Uber all ihre Lebensphasen zu befdhigen, Bildungsprozesse aufzunehmen und zu
lernen. Es dient der Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit, der sozialen Eingliederung

wie auch der personlichen Entwicklung"*. (35)

Je nach Art und Weise des Erlernens ergeben sich folgende drei Kategorien®®: (36)

® Formales Lernen bezeichnet liblicherweise das Lernen, das in einer Bildungs- oder
Ausbildungseinrichtung stattfindet, strukturiert ist und zertifiziert wird.

® Non-formales Lernen kennzeichnet demnach ein Lernen, das nicht in einer Bildungs-
einrichtung stattfindet und nicht zertifiziert wird. Es handelt sich aber dennoch um
einen systematischen und aus der Sicht des Lernenden zielgerichteten, in der Regel
selbstgesteuerten Lernprozess.

® Informelles Lernen stellt ein Lernen dar, das im Alltag, am Arbeitsplatz, im Familien-
kreis oder der Freizeit stattfindet. Es kann zielgerichtet sein, findet aber in der Regel

nicht beabsichtigt, sondern beildufig statt.

Im wissenschaftlichen Diskurs wird immer wieder auf die ungenaue Definition und Ausfor-
mulierung verwiesen. Gleichzeitig wird versucht, andere Blickwinkel einzunehmen, indem
z.B. bewusst von lebensbegleitender Bildung gesprochen wird, die weniger beschaftigungs-
orientiert, sprich informell ausgerichtet sein soll. Und (iberhaupt ist lebenslanges Lernen ein
essenzielles Zukunftsthema. Im Detail wird unter dem Begriff ,lebenslanges Lernen” die per-
sonliche Entfaltung, soziale und berufsbezogene Inklusion sowie die aktive Partizipation im
gesellschaftlichen und politischen Leben verstanden. Jedes Individuum sollte die Moglichkeit
erhalten, sein jeweiliges Potenzial im Laufe des Lebens auf verschiedene Art und Weise in

vollem Umfang und im Einklang mit seinen Lebensentwiirfen aktiv zu entfalten.

* Quelle: http://erwachsenenbildung.at/themen/lebenslanges_lernen/heute/definition.php
*® Statistik Austria — Lebenslanges Lernen, Quelle:
http://www.statistik.at/dynamic/wcmsprod/idcplg?ldcService=GET_NATIVE_FILE&dID=49580&dDocName-=.



Die Frage ist jedoch, wie dieses integrierende, offene Bildungskonzept in der Praxis umge-
setzt wird.

Das osterreichische Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur (BMUKK) fordert
regionale Initiativen, die auf den Abbau geographischer und sozialer Bildungsbenachteiligung
zielen. Dabei wird evaluiert, welche Ansatze und Strategien das lebensbegleitende Lernen in
den Regionen effektiv unterstiitzen kénnten und wie eine entsprechende Forderung solcher
Aktivitaten aussehen sollte. Zum Beispiel werden Modellprojekte zur Verbesserung der regi-
onalen Bildungsmoglichkeiten, unter Nutzung der Kommunikations- und Informationstech-
nologien gefordert und lokale Netzwerke zur Entwicklung bestméglicher Bildungsmaglichkei-

ten und Ressourcennutzung errichtet.

Die Statistik Austria hat im Jahr 2003 Erhebungen zu dem aktuellen Thema durchgefiihrt und
folgende Ergebnisse beziiglich formale und non-formale Aus- und Weiterbildung der Oster-
reicherinnen tabellarisch veranschaulicht®’.

Im Zuge der Erhebung wurde folgenden Formen von ,Lebenslangem Lernen” Aufmerksam-
keit geschenkt: Ausbildung bzw. Lernen im reguldren Bildungssystem (Formales Lernen) und
die Teilnahme an Kursen, Schulungen, Lehrgangen, Seminaren auBerhalb des reguldren Bil-
dungssystems (Non-Formales Lernen). Die Ergebnisse zeigen, dass sich bereits im Jahr 2003
12,5% der 25 bis 64-Jihrigen weiterbildeten, womit Osterreich deutlich iiber dem EU-
Durchschnitt lag und das von der EU fiir 2010 festgelegte Ziel einer Beteiligungsquote von
12,5% schon im Jahr 2003 erreicht wurde. Im Jahr 2007 hat man Osterreichweit bereits einen

Anteil von 13,1% erreicht* (37).

4 Lernen, Statistik Austria - Lebenslanges. Statistik Austria - Lebenslanges Lernen. [Online]
http://www.statistik.at/dynamic/wcmsprod/idcplg?ldcService=GET_NATIVE_FILE&dID=49580&dDocName-=.
*® Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur, BMUKK. [Online]
http://www.bmukk.gv.at/ministerium/ministerin/reden/techgatevienna.xml.



Lebenslanges Lernen - Formale Ausbildung -

Hachste abgeschlossene Schulbildung nach soziodemographischen Merkmalen

Héchste abschlossene Schulbildung

Lehrabschl Hochschul-verw. Universit,
ENransciiss Lehranstalt Hochschule

Manner und Frauen

15-19 Jahre 470 388 83 38 8 16 3 21 5 7 1 . . 5
20-24 Jahre 474 77 16 172 36 a4 9 94 20 80 17 4 1 3 1
25-29 Jahre 495 75 15 193 39 47 10 57 12 75 15 11 2 37 8
30-34 Jahre 624 90 14 265 43 66 1 47 8 84 13 16 3 56 9
35-39 Jahre 696 115 17 292 42 93 13 51 7 75 1 18 3 52 7
40-44 Jahre 650 112 17 283 a4 84 13 41 6 59 9 18 3 53 8
45-49 Jahre 549 129 24 228 4 67 12 29 5 39 7 19 4 39 7
50-54 Jahre 498 138 28 209 42 56 1 19 4 30 6 15 3 30 6
55-59 Jahre 451 132 29 188 42 54 12 19 4 26 6 7 2 24 5
60-64 Jahre 492 178 36 180 37 60 12 23 5 25 5 5 1 22 5
65 und mehr Jahre 1.204 621 52 328 27 106 9 51 4 51 4 13 1 35 3
Lebensunterhalt

Erwerbstatig 3.543 660 19 1.516 43 419 12 219 6 371 1 91 3 267 8
Karenzurlaub 101 16 16 41 M 16 15 6 6 12 12 3 7 7
Arbeitslos 194 72 37 70 36 16 8 14 7 13 6 1 8 4
Pensionist(in), Rentner(in) 1.688 736 a4 564 33 175 10 71 4 74 4 19 1 48 3
Haushaltsfiihrend 548 263 48 164 30 51 9 24 4 28 5 6 1 12 2
Schiler(in), Student(in) 462 277 60 6 1 10 2 115 25 48 10 2 0 5 1
Sonstige Personengruppen 67 28 43 15 23 5 8 5 7 6 9 2 3 5 7
Osterreich 6.082 1.811 30 2.249 37 663 1 409 7 520 9 113 2 317 5
Ehem. Jugoslawien 227 127 56 70 31 9 4 5 2 11 5 1 1 3 1
Tirkei 88 70 80 10 12 2 3 3 3 1 1 0 0 1 1
Andere 205 45 22 47 23 18 9 35 17 18 9 10 5 31 15

