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1. Einleitung

Auseinandersetzung mit dem Thema Work-Life-

Balance liegt in der Beobachtung begriindet, dass
viele Erwerbstatige vor eine schmerzvolle Wahl gestellt wer-
den. Sie missen dem Arbeitgeber entweder, ungeachtet ih-
rer privaten Verpflichtungen, uneingeschrankt ihre Arbeits-
kraft zur Verfligung stellen oder mit weitreichenden Konse-
quenzen am Arbeitsplatz, schlimmstenfalls mit dem Verlust
der Arbeitsstelle rechnen.

D ie Motivation der Verfasserin dieser Arbeit! fiir die

Fur Michalk/Nieder bedeutet Work-Life-Balance, den Men-
schen im beruflichen wie im privaten Bereich ganzheitlich zu
betrachten und ihm dadurch die Mdglichkeit zu geben, le-
bensphasenspezifisch und individuell die anfallenden Ver-
pflichtungen und Interessen flur beide Bereiche erflllen zu
kdnnen. Das Ziel ist, so dauerhaft gesund, leistungsfahig,
motiviert und ausgeglichen zu sein oder zu bleiben.?

Diese Thematik steht nach Ansicht der Verfasserin im Kon-
text mit den Anforderungen an eine Wissensgesellschaft und
an das Topmanagement, der demografischen Entwicklung
sowie der Mitarbeiterzufriedenheit in Deutschland. Erwerbs-
tatige mit Pflegebedlrftigen, seien es Kinder oder Angehori-
ge, stehen vor besonders groBen Herausforderungen, wenn
sie beruflichen und privaten Anspriichen gerecht werden
mdchten. Jahrzehntelang schien eine Prioritdatensetzung zu-
gunsten des Unternehmens und des Arbeitsplatzes nahezu
selbstverstandlich zu sein, auch wenn dies weitreichende
Konsequenzen fir das Privatleben und die Angehdrigen zur
Folge hatte. Nicht nur aufgrund der demografischen Entwick-
lung scheint sich ein Bewusstseinswandel zu vollziehen, der
sich nach Ansicht der Verfasserin in naher Zukunft auch auf-
grund eines steigenden Fachkraftemangels noch verstarken
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wird. Zuletzt genannte Themen werden im zweiten Kapitel
soweit erdrtert, wie sie flr die zentrale Thematik als notwen-
dig erachtet werden.

Im dritten Kapitel werden Ideen, Konzepte und die Be-
darfsermittlung rund um die Work-Life-Balance diskutiert.
Hierbei stehen Erwerbstatige mit Kindern und sonstigen Pfle-
gebedurftigen im Fokus der Betrachtung, da diese Interes-
sengruppe nach Ansicht der Verfasserin Work-Life-Balance-
MaBnahmen am dringendsten bendtigt. In der recherchierten
Literatur zum Thema Work-Life-Balance wird dieser Interes-
sengruppe sowie dem Thema ,familienfreundliche Arbeits-
platzbedingungen® deshalb die groBte Aufmerksamkeit zuteil.
Auch wenn Work-Life-Balance in dieser Arbeit als ein Ober-
begriff gesehen wird, der deutlich mehr MaBnahmen als le-
diglich familienfreundliche Arbeitsbedingungen umfasst, soll
der Fokus der Auseinandersetzung auf Letzteren liegen. Bei-
spiele flUr eine erfolgreiche Umsetzung von Work-Life-
Balance-MaBnahmen, welche eine Win-Win-Situation fur Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer bedeuten, werden ebenfalls im
dritten Kapitel vorgestellt. Hier wird auch der Frage nachge-
gangen, ob Unternehmen eine bestimmte GréBenordnung
haben mussen, damit Work-Life-Balance-MaBnahmen umge-
setzt und gelebt werden kdénnen.

