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Kurzfassung 

Die vorliegende Bachelorarbeit beschäftigt sich mit Notwendigkeiten, Chancen und 

Herausforderungen von familienorientierter Personalpolitik. Dabei wird die konkrete 

Situation des OÖ Familienbundes näher beleuchtet und im Zuge dessen werden 

Handlungsempfehlungen für das familienorientierte Personalmanagement des OÖ 

Familienbundes abgeleitet. 

Die Ausarbeitung stützt sich dabei auf das Qualitätsmanagementinstrument Audit 

berufundfamilie, welches der OÖ Familienbund im Jahr 2012 erstmals durchlaufen 

hat. Im Zuge des Audits wurden mehrere Workshops mit MitarbeiterInnen des OÖ 

Familienbundes abgehalten sowie zahlreiche relevante Kennzahlen und Informatio-

nen zum Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf erhoben bzw. gesammelt. Die 

Erkenntnisse aus dem Audit sowie ein Experteninterview mit der Geschäftsführung 

liefern die Grundlage für die vorliegende Arbeit. 

Der Schwerpunkt dieser Arbeit liegt einerseits im Aufzeigen der Notwendigkeit einer 

familienorientierten Personalpolitik und andererseits im Beleuchten unterschiedli-

cher betrieblicher Strategien und Möglichkeiten zur besseren Vereinbarkeit von 

Familie und Beruf am Beispiel des OÖ Familienbundes. 
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Abstract 

This thesis deals with the needs, chances and challenges of family-friendly busi-

nesses. To this end, the specific situation of the OÖ Familienbund is examined 

closely and recommendations for a familiy oriented human resource management 

are set up. 

This studydraws on the quality management instrument "audit berufundfamilie", first 

used by the OÖ Familienbund in 2012. In the course of the audit several workshops 

were held with employees of the OÖ Familienbund. Furthermore, information and 

relevant key figures on the subject were collected. The audit findings, as well as an 

interview with the management of the OÖ Familienbund, provide the basis for this 

study. 

The focus of this thesis lies, on the one hand, in indicating the necessity of family 

friendly staffing policy and on the other hand, in highlighting different operational 

strategies and possibilities to improve the work-family balance in an organization, 

exemplified with the OÖ Familienbund.  
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1 Einleitung 

Das erste Kapitel widmet sich primär dem Hintergrund bzw. Ziel dieser Arbeit, 

anschließend werden Aufbau und Methodik vorgestellt.  

1.1 Hintergrund und Ziel der Arbeit 

In den vergangenen Jahren wurde familienfreundliche Personalpolitik mehr und 

mehr ein Bestandteil der Unternehmenskultur und auch in der Öffentlichkeit zu 

einem zentral diskutierten Thema. Immer mehr Unternehmen sehen Vorteile darin, 

Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu schaffen. Auch der 

OÖ Familienbund hat die Chancen in diesem Sektor erkannt und setzt auf eine 

familienfreundliche Unternehmensführung. Zum einen möchte er seine 

MitarbeiterInnen, von denen etwa 70 % Kinder im Alter zwischen 0 und 15 Jahren 

betreuen, unterstützen, zum anderen möchte sich der Verein auch extern als 

attraktiver Arbeitgeber positionieren. Deshalb unterzieht sich der OÖ Familienbund 

seit August 2012 dem staatlich anerkannten Audit berufundfamilie. Dieses Audit ist 

ein Managementinstrument zur Optimierung einer familienbewussten 

Unternehmenspolitik. Ziel ist es, bei der Entwicklung und Umsetzung 

familienbewusster Maßnahmen die Balance zwischen Unternehmensinteressen und 

den Bedürfnissen der MitarbeiterInnen zu erreichen. Im Rahmen des 

Auditprozesses, welcher insgesamt drei Jahre dauert, erarbeitete der OÖ 

Familienbund in einem ersten Schritt einen Maßnahmenplan, welcher bei der 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterstützen soll. Die Umsetzung dieser 

Maßnahmen muss innerhalb der kommenden drei Jahre erfolgen. In diesem 

Prozess, welcher von der Autorin im Rahmen ihres Berufspraktikums begleitet 

wurde, zeigten sich einerseits Chancen und Möglichkeiten von familienorientiertem 

Personalmanagement. Andererseits wurden aber auch Herausforderungen und 

Grenzen sichtbar, mit denen sich die Organisation in den nächsten Jahren 

auseinandersetzen muss. Ausgehend von den Erkentnissen im Auditprozess gilt es 

zukünftige Entwicklungspotentiale im Bereich der familienorientierten Personalpolitik 

des OÖ Familienbundes aufzudecken. 

Demzufolge ist das Ziel dieser Arbeit, Entwicklungspotentiale und zukünftige 

Handlungsmöglichkeiten zum Thema Familienfreundlichkeit aufzuzeigen, um das 

familienfreundliche Personalmanagement im OÖ Familienbund zu unterstützen. 
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Die zentrale Forschungsfrage lautet: 

Welche Entwicklungspotentiale ergeben sich aufgrund der Ergebnisse aus dem 

Auditprozess sowie allgemeinen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Entwicklun-

gen im Bereich Familie und Beruf für den OÖ Familienbund und welche Handlungs-

empfehlungen lassen sich daraus ableiten?  

Hinführend zur Forschungsfrage werden im Zuge dieser Arbeit auch folgende 

Fragen beantwortet: 

 Warum besteht die Notwendigkeit zu familienorientierter Unternehmensfüh-

rung? 

 Worin sehen Unternehmen und Politik Chancen in einer familienorientierten 

Personalpolitik? 