Bundesland

Burgenland 234 91 39 69 30 28 12 11 5 24 10 4 2 6 3
Karnten 461 127 28 197 43 44 10 24 5 41 9 6 1 22 5
Niederosterreich 1.270 391 31 500 39 150 12 69 6 9 8 18 1 46 4
Oberosterreich 1.109 390 35 418 38 105 10 43 4 82 7 24 2 46 4
Salzburg 418 122 29 157 38 45 11 30 7 34 8 10 2 20 5
Steiermark 980 317 32 378 39 85 9 56 6 79 8 20 2 45 5
Tirol 547 170 31 198 36 63 1 34 6 46 8 12 2 26 5
Vorarlberg 281 104 37 87 31 35 12 12 4 23 8 7 3 13 5
Wien 1.303 342 26 372 29 139 1 174 13 125 10 25 2 128 10
Schwach besiedeltes Gebiet 2.615 930 36 1.042 40 265 10 97 4 180 7 41 2 59 2
Mittlere Besiedlungsdichte 1.678 521 31 640 38 186 1 98 6 131 8 35 2 68 4
Dicht besiedeltes Gebiet 2.309 602 26 695 30 242 11 257 1 239 10 50 2 225 10
Insgesamt 6.602 2,054 31 2.377 36 693 11 452 7 550 8 125 2 352 5

Abbildung 5 — Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus 2003, Formale Ausbildung in Osterreich



Bildungsstand

Anhand der oben abgebildeten Tabelle ist zu erkennen, dass 31% der Befragten als hochste
abgeschlossene Schulbildung Uber einen Pflichtschulabschluss, 36% Uber einen Lehrab-
schluss verfligen. Des Weiteren absolvierten 11% eine BMS (Berufsbildende mittlere Schule),
7% eine AHS (Allgemein Bildende Hohere Schule), 8% eine BHS (Berufsbildende Hohere
Schule), 2% eine hochschulverwandte Lehranstalt, und nur 5% eine Universitdt oder Hoch-
schule.

Jingere Befragte haben ein deutlich hoheres Qualifikationsprofil als dltere. Wahrend der
Anteil mit Pflichtschulabschluss in einem Alter von 65 und mehr Jahren noch 52% betragt,
sind es bei den 30- bis 34-Jahrigen (jliingere Altersgruppen sind z.T. noch in Ausbildung) nur
mehr 14%. Dies driickt sich umgekehrt auch im Anteil der Universitatsabsolventen aus: die-
ser betragt bei 65-Jahrigen und alteren 3% und bei 30 bis 34-Jahrigen 9%. Auch in allen an-
deren Bildungsstufen ist der Anteil der Jlingeren mit hoherer Schulbildung groRer als jener

der Alteren.

Erwerbstétige — Arbeitslose

Auffallende Unterschiede gibt es in der Bildungsstruktur von Erwerbstatigen und Arbeitslo-
sen. Fast drei Viertel (73%) aller Arbeitslosen verfiigen lber einen Lehr- (36%) bzw. Pflicht-
schulabschluss (37%). Hingegen bei den Erwerbstatigen ist mehr als jede/r zweite Absolven-
tin einer Lehre (43%) oder einer berufsbildenden mittleren Schule (12%). Die Erwerbsbeteili-
gung der Absolventinnen einer berufsbildenden hoheren Schule (11%), einer hochschulver-
wandten Lehranstalt (3%) oder einer Hochschule bzw. Universitat (8%) bildet einen 21%igen
Anteil in dieser Gruppe. Das Qualifikationsprofil von ausschlielich haushaltsfiihrenden Per-
sonen (erfahrungsgemalR handelt es sich hier hauptsachlich um Frauen), welches 78% be-
tragt, (davon 48% Pflichtschulabsolventinnen und 30% Lehrabschluss) ist dem Resultat der

Arbeitslosen Pflichtschul- und Lehrabschlussabsolventinnen sehr ahnlich.

Staatsbiirgerschaft
Das Bildungsniveau von ehem. Jugoslawlnnen und Tirkinnen liegt betrachtlich unter jenem
der Osterreichischen Staatsbirgerinnen. Die Gruppe der ,Sonstigen Staatsblirgerschaften

weist hingegen eine bessere Struktur auf (15% universitare Ausbildung).



Bundeslander

Einen hohen Anteil an Pflichtschulabsolventinnen weisen das Burgenland (39%), Vorarlberg
(37%), Oberosterreich (35%) und die Steiermark auf (32%). Der Anteil der Maturantinnen
(AHS und BHS) ist in Wien mit rund 23% am hochsten (Anmerkung: Hier ist der Anteil der
AHS Maturantinnen im Gegensatz zu allen anderen Bundeslandern héher als die der BHS
Maturantinnen). Ahnlich ist die Situation bei Akademikerlnnen, auch hier liegt Wien mit fast
10% an der Spitze, gefolgt von Karnten, Salzburg, Tirol, Vorarlberg und der Steiermark. Erfah-
rungsgemal weisen schwach besiedelte Gebiete ein , schwacheres” Bildungsprofil auf, als

mittlere Siedlungsdichten oder dicht besiedelte Gebiete.

Definition des Merkmals ,,Siedlungsdichte”
Sich aneinander grenzende ortliche Einheiten (Gemeinden) machen den Begriff ,Gebiet”
aus. Hier unterscheidet man - wie oben in der Tabelle abgebildet - zwischen drei Arten.
©® Dicht besiedeltes Gebiet: Hier siedeln sich pro Quadratkilometer mehr als
500 Einwohner an. Die Gesamtbevilkerung der Gruppe betréagt mindestens
50.000 Einwohner.
©® Mittlere Siedlungsdichte: Eine ,mittlere Siedlungsdichte® weist mehr als 100
Einwohner pro Quadratkilometer aus und kennzeichnet sich dadurch, dass die
Gesamtbevolkerung mindestens 50.000 Einwohner betragt.
® Schwach besiedeltes Gebiet: Ein solches Gebiet ist charakteristisch dafir,
dass es eine wesentlich geringere Einwohnerzahl pro Quadratkilometer im

Vergleich zu dicht oder mittel besiedelten Gebieten aufweist.



Lebenslanges Lernen - Non-formale Aus- und Weiterbildung -

Teilnahme an Kursen nach soziodemographischen Merkmalen

Teilnahme an Kursen, Schulungen im Jahr 2003

Wohnbev. ab 15

Jahren . ) . berufliche als auch
Keine Kurse besucht nur berufliche Kurse nur private Kurse .
private Kurse

Ménner und Frauen

15-19 Jahre 470 342 73 128 27 32 7 82 17 15 3
20-24 Jahre 474 342 72 132 28 74 16 45 10 13 3
25-29 Jahre 495 343 69 152 31 92 19 37 8 23 5
30-34 Jahre 624 429 69 195 31 123 20 46 7 26 4
35-39 Jahre 696 485 70 211 30 138 20 45 6 29 4
40-44 Jahre 650 451 70 198 31 125 19 42 7 31 5
45-49 Jahre 549 398 73 151 28 93 17 37 7 21 4
50-54 Jahre 498 393 79 105 21 66 13 25 5 14 3
55-59 Jahre 451 378 84 73 16 33 7 34 8 6 1
60-64 Jahre 492 449 91 43 9 5 1 36 7 2 0
65 und mehr Jahre 1.204 1.156 96 49 4 3 0 45 4 1 0
Hochste abgeschlossene