AnschlieBend wird die Rolle der Tarifpartner bei der Um-
setzung von Work-Life-Balance kurz erértert. Am Ende des
dritten Kapitels werden die Grenzen flr die Umsetzung von
Work-Life-Balance-MaBnahmen skizziert. Die Unternehmen
interessieren sich vor allem flr die Kosten, weshalb Work-
Life-Balance-MaBnahmen von Fuhrungskraften immer noch
kritisch gesehen werden. Eine grobe Kosten-Nutzen-
Gegenuberstellung im vierten Kapitel sowie der Verweis auf
ausfuhrliche Statistiken und Berechnungen sollten jedoch
ausreichen, dem Mythos von ,teuren, unrentablen® Work-



Life-Balance-MaBnahmen entgegenzutreten. Das Ergebnis ist
Uberraschend positiv. Noch erstaunlicher erscheint in diesem
Licht das Misstrauen aufseiten der deutschen Arbeitgeber,
die haufig trotz fundierter Studien Work-Life-Balance-
MaBnahmen mit der Begriindung ,,zu teuer" oder ,nicht reali-
sierbar" ablehnen. Den Unternehmen, den Fihrungskraften
und dem Personalmanagement kommt somit bei der Veran-
derung der Arbeitsbedingungen eine Schllisselposition zu.
Hierbei spielt nach Ansicht der Verfasserin auch die gelebte
Unternehmenskultur eine groBe Rolle. Diese Fragen werden
im fanften und vorletzten Kapitel aufgegriffen, bevor im
sechsten Kapitel ein Fazit gezogen wird.

Die Ubergeordnete These dieser Arbeit lautet, Work-Life-
Balance-MaBnahmen lohnen sich flr Arbeitgeber wie flr Ar-
beitnehmer gleichermaBen. Dabei geht es nicht nur um ein
Pladoyer flr eine arbeithehmerfreundlichere Unternehmens-
politik, sondern gegen den Mythos der ,Frauenférderung"®,
der haufig mit Work-Life-Balance verbunden wird. Diese Ar-
beit soll, um einen Befund von Ulrich Beck aufzugreifen, die
Perspektive des ,Sowohl - als auch™ darstellen und Entschei-
dungssituationen des ,Entweder - oder" abmildern. , Die Fra-
ge heiBt nicht, Familie oder Karriere, Ehrenamt oder berufli-
che Weiterentwicklung usw., sondern wie finden Unterneh-
men und ihre Beschaftigten unter Einbeziehung der vom
Staat zur Verfliigung gestellten Rahmenbedingungen Lésun-
gen, die weitgehend beiden Seiten und unterschiedlichen
Anforderungen gerecht werden. Auch wenn dieser Prozess
nicht immer konfliktfrei verlaufen kann, ist nach Ansicht der
Prognos AG davon auszugehen, dass ein verstarkter Einsatz
von Work-Life-Balance-Instrumentarien den Weg in eine Ge-
sellschaft beschreibt, die weniger durch Antagonismen und
Konfrontationen gekennzeichnet ist, sondern durch konstruk-
tive, ldsungsorientierte Aushandlungsprozesse."? Setzen sich
Arbeitgeber und Erwerbstatige systematisch und proaktiv mit
dem Thema Work-Life-Balance auseinander, so die These der
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Verfasserin, kdnnen sich Unternehmen erfolgreich als Emplo-
yer-of-choice positionieren, trotz des demografischen Wan-
dels den Kampf um die besten Képfe mihelos meistern, die
Mitarbeiterzufriedenheit und damit die Produktivitat erhéhen
und nebenbei viele Kosten einsparen. Im flinften Kapitel wird
die Bedeutung von Work-Life-Balance-MaBnahmen als Be-
standteil einer Employer-Brand-Strategie erortert.

1Im Folgenden steht nur die ,Verfasserin®™; damit ist stets die Ver-
fasserin dieser Arbeit gemeint.

2Vgl. Michalk, Silke; Nieder, Peter, 2007, Erfolgsfaktor Work-Life-
Balance, Weinheim, S. 22.