Schulbildung

Pflichtschule 2.054 1.843 90 211 10 77 4 117 6 18 1
Lehrabschluss 2.377 1.891 80 486 20 285 12 157 7 a4 2
BMS 693 510 74 182 26 109 16 50 7 22 3
AHS 452 320 71 132 29 62 14 50 11 20 5
BHS 550 352 64 198 36 116 21 55 10 28 5
Hochschulverw. Lehranstalt 125 58 46 67 54 41 33 10 8 16 13
Universitat, Hochschule 352 191 54 161 46 95 27 34 10 31 9
Erwerbstatig 3.543 2.448 69 1.095 31 709 20 228 6 159 5
Karenzurlaub 101 84 83 17 17 7 7 8 8 3 3
Arbeitslos 194 145 75 49 26 32 16 13 7 5 2
Pensionist(in), Rentner(in) 1.688 1.591 94 97 6 4 0 90 5 3 0
Haushaltsfihrend 548 491 90 57 10 10 2 44 8 3 1
Schuler(in), Student(in) 462 355 77 106 23 16 4 84 18 6 1
Sonstige Personengruppe 67 52 78 15 22 7 10 7 10 1 2
Osterreich 6.082 4.733 78 1.349 22 744 12 435 7 171 3
Ehem. Jugoslawien 227 201 88 27 12 16 7 9 4 2 1
Turkei 88 77 87 11 13 5 5 5 6 1 1
Andere 205 156 76 50 24 19 9 24 12 6 3
Burgenland 234 200 85 34 15 22 ) 9 4 8 1
Karnten 461 371 81 90 20 54 12 22 5 15 3
Niederdsterreich 1.270 992 78 278 22 153 12 100 8 25 2
Oberosterreich 1.109 811 73 298 27 162 15 101 9 35 3
Salzburg 418 320 77 98 23 47 11 36 9 15 4
Steiermark 980 776 79 204 21 102 10 64 7 38 4
Tirol 547 418 76 129 24 73 13 41 8 15 3
Vorarlberg 281 215 77 65 23 36 13 19 7 11 4
Wien 1.303 1.063 82 240 18 135 10 83 6 22 2
Schwach besiedeltes Gebiet 2.615 2.066 79 549 21 293 11 182 7 74 3
Mittlere Besiedlungsdichte 1.678 1.285 77 394 23 225 13 124 7 45 3
Dicht besiedeltes Gebiet 2.309 1.814 79 494 21 266 12 168 7 61 3
Insgesamt 6.602 5.165 78 1.437 22 784 12 474 7 179 3

Abbildung 6 — Quelle Statistik Austria, Mikrozensus 2003, Non-Formale Aus- und Weiterbildung in Osterreich
im Jahr 2003



Im Jahr 2003 nahmen insgesamt 22% der Wohnbevélkerung Gber 15 Jahren an Weiterbil-
dungskursen teil. Bemerkenswert ist, dass der Besuch berufsbezogener Kurse eine wesentli-
chere Rolle im Gegensatz zu privaten Kursen spielt. 12% der befragten Personen haben in
dieser Zeit ausschlieBlich berufliche Kurse besucht, 7% nahmen nur an privaten Kursen teil
und ein deutlich geringer Teil (3%) gab an, sich sowohl im beruflichen als auch privaten Be-

reich weitergebildet zu haben.

Teilnahme nach Alter

Besonders auffallend ist das Weiterbildungsverhalten nach soziodemographischen Merkma-
len. Hier spielt zum Beispiel das Alter eine wesentliche Rolle in Bezug auf die Teilnahme an
beruflichen wie privaten WeiterbildungsmalBnahmen. Bereits in den jungen Jahren spielt die
Teilnahme an Kursen eine bedeutende Wichtigkeit. Mit zunehmendem Alter tendiert die
Bevolkerung sich sowohl beruflich als auch privat weiterzubilden. Ab 50 Jahren und mehr
sinkt der Anteil an der Teilnahme an Weiterbildungskursen. Ein klarer Grund hierfir ist, dass
altere Menschen leider immer mehr vor Eintritt des Pensionsalters in den Ruhestand ge-
drangt oder kaum Moglichkeiten am Arbeitsmarkt fir diese Altersgruppe geboten werden.
Somit scheint eine berufliche Weiterbildung kaum eine Attraktivitat zu haben. Die Weiterbil-
dung der 55 jahrigen und alteren Personen im non-formalen Bereich wird hauptsachlich in
Form von privaten Kursen absolviert.

Hingegen bei den 15 bis 19 jahrigen liegt der Anteil der Kursbesuche bei 27%. Bemerkens-
wert ist, dass diese Altersgruppe sich vorwiegend fiir private Kurse (17%) interessiert. Natur-
gemal’ ziehen erwachsene Jugendliche (20 bis 24 jahrige) eine berufliche Weiterbildung ei-
ner privaten vor (16% berufliche und 10% private Weiterbildung), da der Arbeitsmarkt im-
mer mehr nach hochqualifiziertem Personal Ausschau halt.

Bei den 25 bis 44 jahrigen Erwachsenen sind die prozentualen Anteile an beruflichen und
privaten Kursen kaum unterschiedlich. 19% - 20% nehmen ausschlief3lich an beruflichen, 6%
- 8% nur an privaten und 4% - 5% sowohl an beruflichen als auch an privaten Kursen teil.
Mehr als ein Viertel (28%) der befragten 45 bis 49 jahrigen Personen sind nach wie vor an
einer beruflichen Weiterbildung interessiert. 17% nahmen zwecks beruflicher Weiterbildung
an Kursen teil. Nur 7% besuchten private Kurse und 4% nahmen in beiden Richtungen der

Weiterbildung teil.



Teilnahme nach hochster abgeschlossener Schulbildung

Anhand der oben abgebildeten Tabelle erkennt man, dass Bildung einer der wichtigsten Be-
weggriinde fir die Teilnahme an non-formalen Lernaktivitaten ist.

Je hoher die bereits abgeschlossene Ausbildung, um so mehr ist die Bereitschaft, Kurse und
Schulungen zu besuchen. Absolventinnen hochschulverwandter Lehranstalten oder Universi-
taten sind am aktivsten an der Fortbildung in non-formaler Form beteiligt. Hingegen Pflicht-
schulabsolventinnen weisen mit einem 10%igen Anteil die geringste Beteiligungsquote auf.
Lehrabschlussabsolventinnen sind im Vergleich zu Pflichtschulabsolventinnen wesentlich
mehr an non-formaler Weiterbildung interessiert. 20 % der Befragten nahmen an Weiterbil-
dungsmalinahmen teil, davon 12% ausschlieBlich an beruflichen, 7% an privaten und 2% an
beruflichen und privaten Kursen. Nennenswert ist ebenfalls, dass die Gruppe der befragten
Lehrabschlussabsolventinnen (2.377 von insgesamt 6.602 Befragten) den grofSten Anteil der
Befragten ausmachen, und somit zahlenmaRig die groRte Beteiligung an beruflichen Weiter-
bildungsaktivitaten aufweisen (486.000 Personen). Ein gutes Viertel (26%) aller BMS Absol-
ventinnen beteiligten sich an Weiterbildungsaktivitdten. Wobei auch hier eindeutig die be-
ruflichen Kurse den Vorrang hatten. Die Neigung der AHS Absolventinnen ist den der BMS
Absolventinnen dhnlich (29% aller Befragten besuchten Kurse). 36 % aller Befragten BHS
Absolventinnen besuchten Weiterbildungskurse. Auch hier ist deutlich zu erkennen, dass
berufliche Weiterbildung eine sehr grolRe Rolle spielt (21%).

Zusammenfassend kann man sagen, dass formale Bildungsabschliisse auf hohem Niveau

das Weiterbildungsverhalten positiv beeinflussen und den Besuch von non-formalen Bil-
dungsmalinahmen attraktiver machen.

nur marginal auf die gesamtosterreichische

Weiterbildungsquote aus.

Teilnahme nach Erwerbsstatus

Erwerbstatige liegen mit 31%iger Weiterbildungsbeteiligung deutlich tiber der 22%igen Be-
teiligungsquote der Gesamtbevdlkerung ab 15 Jahren. Der Schwerpunkt liegt mit 20% bei
beruflichen Kursen (private Kurse 6%, private und berufliche Kurse 5%).

Auch Personen, die zum Befragungszeitpunkt arbeitslos waren, sowie Schiilerinnen und jene,
die der ,Sonstigen Personengruppe” zugeordnet werden, zeigen grofles Interesse an Wei-

terbildung. 26% aller befragten Arbeitslosen bilden sich weiter, wobei der gréRere Teil in die
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berufliche Weiterqualifikation (16%) flieBt. Auch Schilerinnen und Studentinnen sind hoch
motiviert was die non-formale Weiterbildung angeht. Allerdings sind hier private Kurse der
Spitzenreiter. Nur 17% der hochgerechneten Eltern, die sich in Karenzurlaub befanden (prak-
tisch fast nur Frauen) haben an Weiterbildungskursen teilgenommen. Auch die Gruppe der
,haushaltsfihrenden Personen” beteiligte sich mit einem geringen Prozentanteil (10%) an
Weiterqualifizierung. Pensionistinnen nahmen ausschlielRlich an privat motivierten Kursen

(6%) teil.

Teilnahme nach Staatsbiirgerschaft

Betrachtet man die non-formale Bildungsbeteiligung nach der Staatsbiirgerschaft der Befrag-
ten, so liegt der Anteil der weiterbildungsaktiven Osterreicherlnnen mit 22% tiber dem An-
teilswert der hier lebenden weiterbildungsaktiven Nicht-Osterreicherlnnen (17% = 87.000
Staatsbirger des Ex-Jugoslowiens, der Tirkei und anderen Landern). Die jeweiligen Anteils-
werte unter Bericksichtigung der Frage, ob Kursbesuche beruflich oder privat motiviert wa-
ren, zeigen deutlich, dass berufliche Weiterbildung einen Vorrang gegeniiber der privaten
hat (12% beruflich, 7% privat, 3% sowohl als auch).

Die vergleichsweise kleine Gruppe der kursbesuchenden Nicht-Osterreicherinnen weist eini-
ge interessante Unterschiede auf. So nehmen zum Beispiel die hier lebenden Befragten aus
dem ehemaligen Jugoslawien und aus der Tirkei vergleichsweise seltener an Kursen teil als
alle anderen Nicht-Osterreicherlnnen. Personen aus ehem. Jugoslawien gaben zu 12% an,
Kurse besucht zu haben (7% beruflich, 4% privat). Die zahlenmiRig schwicher in Osterreich
vertretenen Turkinnen gaben zu 13% an, an einem oder mehr Kursen teilgenommen zu ha-
ben (5% beruflich, 6% privat).

Die Gruppe der ,sonstigen Staatsbirger” weisen mit 24% einen héheren Anteilswert als 6s-
terreichische Staatsbirgerinnen auf. In dieser Gruppe besuchten 9% berufliche Kurse, 12%

privat Kurse und 3% gaben sowohl berufliche als auch private Kurse an.

Teilnahme nach Bundesldndern und Siedlungsdichte

Weiterbildungsaktivitdten sind auch in den Bundeslandern unterschiedlich verteilt. Oberds-
terreicherlnnen erweisen sich mit 27% als das weiterbildungsaktivste Bundesland.

In den westlichen Bundeslandern Tirol, Salzburg und Vorarlberg gaben immerhin noch zwi-

schen 23% und 24% der Befragten an, im Jahr 2003 einen Kurs besucht zu haben. Niederds-
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terreich liegt mit einem Anteilswert von 22% im bundesweiten Durchschnitt. Seltener wur-
den Kursbesuche von Steirerinnen (21%) und Karntnerlnnen (20%) genannt. Wien stellt zwar
in Summe mit hochgerechnet 240.000 Kursbesucherlnnen im Jahr einen groRRen Teil der
Weiterbildungsaktiven dar. Allerdings besuchten nur 18% der Wienerlnnen einen Kurs, wo-
mit die Bundeshauptstadt deutlich unter dem Durchschnitt liegt. Im schwach besiedelten
Burgenland nahmen nur 15% der Bevolkerung an Kursen und Schulungen teil.

Grundsatzlich ware eigentlich anzunehmen, dass es in Gebieten mit schwacher Siedlungs-
dichte héhere Hiirden fiir einen Kursbesuch gibt (z.B. auf Grund fehlender Weiterbildungsin-
stitutionen) und daher auch vergleichsweise seltener Kurse und Schulungen besucht werden.
Allerdings erkennt man durch die vorliegenden Werte, dass diese Annahme nicht korrekt ist.
Die Anteilswerte in schwach besiedelten Gebieten sind weitgehend gleich wie in dicht besie-
delten Gebieten (21%). Lediglich in Gebieten mit mittlerer Siedlungsdichte haben anteilsma-

Big mehr Befragte (23%) Kurse besucht.

,Die Beschreibungen der Tabellen 5 und 6 erfolgten in Anlehnung an die der Statistik Austria -

- Mikrozensus 2003"“.

4.2 Auswirkungen von Work-Life-Balance MaRnahmen auf soziale Beziehungen
Flr die Auswirkungen von Work-Life-Balance MaBnahmen auf die sozialen Beziehungen sind
die familidren und/oder direkt persénlichen Beziehungen ausschlaggebend. Sie setzen un-
mittelbar beim taglichen Zusammenspiel von Arbeit und Privatleben an und kénnen dariber
hinaus auch im Bereich der Gberfamiliaren Beziehungen Wirkung zeigen. Die Ergebnisse der
gesetzten Work-Life-Balance MaBBnahmen hangen stark davon ab, inwieweit sie neben einer
vergroRerten zeitlichen und raumlichen Flexibilitat selbst zu einer Starkung der Personlich-
keit, der sozialen Kompetenz und der individuellen Team- bzw. Konfliktfahigkeit beitragen.