3vgl. Prognos AG, 15.06.2005, Work-Life-Balance als Motor flr
wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat, Band
2, Wirkungsmechanismen und volkswirtschaftliche Effekte, URL:
http://www.bmwi.de/BMWi/Redaktion/PDF/Publikationen/ Stu-
dien/work-life-balance-band-2,property=pdf,bereich=bmwi,
sprache=de,rwb=true.pd [Stand: 29.05.2012], S. 150.
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2. Aktuelle Trends der Arbeitswelt

unser Leben und unsere Arbeit beschleunigt. Laut

Kettler gibt es in Deutschland kaum ein Unterneh-
men, das in den letzten Jahren nicht mindestens ein Mal um-
strukturiert wurde. Rationalisierungen bis an die Grenze der
Funktionsfahigkeit und in diesem Zuge auch Entlassungen
stehen auf der Tagesordnung. Viele Arbeitslose kénnen
scheinbar nicht vermittelt werden, andererseits suchen be-
stimmte Branchen hénderingend nach Fachkréften.! Dies al-
les lasst die Frage aufkeimen, wie die Arbeitswelt von mor-
gen aussehen kdnnte. Kettler sieht folgende Eckpfeiler der
Arbeitswelt 2020: 1. Wissen und (kommunikations-) techni-
sches Know-how werden immer wichtiger, 2. Arbeitszeiten
und -orte werden immer flexibler und individuell bestimm-
bar, 3. deutlich mehr Frauen sind erwerbstatig und nehmen
hochdotierte, qualifizierte Positionen ein und 4. mehr Senio-
ren mischen aktiv in der Arbeitswelt mit, bilden sich weiter
und arbeiten mit Uber 65, und das nicht unbedingt in ihren
urspriinglichen Funktionen oder Berufen.?

T echnische Neuerungen und die Globalisierung haben

Aus diesen Trends resultieren Hummel zufolge Verande-
rungen im ,Verhaltnis von Arbeit und Leben", die eine star-
kere individuelle Planung des Alltags und eine Intensivierung
der Abstimmung zwischen den Akteuren innerhalb und au-
Berhalb des Betriebs erfordern. Hummel zufolge lassen sich
auf der betrieblichen Seite finf Anforderungsprofile identifi-
zieren, diese sind: 1. eine Beschleunigung aller Geschafts-
prozesse, 2. eine starkere Kundenorientierung, die sich in
kurzen Reaktionszeiten, Rund-um-die-Uhr-Service und einer
Garantie stdérungsfreier Ablaufe ausdrickt, 3. die Dezentrali-
sierung von Arbeitsaufgaben und -gestaltung, die zu einer
starkeren Verantwortungstibernahme sowie zu héheren Or-
ganisationsanforderungen fuhrt, 4. eine Vermarktung der
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Unternehmensbeziehungen, die eine Vielzahl von betriebli-
chen Funktionen in Konkurrenz mit internen und externen
Wettbewerbern setzt und 5. eine Ganzheitlichkeit in der Auf-
gabengestaltung und -wahrnehmung.® Hinzu kommt eine
neue Generation, die sich von den vorherigen in ihrer Le-
bens- und Arbeitsweise sowie ihren Bedirfnissen grundle-
gend unterscheidet; diese werden, so Kettler, als Digital Na-
tives, aber auch Generation Y oder Millennials genannt. Sie
sind nach 1980 geboren und kennen eine Welt ohne Compu-
ter und Mobiltelefonen nicht. Die Vertreter dieser Generation
zeichnen sich durch eine hohe Flexibilitat in ihrer Vorge-
hensweise aus, sie schatzen ein gemeinschaftliches Arbeits-
umfeld und nicht-hierarchische Arbeitsgruppen. In naher Zu-
kunft wird diese Generation nach Kettler einen héheren An-
teil an den Mitarbeitern stellen als die derzeit noch dominie-
rende Gruppe der Baby-Boomer.

Wahrend die Baby-Boomer gréBtenteils das Ein-Ernahrer-
Modell lebten, die Generation X nach der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie strebte, existiert flr die Generation Y das
Lebensmodell ,,Arbeiten, SpaB haben, Freunde, Familie, Frei-
zeit und ehrenamtliches Engagement”. Flr diese Generation
ist Work-Life-Balance besonders wichtig.* Im Kontext der
zuklinftigen Trends der Arbeitswelt steht auch die demografi-
sche Entwicklung mit ihren Konsequenzen, welche im folgen-
den Kapitel skizziert werden.
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1Vgl. Von Kettler, Benita, (R)evolution der Arbeit — Warum Work-
Life-Balance zum Megathema wird und sich trotzdem verandert.
Wie konkrete Handlungsempfehlungen und gezielte Projekte
aussehen, in: Kaiser, Stephan; Ringlstetter, Max Josef (Hrsg.),
2010, Work-Life-Balance, Erfolgsversprechende Konzepte und
Instrumente flr Extremjobber, Heidelberg, S. 139 f.