In Anbetracht der oben aufgezahlten Einflussfaktoren lassen sich Work-Life-Balance Mal3-

nahmen in drei Gruppen unterteilen:*® (16)

9 Prognos. Work-Life-Balance als Motor fiir wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat. Quelle:
http://www.centers-of-competence.de/BMW:i/Redaktion/PDF/Publikationen/Studien/work-life-balance-band-
2,property=pdf,bereich=bmwi,sprache=de,rwb=true.pdf
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MaRnahmen zur Personlichkeitsentwicklung und Arbeitsorganisation

Dies sind MaRnahmen, die sich als Ziel die Entwicklung und das Training der sozialen Kompe-
tenz durch Starkung der Personlichkeit und der Team- und Konfliktfahigkeit setzen. Sie hel-
fen — auch wenn sie in erster Linie unter betriebswirtschaftlichen Aspekten verfolgt werden
— unmittelbar Verhaltensweisen zu entwickeln, die fir soziale Beziehungen (inner- und au-

Rerbetrieblich) ebenso ausschlaggebend sind.

MaRnahmen zur Gesundheitsforderung

Das Ziel solcher Mallnahmen ist die Steigerung bzw. Erhaltung der aktuellen Leistungsfahig-
keit. Die Bereitschaft und die Fahigkeit der Individuen, sich den unterschiedlichen Anforde-
rungen im Beruf und Privatleben neben- und miteinander moglichst stressarm zu gestalten
und zu einer konstruktiven Erganzung zu bringen, hdangt vom Einsatz dieser MaBnahmen ab.
Natdrlich ist das AusmaR des Erfolges stark von der Personlichkeit eines jeden Individuums

und der Bereitschaft zur Inanspruchnahme der Hilfsangebote abhangig.

MaBnahmen zur Erweiterung der individuellen, zeitlichen und raumlichen Handlungs- und
Gestaltungsspielraume

Prinzipiell erleichtern solche MaRRnahmen den Menschen Privat- und Berufsleben zu verei-
nen. Jedoch hangt der Erfolg stark von der Fahigkeit der optimalen Nutzung dieser Spielrau-
me jedes Einzelnen ab. Die Beherrschung des Selbstmanagements ist eine wesentliche Funk-

tion fir ein solches Erfolgsrezept.

4.3 Auswirkungen auf das gesellschaftliche Leben (freiwilliges Engagement)

Fir die Partizipation am gesellschaftlichen Leben und das biirgerschaftliche Engagement gibt
es keine klare Definition, jedoch sind sie auch nicht dem Berufs- und dem Privatleben zuzu-
ordnen. In beiden Fallen ist ein freiwilliges Handeln im privaten Bereich gegeben. Der alleini-
ge Unterschied ist in dem Grad der damit verbundenen Selbstverpflichtung zu sehen.

Die Partizipation am gesellschaftlichen Leben umfasst also Freizeitaktivitaten im gesellschaft-
lichen sowie privaten Raum. Jedes Individuum kann mit und ohne Entgelt am Geschehnis

teilnehmen, ohne sich dabei auf einen zeitlichen Rahmen verpflichten zu missen.



Biirgerschaftliches Engagement hingegen ist mit einer gewissen Selbstverpflichtung gegen-
Uber einer organisierten Gemeinschaft durch formalen Beitritt, regelmafige Beitragszahlun-
gen, freiwillige Spenden und Arbeitseinsatze verbunden. (16)

Tatsdchlich hangen beide Formen der Freizeitgestaltung eng zusammen, denn sie dienen der
Befriedigung von Bediirfnissen im sozialen Raum. Sie finden ihren Ausgangspunkt und ihre
Begriindung in der Zugehorigkeit von Menschen zu sozialen Gruppen, in denen sie gemein-
same Interessen teilen, sich zum Beispiel aus bestimmten Griinden heimisch fiihlen und mit
denen sie sich verbiinden. Entsprechend breit gestreut sind die Beweggriinde fiir eine Betei-
ligung am gesellschaftlichen und/oder birgerschaftlichen Leben. Sie lassen sich in fiinf Punk-

te zusammenfassen, die sich gegenseitig erganzen (38).

©® Die Suche nach Gelegenheiten zu Kommunikation, sozialer Beziehung und sinnvoller
Beschaftigung mit Menschen (z.B. Besuch und Engagement in Sport-, Freizeit- oder

Kultureinrichtungen, religiosen und karitativen Organisationen).

©® Der Wunsche, eigene Probleme zu l6sen oder Missstande zu mildern, die sich nur
durch Kooperation mit anderen angehen und I6sen lassen (z. B. Mitarbeit und Enga-

gement in Kindergarten, Schulen, Selbsthilfeorganisationen).

® Das Interesse, sich in einer modernen Umgebung weiter zu entwickeln, zu lernen und
zu profilieren (z.B. Teilnahme an Bildungs- oder Gesundheitsangeboten und Engage-

ment in Vereinen, Parteien oder Wirtschaftsorganisationen).

©® Das Bedlrfnis an einer aktiven Partizipation, Mitgestaltung und Durchsetzung politi-
scher Ziele (z.B. durch Mitarbeit in Religionsgemeinschaften, Parteien, Blrgerinitiati-

ven,...).

® Der Wunsch, sich fiir humanitare Aufgaben einzusetzen, die in der Gesellschaft bisher

vernachlassigt wurden (z.B. Engagement flir Zuwanderer, Umwelt, sozial Bedirfti-

ge,...).

*% Hacket, Mutz, Empirische Befunde zum birgerschaftlichen Engagement . Aus Politik und Zeitgeschichte. 2002
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In Osterreich ist das das ,freiwillige“ Engagement sehr stark verbreitet, sei es in formeller
oder informeller Art. Unter formellem freiwilligem Einsatz versteht man Aktivitdten, die im
Rahmen von Organisationen oder Vereinen erfolgen (z. B. Tatigkeiten bei der Feuerwehr).
Den groRten Anteil an formeller Freiwilligenarbeit bildet die Sparte Kunst, Kultur, Unterhal-
tung und Freizeit. 11% der befragten Personen gaben an geniligend Zeit flr solche Einrich-
tungen investiert zu haben. Einen ebenso bedeutenden Anteil bildet die Sparte Sport und
Bewegung mit 10%. Gefolgt von Katastrophenbhilfs- und Rettungsdiensten (9%) und kirchli-
chen und anderen religiésen Bereichen (9%). Das erbrachte Engagement im Sozial- und Ge-
sundheitsbereich und Politische Arbeit und Interessensvertretung sind gleich hoch mit je 5%.
Auch der Einsatz fur Umwelt, Natur und Tierschutz und Bildung sind nicht allzu mager (je
4%). Zuguterletzt setzt sich das Osterreichische Volk fir burgerliche Aktivitaten und fur das
Gemeinwesen ein (3%). Den groRten Anteil an der Torte bildet das informelle freiwillige En-
gagement (oft auch unter Nachbarschaftshilfe bekannt). Sie erfolgt auf personlicher Initiati-

ve, jedoch ohne institutionellem Rahmen (z. B. Einkaufen, Kinderbetreuung)51. (39)

Freiwilliges Engagement in Osterreich
Verteilung auf Handlungsfelder in %

M Katastrophenhilfs-und Rettungsdienste
B Kunst, Kultur, Unterhaltung und Freizeit
B Umwelt, Natur und Tierschutz
H Kirchlicher oder religiGser Bereich
B Sozial- und Gesundheitsbereich
M Politische Arbeit und Interessensvertretung
W Bargerliche Aktivititen und Gemeinwesen
W Bildung
Sportund Bewegung

W Informell freiwillig Tatige

Abbildung 7 — Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus 4. Quartal 2006 Freiwilligenarbeit, erstellt am 17. Dezember 2008

*! Statistik Austria - Freiwilligenarbeit, Mikrozensus 4. Quartal 2006 Freiwilligenarbeit. s.|. : Statistik Austria,
2006




5 Erfolgsfaktor fiir die Volkswirtschaft — Das Prognos Makromodell** (16)

5.1 Methodische Vorgehensweise

Die Prognos AG? in Deutschland fiihrte nach Beriicksichtigung der in dieser Arbeit genann-
ten Work-Life-Balance MaRnahmen eine volkswirtschaftliche Modellrechnung durch und
kam zum Schluss, dass moderate Verdanderungen einzelner volkswirtschaftlicher GroRen zu
deutlichen Impulsen im Hinblick auf Wachstum und Bevélkerungsentwicklung fithren. Das
,Prognos Makromodell“ umschreibt auf Basis der Daten der volkswirtschaftlichen Gesamt-
rechnung die wirtschaftliche Entwicklung Deutschlands in den kommenden Jahrzehnten.
Basierend auf den vorhandenen empirischen Ergebnissen aus Unternehmen, nationalen und
internationalen Studien wurden Schatzwerte abgeleitet und somit die Einfliisse von Work-
Life-Balance MalRnahmen quantitativ beschrieben. Daraus wurden jeweils ein Referenzsze-
nario und ein Work-Life-Balance Szenario entwickelt. Im Referenzszenario werden die aktu-
ellen Trends fortgeschrieben. Im Work-Life-Balance Szenario wird unter der Annahme prog-
nostiziert, dass bereits im Jahr 2006 die schrittweise Einfihrung von Work-Life-Balance
Malnahmen in den deutschen Unternehmen und 6ffentlichen Verwaltungen in einer stei-
genden Anzahl realisiert wurde, so dass bis zu 30% der Beschaftigten bis zum Jahr 2020 von
diesen profitieren kénnen. Im Vergleich zum Referenzszenario wird ein andauernder Opti-
mierungsprozess, welcher durch die staatlichen und wirtschaftlichen Akteure gesetzt wird,

beobachtet.

5.2 Positive Auswirkungen von Work-Life-Balance MaRnahmen
Im Prognos Makromodell beziehen sich die wesentlichen Auswirkungen von Work-Life-
Balance MaRnahmen auf die ErschlieBung eines gréReren Erwerbspersonenkreises, verbes-

serte Rahmenbedingungen zur Erfillung des Kinderwunsches sowie zufriedenere, gesiindere

> Prognos, Work-Life-Balance als Motor fiir wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat. Quelle:
http://www.centers-of-competence.de/BMW:i/Redaktion/PDF/Publikationen/Studien/work-life-balance-band-
2,property=pdf,bereich=bmwi,sprache=de,rwb=true.pdf

>* Die Prognos AG berat seit 1959 Entscheidungstrager aus Politik, Wirtschaft und Gesellschaft. Mittels neutra-
ler Analysen, fundierter Prognosen und kritischer Bewertungen helfen sie, mogliche Zukunftsoptionen zu er-
kennen und zu bewerten. Sie entwickeln praxisnahe Entscheidungsgrundlagen und Zukunftsstrategien fir Un-
ternehmen, 6ffentliche Auftraggeber und internationale Organisationen. Quelle:
http://www.prognos.com/Unternehmen.4.0.html
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und leistungsfahigere Mitarbeiterlnnen. Im Makromodell werden die Effekte der folgenden
vier Kennzahlen

® das Erwerbspersonenpotenzial,

® die Geburtenrate,

© die Produktivitat und

©® die Ausgaben der gesetzlichen Krankenversicherung
in ihren gesamtwirtschaftlichen Entwicklungsverlaufen gegeniiber dem Referenzszenario
errechnet. Aufgrund gegenseitiger Abhangigkeiten wurde ein Szenario aufgestellt, in dem
alle MaBnahmen als ImpulsgroRe gemeinsam eingebracht wurden. Somit wurde ein gemein-
sames Auftreten der Wirkungen erreicht. Fiir die Modellrechnung wird angenommen, dass
durch betriebliche und staatliche Work-Life-Balance Mallnahmen erste Wirkungen bereits
im Jahr 2006 eintraten, so dass die Wirkung nach 14 Jahren ihren Gipfelpunkt erreicht und
bei einer langerfristigen Betrachtung auf dem erreichten Niveau bleibt.
Steigendes Erwerbspersonenpotenzial®*
Anhand der eingefiihrten MaRRnahmen lassen sich unmittelbare Wirkungen auf das Erwerbs-
personenpotenzial und deren Zusammensetzung schlieen. Zum Beispiel hat eine verander-
te Geburtenentwicklung Auswirkungen auf die Erwerbsbeteiligung der Mutter. Allerdings
wird durch eine mittel- und langfristig steigende Bevdlkerungszahl das Erwerbspersonenpo-
tenzial in 20 bis 30 Jahren deutlich erh6ht. Zugleich wird ebenfalls eine Erhohung im Gegen-
satz zum Referenzmodell prognostiziert, wenn durch verstarkte praventive Mallnahmen Ar-
beitnehmerinnen ldanger gesund und leistungsfahig bleiben. Dies gilt besonders fiir altere
Arbeitnehmerinnen. Unter der Annahme, dass die Bundesrepublik Deutschland verstarkte
Investitionen in Bildung und Betreuung von Kindern tatigt, werden Hindernisse fur Eltern mit
kleinen Kindern gemildert und somit die Partizipation am Erwerbsleben gefoérdert. Wie un-
ten in der Grafik abgebildet, wird unter Berlicksichtigung all dieser Punkte im Work-Life-

Balance Szenario gegeniiber dem Referenzmodell ein erhdhtes Erwerbspersonenpotenzial

>* Zum Erwerbspersonenpotenzial zahlt man alle Personen, die in einer Volkswirtschaft dem Arbeitsmarkt zur
Verfligung stehen. Dazu gehoren alle Erwerbstatigen, Arbeitslose und die stille Reserve. Als stille Reserve be-
zeichnete man Personen, die unter bestimmten Bedingungen bereit waren eine Arbeit aufzunehmen, aber
nicht als arbeitslos gemeldet sind. Quelle: http://de.wikipedia.org/wiki/Erwerbspersonenpotenzial

56



von 0,7% erreicht. Die Erhohung der Beteiligung am Erwerbsleben fiihrt sinngemal zu einer

deutlichen Erhéhung des Bruttoinlandsproduktsss.