2Vgl. Von Kettler, Benita, 2010, S. 139 f.

3Vgl. Hummel, Thomas, 2010, Innovationen in der Arbeitswelt und
Auswirkungen auf die Work-Life-Balance, in: Wagner, Dieter;
Herlt, Susanne (Hrsg.), 2010, Perspektiven des Personalmana-
gements 2015, Wiesbaden, S. 178 f.

4\Vgl. Von Kettler, Benita, 2010, S. 143 f.
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2.1 Die demographische Entwicklung

Die Bevdlkerungsentwicklung der kommenden Jahrzehnte
ist in Deutschland weitgehend vorgezeichnet. Im Jahr 2030
werden in Deutschland voraussichtlich nur noch rund 77 Mil-
lionen Einwohner leben. Die Personen im erwerbsfahigen Al-
ter — heute Ublicherweise zwischen 20 und 65 Jahren — wer-
den um ca. 7,5 Millionen Menschen zurlickgehen.

Die Altersgruppe der 65-Jdhrigen und Alteren wird hinge-
gen um rund ein Drittel von 16,7 Millionen im Jahr 2008 auf
22,3 Millionen Personen im Jahr 2030 ansteigen.’ Von die-
sem demografischen Wandel sind laut Staudinger alle Alters-
gruppen und Bereiche unternehmerischen Handelns betrof-
fen. Die in Deutschland verfiigbare Arbeitnehmerschaft wird
sich verringern und ihr Durchschnittsalter wird sich erhéhen.
Der berufliche Nachwuchs, vor allem der qualifizierte, wird
zunehmend ausbleiben. Im Jahr 2020 werden laut IAB
(2005) fast 40 Prozent der arbeitenden Bevélkerung?® zwi-
schen 50 und mindestens 65 Jahren alt sein.’

Auch Zuwanderung kann nach Einschatzung von
Fuchs/S6éhnlein kaum etwas daran andern: Bei einer durch-
schnittlichen jahrlichen Nettozuwanderung von 100.000 Per-
sonen, steigender Erwerbsbeteiligung und Lebensarbeitszeit
wird das Arbeitskrafteangebot im Prognosezeitraum 2008 bis
2050 um insgesamt 12 Millionen Personen sinken. Die Studie
der IAB stellt drei Szenarien auf. Je nach Szenario liegt die
Erwerbspersonenzahl im Jahr 2050 zwischen 26,7 und 32,7
Millionen Menschen. Den Betrieben werden damit immer we-
niger und im Durchschnitt deutlich altere Arbeitskrafte als
heute zur Verfligung stehen. Selbst wenn es gelingen sollte,
mehr Altere, Frauen und Auslénder* am Erwerbsleben zu be-
teiligen, mussen sich Wirtschaft und Gesellschaft langerfristig
auf ein viel geringeres und alteres Arbeitskraftepotenzial ein-
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stellen.” Natiirlich bietet sich fiir deutsche Unternehmen die
Mdglichkeit der Auslagerung ihrer Aktivitaten in andere Lan-
der. Allerdings ist das laut Staudinger nicht fir alle Branchen
in gleicher Weise mdglich, und es wird immer ein Teil der
Aktivitdten im Inland verbleiben.® Fiir diese Aktivitdten gilt
es, so die Verfasserin, Fachkrafte zu engagieren und dauer-
haft an das Unternehmen zu binden.

Kettler zufolge wird in der schrumpfenden Gesellschaft zu-
kinftig immer mehr die Qualifikation anstatt Alter oder Ge-
schlecht das Berufsleben bestimmen. Der zukilinftige Fach-
kraftemangel fihre Kettler zufolge dazu, dass Unternehmen
sich immer mehr dazu veranlasst séahen, Arbeitsbedingungen
familienfreundlicher und altersgerechter zu gestalten.’” Die
Verfasserin vertritt die Meinung, Qualifikationen beinhalten
nicht nur das theoretisch erworbene Know-how, sondern
auch die mehrjahrige, berufsspezifische Anwendung.

Welchen Einfluss hat die demografische Entwicklung auf
die Work-Life-Balance? Kettler ist der Ansicht, lebenslanges
Lernen zum Erhalt der eigenen Beschaftigungsfahigkeit sowie
das Arbeiten Uber die heutige Ruhestandsgrenze hinaus wer-
den immer mehr zunehmen. Das bisherige Lebenszeitstruk-
turmodell, bei dem der Mensch am Anfang seines Lebens
lernt, dann arbeitet und anschlieBend eine lange Rentenpha-
se hat, funktioniert nicht mehr. Zuktnftig wird die Lebens-
zeitstruktur parallelisiert. Das bedeutet, Lernen, Arbeiten
und Freizeit sind in allen Lebensphasen wahrscheinlich und
nicht mehr auf bestimmte Lebensabschnitte begrenzt. Auf-
grund des demografischen Wandels werden Frauen flr Un-
ternehmen immer wichtiger. Auch aus diesem Grund wird
Kettler zufolge Work-Life-Balance ein Dauerthema in Organi-
sationen werden.® Welchen Einfluss hétte eine bessere Work-
Life-Balance auf die demografische Entwicklung in Deutsch-
land? Astor/Steiner gehen davon aus, dass sich eine verbes-
serte Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Rahmen einer
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Work-Life orientierten Arbeitswelt auf die Geburtenzahlen bei
kinderlosen Paaren und Frauen, insbesondere bei Hoherqua-
lifizierten auswirken wiirde.® Die hohe Kinderlosigkeit von
Akademikerinnen’® kommt laut Beobachtung von Rost in den
meisten Fallen nicht freiwillig zustande, sondern ist mehr-
heitlich strukturell bedingt.

Eine familienfreundliche Unternehmensstruktur kommt
nach Einschatzung von Rost nicht nur hochqualifizierten jun-
gen Frauen entgegen, sondern bedeutet in der zunehmenden
Konkurrenz um Fach- und Fihrungskrafte auch einen Vorteil
fir das Unternehmen®! durch eine gréBere Auswahl an Be-
werbern. Weitere Vorteile fir Unternehmen werden im Kapi-
tel 4.3 erdrtert. Unter den verschiedenen MaBnahmen, die
Unternehmen im Rahmen der demografischen Entwicklung
unter der einhergehenden alternden Belegschaft sowie einem
potenziellen Mangel an qualifiziertem Personal ergreifen kén-
nen, bietet der Kienbaum-Studie zufolge Work-Life-Balance
einen zentralen Problemlésungsansatz. In der Studie wird
u.a. die Wichtigkeit von Work-Life-Balance und seine strate-
gische Bedeutung im Kontext des demografischen Wandels
analysiert.!?
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1Vgl. Statistische Amter des Bundes und der Lander (Hrsg.), 2011,
Ausgabe 1, Bevélkerungs- und Haushaltsentwicklung im Bund
und in den Landern, URL: www.statistikportal.de [Stand:
30.03.2012].

2Anhand des F4F Online Checks lasst sich die Altersstruktur in ei-
nem Unternehmen und dessen Fachbereichen testen, vgl. Die
Pro:Fit.Macher, URL: http://tinyurl.com/mrgsglu [Stand:
14.03.2012].

3Vgl. Staudinger, Ursula, Personalmanagement und demografi-
scher Wandel: Eine interdisziplindare Perspektive, in: Schobert,
Deniz; Esslinger, Adelheid (Hrsg.), 2007, Erfolgreiche Umset-
zung von Work-Life-Balance in Organisationen; Strategien, Kon-
zepte, MaBnahmen, Wiesbaden, S. 81 f.

4Um einen besseren Lesefluss zu gewahrleisten, wird nur die
mannliche Form gewahlt. Damit sind stets beide Geschlechter
angesprochen.

5Vgl. Fuchs, Johann; Séhnlein, Doris et al., Rlickgang und Alterung
sind nicht mehr aufzuhalten, in: IAB Kurzbericht, 16.2011, URL:
http://tinyurl.com/166v9j4 [Stand: 15.03.2012], S.1.

6Vgl. Staudinger, Ursula, 2007, S. 81 ff.

7Vgl. Von Kettler, Benita, 2010, S. 140 f.

8Vgl. Von Kettler, Benita, 2010, S. 140 f.