Erwerbspersonenpotenzial mit und ohne
Work-LIfe-Balance MaRnahmen
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Abbildung 8 — Quelle: Prognos 2005, Erwerbspersonenpotenzial mit und ohne Work-Life-Balance MaBnahmen

Steigende Geburtenrate

Mit einer steigenden Beteiligung der familienfordernden Mallnahmen der Betriebe wird im
Optimierungsmodell eine erhéhte Geburtenrate pro Frau prognostiziert. Derzeit betragt sie
durchschnittlich 1,3 Kinder pro Frau in Deutschland. Uberraschend ist, dass bereits im Ba-
sismodell ein leicht positiver Effekt von 1,4 Kindern pro Frau erzielt wird. Sie kann sich je-
doch durch verbesserte Work-Life-Balance auf 1,56 erhohen. Fir die Erreichung des ange-
strebten Wertes miusste bereits im Jahr 2006 die Erhohung der Geburtenrate stattgefunden

haben und im Jahr 2012 der erwartete Effekt in vollem Umfang eintreten. Somit kann die

> Das Bruttoinlandsprodukt (BIP) gibt den Gesamtwert aller Guter (Waren und Dienstleistungen) an, die inner-
halb eines Jahres innerhalb der Landesgrenzen einer Volkswirtschaft hergestellt wurden und dem End-
verbrauch dienen. Quelle: http://de.wikipedia.org/wiki/Bruttoinlandsprodukt

57



Bevolkerungszahl in Deutschland stabilisiert und dem Prozess der Bevolkerungsabnahme
wirksam entgegengestellt werden. Aus der Perspektive des Arbeitsmarktes wirken sich die
mittel- bis langfristigen Effekte einer steigenden Geburtenrate positiv auf den Fachkrafte-
mangel aus. Unter der Annahme, dass die zusatzliche Bevélkerung ab dem Jahr 2025 ins er-
werbsfahige Alter kommt, kann der Konsum gestarkt und die Innovationskraft der deutschen
Wirtschaft nachhaltig gesichert werden. Anhand der unten abgebildeten Grafik ist deutlich
zu erkennen, dass der Bevolkerungsriickgang im Work-Life-Balance Szenario bis 2015 ver-
schoben wird und danach ein verlangsamter Riickgang gegeniiber dem Referenzszenario

stattfindet.

Bevolkerungsentwicklung bei steigender Geburtenzahl
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Abbildung 9 — Quelle: Prognos 2005, Bevélkerungsentwicklung bei steigender Geburtenzahl



Steigende Produktivitat
Da eine Steigung der individuellen und gesamtbetrieblichen Produktivitat nach Implementie-
rung von Work-Life-Balance MaRnahmen aus Forschungssicht nicht genau messbar ist, wur-

den im Prognos Modell Auswirkungen der einzelbetrieblichen MaBnahmen beschrieben.

Folgende positive Effekte wurden dabei diagnostiziert:

® Durch erweiterte und verbesserte Moglichkeiten der Weiterbildung und Qualifizie-
rung wurde eine positive Auswirkung auf Arbeitszufriedenheit und Leistungsbereit-
schaft erzielt. Auch die Ubernahme von ehrenamtlichen oder sozialen Aufgaben be-

wirkte eine Optimierung der genannten Faktoren.

® Durch die Ubernahme von Verantwortung in auBerbetrieblichen Bereichen wurde ei-
ne nachhaltige Verbesserung der Fihrungs- und Selbstorganisationskompetenzen

festgestellt.

©® Gesundheitspravention und die flexible Zeiteinteilung flihrten zur Reduktion von un-
mittelbar krankheitsbedingten bzw. durch Betreuungsaufgaben verursachten Fehlzei-

ten.

® Durch entsprechende Pflegeeinrichtungen fiir die Angehérigen der Arbeitnehmerin-
nen, konnte die Belegschaft sich auf die betrieblichen Aufgaben konzentrieren und

somit die eigene Leistungsfahigkeit erhéhen.

Aus den oben genannten positiven Effekten wurde im Work-Life-Balance Szenario abgeleitet,
dass sich die rechnerische Stundenproduktivitdt des Einzelnen im Durchschnitt (iber alle Er-
werbstatigen hinweg betrachtet kontinuierlich erhéht, bis sie im Jahr 2020 um 0,1% uber

dem sonst zu erwartenden Wert liegt.

Verringerung der Ausgaben der gesetzlichen Krankenversicherung
Durch eine langfristige Vorsorge und Vorbeugung, eine Vermeidung von auRerordentlichen

oder auch regelmaBig auftretenden Stresssituationen und einer besseren Vereinbarung von
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privaten und beruflichen Anforderungen konnen die Dauer der Krankheitsverldufe oder gar
die Haufigkeit des Auftretens verringert und somit die Ausgaben der gesetzlichen Kranken-
versicherung gebremst werden. Dies hat zur Folge, dass der Anstieg der Krankenversiche-
rungsbeitrage in den kommenden Jahren gedampft werden kann. Das im Prognos Modell flr
das Jahr 2020 errechnete Einsparpotenzial fir Deutschland betragt 3% der Ausgaben der
gesetzlichen Krankenversicherung. Liest man diesen Wert auf dem unten eingefligten Dia-
gramm ab, entspricht dies ungefdahr 20 Mrd. Euro Einsparpotenzial fir die deutsche gesetzli-

che Krankenversicherung im Jahr 2020.

Ausgaben der Gesetzlichen Krankenversicherung in Deutschland
mit und ohne Work-Life-Balance MalRnahmen
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Abbildung 10 — Quelle: Prognos 2005, Ausgaben der Gesetzlichen Krankenversicherung in Deutschland mit und ohne
Work-Life-Balance MaBnahmen

6 Vereinbarkeit(sprobleme) von Familie und Beruf in Osterreich

In Osterreich ist der Anteil der Frauen am Erwerbsleben nach wie vor stark von familidren
Verpflichtungen abhangig. Bis zur Geburt des ersten Kindes ist eine Partizipation am Er-
werbsleben vollig selbstverstandlich und unterscheidet sich bezliglich Art und Ausmals kaum

von den Mannern. Mit dem ersten Nachwuchs in der Familie sind langere Berufsunterbre-
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chungen fiir Frauen keine Seltenheit. Zusatzlich werden sie haufig mit Wiedereinstiegsprob-
lemen gekoppelt, welche auf eine mangelnde Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung durch
Vater, Unternehmen und oder auch die 6ffentliche Hand zurlickzufiihren ist. Neuerdings
wurde in Osterreich ,ein echter Meilenstein fiir Frauen” gesetzt, so Frauenministerin Gabrie-
le Heinisch Hosek (SPO)>° (40). Denn durch die Vereinbarung 15a zwischen Bund und Lén-
dern wurde der Gratis-Kindergarten in ganz Osterreich eingefiihrt. Seit September 2010 diir-
fen alle Fiinfjahrigen den Kindergarten halbtags gratis besuchen’ (41). In Wien wurde die
15a-Vereinbarung erweitert und fir alle Altersgruppen der ganztagige, kostenlose Kindergar-
tenbesuch angeboten. Durch diese MalBnahme soll in erster Linie eine Erhéhung der Er-
werbsquote gemal Lissabon-Strategie (siehe Punkt 2.3) erzielt werden. Des Weiteren wer-
den durch diese MaBnahme ein wesentlicher Beitrag zur besseren Bildungsmoglichkeit und
eine gerechte Startchance der Kinder geleistet. Dennoch wird die Unterstiitzungspolitik fir
Familien in Osterreich, hauptsichlich aufgrund der fehlenden Kinderbetreuungsplatze scharf
kritisiert. In einer aktuellen Ausgabe der Tageszeitung ,, Der Standard” wird dementiert, dass
die gesetzten MaRnahmen fir Familienpolitik zu einem positiven Effekt beitragen®® (42).
Zwar wird Uberdurchschnittlich viel flir Familienleistungen ausgegeben (2,8% des Bruttoin-
landsproduktes — der EU-Durchschnitt liegt bei 2,5%), aber flr die teilweise falschen Zwecke.
Osterreich selbst erreicht die selbstgesteckten Ziele sehr unzureichend. Seit tiber zehn Jah-
ren schwankt die Geburtenrate noch immer zwischen 1,35 und 1,4 Kindern pro Frau™ (43).
Und das Bild ,,der Mann als Solo-Erndhrer der Familie” wird weiterhin stark vertreten. In ei-
nem Viertel der Familien ist der vollzeitbeschaftigte Mann immer noch der Alleinverdiener.
Grundsatzlich ist der Anteil der Frauen am Erwerbsleben mit 68,6% (siehe dazu Abbildung 11
— Quelle: Eurostat 2008, Beschaftigungsquote) vergleichsweise hoch (Durchschnitt EU27%°
59,1%) (44). Doch 41% arbeiten nur in Teilzeitjobs (siehe dazu Abbildung 12 — Quelle: Statis-