9Vgl. Astor, Michael; Steiner, Michael, 2005, Work-Life-Balance als
Motor fir wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabi-
litdt, Berlin, URL: http://tinyurl.com/Irlypje [Stand: 02.03.20
12], S. 76.

10In dieser Arbeit beinhaltet der Begriff Akademiker/innen die Ab-
solventen/Absolventinnen von Fachhochschulen und Universita-
ten.

11Vgl. Rost, Harald, Im Zeichen der Demografie: Potenziale nutzen
- Wettbewerbsvorteile sichern, in: Schobert, Deniz; Esslinger,
Adelheid (Hrsg.), 2007, Erfolgreiche Umsetzung von Work-Life-
Balance in Organisationen; Strategien, Konzepte, MaBnahmen,
Wiesbaden, S. 57.

12Vgl. Kienbaum Management Consultants GmbH Human Resource
Management (Hrsg.), Work-Life-Balance im Kontext des Demo-
graphischen Wandels, Studienergebnisse 2007, URL:
http://tinyurl.com/m2clcwr [Stand: 17.01.2013], S. 2, 5.
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2.2 Erwerbstitigkeit mit Pflegeverantwortung

In diesem Kapitel soll die berufliche Situation von Erwerb-
statigen mit Pflegeverantwortung insbesondere von Eltern
beleuchtet werden. Die Problematik der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben wird laut Beobachtung von Hummel
meistens im Zusammenhang mit der Kinderbetreuung und
familienfreundlichen Arbeitszeiten diskutiert.

Die Unterstitzung hilfe- und pflegebedurftiger Menschen
rickt dabei bislang nur selten ins Zentrum der Diskussion.
Dabei wird Ubersehen, dass von den pflegebedlrftigen Men-
schen ca. 68% im eigenen Haushalt leben und von Familien-
angehdrigen sowie anderen Mitgliedern des privaten Netz-
werks teilweise oder vollstdndig versorgt werden.' Das The-
ma Betreuung alterer oder kranker Angehdriger ist einer
Studie des Bundesministeriums fir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend zufolge fir alle Altersgruppen relevant: Fast je-
der zehnte Beschaftigte zwischen 25 und 49 kiimmert sich
um betreuungsbedlirftige Angehdrige, zwei Drittel von ihnen
betrifft dies zuséatzlich zur Kinderbetreuung.? Im Dezember
2009 waren in Deutschland 2,34 Millionen Menschen pflege-
bedurftig im Sinne des Pflegegesetzes.

Unabhangig davon, welche Modellberechnungen herange-
zogen werden, wird sich nach einer Studie der Bertelsmann-
Stiftung die Zahl derjenigen Personen, die auf Hilfe- und
Pflegeleistungen angewiesen sind, bis ins Jahr 2030 auf 3,4
Millionen und bis 2050 sogar auf 4,5 Millionen erhdhen.?
Demnach werden kinftig mehr Familien als bisher vor der
Herausforderung stehen, die Betreuung von Kindern und al-
terer Menschen parallel zu gewahrleisten. Rost zufolge sind
die erwerbstatigen Familienmitglieder meist gezwungen, ihre
Pflichten und Winsche weitgehend den Bedingungen des Er-
werbsarbeitslebens unterzuordnen. Wer seine Aufgaben in
Arbeitswelt und Familie ernst nimmt, gerat damit fast
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zwangslaufig in Konflikte. Umso erstaunlicher ist es, dass das
Problem der Vereinbarkeit von Familie und Berufstatigkeit
von der Arbeitswelt auch heute leider immer noch zu wenig
bertcksichtigt wird. Damit einher gehen verheerende Folgen
fur die demografische Entwicklung,” die Mitarbeiterzufrieden-
heit und folgende Leistungsbereitschaft und -fahigkeit. Die
Verfasserin beobachtet damit Auswirkungen auf den Ge-
sundheitszustand, Fehlzeiten und einen Anstieg von Depres-
sionen, Rickenleiden und dem Burn-out-Syndrom.

Wie unter 2.1 dargestellt, wird sich der Fach- und Fuh-
rungskraftemangel in naher Zukunft aufgrund der Entwick-
lung des Erwerbspersonenpotenzials erheblich verscharfen.
Die Problematik ist gegenwartig bereits von Unternehmen zu
splren. Umso erstaunlicher ist es, dass Erwerbstatige mit
Pflegebedurftigen hdaufig immer noch vor die Wahl gestellt
werden, sich entweder flr Beruf oder Familie zu entscheiden.
Das Beschaftigungspotenzial von Frauen ist dabei noch
ldngst nicht ausgeschépft.” Eine Umfrage ergab, ca. die Half-
te der befragten Mditter streben eine Teilzeit- oder eine Voll-
zeitbeschaftigung an, die jedoch nur von einem Drittel der
Befragten auch ausgeiibt wurde.® Laut Beobachtung von Flii-
ter-Hoffmann kénnen viele gut qualifizierte Frauen mit dem
Wunsch auf Vollzeittatigkeit aufgrund unzureichender Kin-
derbetreuungsangebote nicht oder nur in Teilzeit arbeiten.

Hier besteht ein erhebliches Beschaftigungspotenzial. Ent-
weder gehen den Unternehmen gut ausgebildete Frauen (im
selteneren Fall auch Manner) als Mitarbeiter verloren, oder
die Frauen entscheiden sich flir den Beruf und gegen Kinder.
Das demografische Problem und der Fachkraftemangel ver-
scharft sich somit weiter.” Trotz Teilzeit- und Befristungsge-
setz wird der Wunsch auf Teilzeitarbeit von Eltern und Pfle-
genden nach Einschatzung von Botsch/Lindecke nicht selbst-
verstandlich ermdglicht, sondern oft nur teilweise realisiert.
Ungeachtet der rechtlichen Grundlagen werden vorhandene
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Wiinsche nach Arbeitszeitverklirzung keineswegs immer of-
fen artikuliert. Aus betrieblicher Sicht gelten Beschaftigte, die
aufgrund von Sorgeverantwortung dem Betrieb weniger lan-
ge, weniger flexibel und weniger sicher (z.B. wegen unvor-
hersehbarer Krankheit eines Kindes oder pflegebedlirftiger
Personen) zur Verfligung stehen, mitunter immer noch als
weniger engagiert. Hinzu kommt haufig die Sorge um den
Arbeitsplatz, die Unkenntnis der Méglichkeiten oder die Angst
vor unangenehmen betrieblichen Diskussionen oder Nachtei-
len.

Gerade in Regionen mit hohem Arbeitsplatzdefizit sind Be-
schaftigte bereit, hohe Belastungen auf sich zu nehmen, um
ihr Engagement und ihre Leistungsfahigkeit unter Beweis zu
stellen und ihren Arbeitsplatz nicht zu gefahrden. Aufgrund
der zunehmenden Flexibilisierung und Entgrenzung von Ar-
beitszeiten sowie der unbegrenzten Verfligbarkeit der Mitar-
beiter flir betriebliche Erfordernisse stehen Erwerbstatige mit
Pflegeverantwortung nach Ansicht von Botsch/Lindecke vor
enormen Herausforderungen. Unsicherheiten bezlglich des
Arbeitsplatzes veranlassen Beschaftigte, Losungen auBerhalb
des Betriebs zu suchen.® In Frage kdme zum Beispiel, exter-
ne Dienstleister zur Pflege von Angehdrigen zu beauftragen
oder Pflegepersonal auf Basis eines Minijobs einzustellen.

Ist eine adaquate Betreuung von Kindern und Angehdrigen
vorhanden, so kann Seyda/Stettes zufolge diese zwar dazu
beitragen, dass Eltern bzw. Pflegende eine berufliche Tatig-
keit Uberhaupt aufnehmen, diese mit oder ohne Erwerbsun-
terbrechung fortsetzen und ihre berufliche Tatigkeit im ge-
wiinschten Umfang ausiiben kénnen.® Sie kann nach Ansicht
von Botsch/Lindecke und der Verfasserin aber nicht eine Un-
ternehmenskultur ersetzen, die die besondere Situation von
Erwerbstatigen mit Kindern oder Pflegebediirftigen'® bei den
Arbeitsbedingungen berticksichtigt. Denn das 6ffentliche An-
gebot an Kinderbetreuungsplatzen ist flr den individuellen
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