*® Die Presse,. [Online] http://diepresse.com/home/bildung/erziehung/505324/index.do.

30. Bundesministerium flr Wirtschaft, Familie und Jugend. Bundesministerium fur Wirtschaft, Familie und
Jugend. [Online] http://www.bmwfj.gv.at/Presse/Archiv/Archiv2009/Seiten/eda39044-330f-4519-825a-
835dd1b02c17.aspx

*" Bundesministerium fir Wirtschaft, Familie und Jugend, [Online]
http://www.bmwfj.gv.at/Presse/Archiv/Archiv2009/Seiten/eda39044-330f-4519-825a-835dd1b02c17.aspx

*% Der Standard, [Online] http://derstandard.at/1268700849297/Familienpolitik-ist-sauteuer---und-wirkt-nicht
*? Statistik Austria-Geburtenrate, [Online]
http://www.statistik.at/web_de/static/ergebnisse_im_ueberblick_geborene_022899.pdf

© FU27: Belgien, Bulgarien, Tschechische Republik, Ddnemark, Deutschland, Estland, Irland, Griechenland,
Spanien, Frankreich, Italien, Zypern, Lettland, Litauen, Luxemburg, Ungarn, Malta, Niederlande, Osterreich,
Polen, Portugal, Rumanien, Slowenien, Slowakei, Finnland, Schweden und das Vereinigte Kdnigreich [Online]
http://www.eea.europa.eu/help/eea-help-centre/fags/what-is-the-eu-27
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tik Austria, Arbeitsmarktstatistik 2009). Die Hauptgriinde, warum die meisten erwerbstati-
gen Frauen sich fur eine Teilzeitbeschaftigung entscheiden, sind die Betreuungsaufgaben
innerhalb der Familie oder auch die Nichtverfligbarkeit von geeigneten Vollzeitstellen. Bei
den Mannern hingegen sind die Hauptmotive fir eine Teilzeitstelle die Aus- bzw. Fortbil-

dung.
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Abbildung 11 — Quelle: Eurostat 2008, Beschaftigungsquote
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Abbildung 12 — Quelle: Statistik Austria, Arbeitsmarktstatistik 2009

Um die Partizipation am Erwerbsleben, insbesondere von Frauen, zu fordern, misste der
Staat noch mehr Geld in Kindergartenplatze stecken. Derzeit investiert der Staat 78% des
Familienbudgets in Zuschisse, Absetzbetrage und andere monetdre Transfers. Nur 11% vom
Budget flieRen in reale Leistungen®’. Eine logische Folge davon sind die fehlenden Kinder-
betreuungsplitze. Vor allem, was die Betreuung der unter Dreijahrigen betrifft, hat Oster-
reich einen groBen Aufholbedarf. Nur 14%°%* dieser Altersgruppe kann in Krippen unterge-
bracht werden, womit Osterreich das von der EU vorgegebene Ziel von 33%°® meilenweit

verpasst. (45) (46)

®1 Der Standard, [Online] http://derstandard.at/1268700849297/Familienpolitik-ist-sauteuer---und-wirkt-nicht
#http://www.statistik.gv.at/web_de/statistiken/bildung_und_kultur/formales_bildungswesen/kindertageshei
me_kinderbetreuung/021659.html
63http://www.johanna-dohnaI.at/onIine/page.php?P=15608&PHPSESSID=ac7255014998bf986e38b4f21474b1£
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7 Schluss

Die Lebenssituationen der Menschen, speziell in Europa, durchlaufen seit der Nachkriegszeit
einen starken Wandel.

Seien es die demografischen Veranderungen, welche europdische Volkswirtschaften vor die
Herausforderung eines sinkenden Anteils erwerbstatiger Menschen in Relation zur Gesamt-
bevolkerung stellen, oder die wertvolle Emanzipation von Frauen und anderen Gesellschafts-
teilen, wie etwa Migrantinnen, die in Bereiche vordringen die ihnen vor Jahrzehnten noch
verschlossen waren.

Flexibilitat gerat nicht nur zu einer Notwendigkeit auf Seiten von erwerbstatigen Menschen,
sondern besonders auch auf Seiten von Verantwortungstragern allerseits bei der Formung
von Arbeitszeitmodellen und anderen Modellen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatem.
In dieser Arbeit wurden alle relevanten Argumente gewichtet und deren Vor- und Nachteile
auf die Waagschale gelegt.

Der einzig sinnvolle Schluss aus dieser Erarbeitung ist, dass eine starkere Berlicksichtigung
von Work-Life-Balance MalRnahmen nicht nur zweckmaRig und sinnvoll fir alle Teilnehmer-
Innen dieser Volkswirtschaften sind, sondern auch geradezu liberlebensnotwendig fir den
Wirtschaftsstandort Europa ist.

Die Verantwortungstrager auf Seiten der Politik miissen Anreize und Férderungen schaffen,
um Unternehmen dazu zu bewegen, in ihren Betrieben innovative und flexible Arbeitszeit-
und Weiterbildungsmodelle einzufiihren. Um auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zu gewahrleisten, sollten diese MalBnahmen von angepassten Kinderbetreuungsmaoglichkei-
ten flankiert werden.

Dass in der globalisierten Welt die Konkurrenzfahigkeit der europdischen Volkswirtschaften
mit der Einbindung von allen Gesellschaftsteilnehmerinnen, seien es dltere Menschen, al-
leinerziehende Menschen, Menschen mit Migrationshintergrund oder Menschen mit sozia-
lem Engagement, steht und fallt wurde hier verdeutlicht.

Aber mindestens genau so viel Wert wie auf die Betrachtung der Konkurrenzfihigkeit dieser
Volkswirtschaften, sollte auf die Frage des Individuums gelegt werden. Denn jeder einzelne
Mensch als Teil dieser Volkswirtschaft ist mit seiner Arbeitsleistung Trager eben dieser und
hat dementsprechende Anspriiche auf Berlicksichtigung seiner Bedirfnisse. Und das diese

Bediirfnisse mit der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung steigen ist gut und wichtig.



Um eben die Anforderungen aller Teilnehmer bestmoglich zu befriedigen ist eine stetige und
konsequente Berlicksichtigung der in dieser Arbeit beschriebenen Work-Life-Balance MaR-

nahmen notwendig.
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