 Wie kann das Audit berufundfamilie hinsichtlich einer besseren Familienori-

entierung von Unternehmen unterstützen? 

1.2 Aufbau und Methodik 

Hintergrund, Ziel und Aufbau dieser Arbeit werden in Kapitel eins abgehandelt. In 

Kapitel zwei wird anhand einer Literaturrecherche auf die Veränderungen in 

Gesellschaft und Arbeitswelt eingegangen, um die Notwendigkeit von familienorien-

tierter Unternehmensführung aufzuzeigen. Dabei werden der demografische und 

gesellschaftliche Wandel sowie die Veränderungen in Wirtschafts- und Arbeitswelt 

näher erläutert. Anschließend wird in Kapitel drei die familienorientierte Personalpo-

litik und ihr Nutzen für Unternehmen veranschaulicht. Dabei fließen Inhalte des 

Symposiums „Erfolgreiche Unternehmensführung durch Familienorientierung" mit 

ein. In Kapitel vier wird das Audit berufundfamilie als Instrument zur Entwicklung 

und Umsetzung familienfreundlicher Maßnahmen näher erläutert. Kapitel fünf bildet 

den praktischen Teil dieser Arbeit. Der OÖ Familienbund wird mit seinen bestehen-

den und geplanten familienfreundlichen Maßnahmen, welche im Rahmen des 

Auditprozesses mittels mehrerer Workshops erarbeitet wurden, beleuchtet. Anhand 

der erarbeiteten Inhalte, ergänzt durch ein Experteninterview mit der Geschäftsfüh-

rung des OÖ Familienbundes, werden anschließend Handlungsempfehlungen 

entwickelt, die Unterstützung zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf im 

OÖ Familienbund bieten sollen. Abgerundet wird die Arbeit in Kapitel sechs mit 

einer kurzen Zusammenfassung der wesentlichen Inhalte und Erkenntnisse. 
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2 Notwendigkeit von Familienfreundlichkeit in Unternehmen 

Die Implementierung von familienfreundlichen Maßnahmen in Unternehmen ist laut 

Mohn aufgrund des demografischen Wandels und der Individualisierung in der 

Gesellschaft gleichbedeutend mit der Sicherung der eigenen Wettbewerbsfähigkeit. 

Dies zeigt sich vor allem darin, dass die Anforderungen der modernen Arbeitswelt 

an Frauen und Männer bereits massive soziale und ökonomische Strukturverände-

rungen zur Folge haben.1 

Dieses Kapitel befasst sich mit diesen demografischen und gesellschaftlichen 

Veränderungen und den daraus resultierenden Folgen für die Arbeitswelt.  

2.1 Demografischer Wandel 

Die demografische Entwicklung in Österreich drückt sich grundsätzlich in einem 

steigenden Anteil der älteren und einem sinkenden Anteil der jüngeren Generation 

aus. Dies hat wesentliche Auswirkungen auf fast alle Bereiche des gesellschaftli-

chen Lebens. Folgende Tendenzen prägen die demografische Entwicklung dabei 

maßgeblich:2 

 Die Lebenserwartung, welche durchschnittlich um zwei Jahre pro Jahrzehnt 

ansteigt. 

 Eine niedrige Fertilitätsrate, die in Österreich bei etwa 1,44 Kindern pro Frau 

liegt und somit deutlich unter dem Reproduktionsniveau.  

 Eine zunehmende Migration, die für einen Bevölkerungszuwachs in Öster-

reich verantwortlich ist. Ohne diesen positiven Wanderungssaldo würde die 

österreichische Bevölkerung stagnieren bzw. langfristig sogar schrumpfen. 

2.1.1 Altersstruktur 

Die Bevölkerungsprognose von 2012 prognostiziert einen Zuwachs der Bevölkerung 

von 8,42 Millionen Menschen im Jahr 2011 auf 9 Millionen im Jahr 2030, was ein 

Plus von 7 % darstellt. Die Altersstruktur zeigt sich dabei deutlich von älteren 

Menschen geprägt. Die Zahl der über 80-Jährigen steigt bis 2030 von derzeit 

414.000 auf 640.000 Menschen an. Dies ist ein Anstieg um 54 %.3 

                                                
1
 vgl. Mohn (2007), 20. 

2
 vgl. Steigenberger (2012). 

3
 vgl. Statistik Austria (2012a). 
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Die nachfolgende Abbildung macht deutlich, welchen Verlauf die österreichische 

Altersstruktur voraussichtlich nehmen wird:4 

 

Abbildung 1: Bevölkerungsprognose bis 2060 

2.1.2 Geburtenrate in Österreich 

In Österreich steht der Zunahme der Lebenserwartung eine niedrige Geburtenrate 

gegenüber. In den 1980er und 90er Jahren lag die Zahl der Lebendgeborenen bei 

rund 90.000 im Jahr. Im Jahr 2001 wurde die bisher geringste, in Österreich jemals 

registrierte, Geburtenzahl mit 75.458 verzeichnet. Seither kann kein einheitlicher 

Trend festgestellt werden. Auf einen Anstieg im Jahr 2002 folgte ein Rückgang 

2003. Mit diesem Auf und Ab ging es seither weiter.5 

Dies entspricht einer Entwicklung von durchschnittlich 2,8 Kinder pro Frau Ende der 

1960er bzw. Anfang der 1970er hin zu in etwa 1,4 Kinder im 21. Jahrhundert, wie 

folgende Grafik zeigt:6 

                                                
4
 Abb. entnommen aus: Statistik Austria (2012b). 

5
 vgl. Statistik Austria (2012c). 

6
 Abb. entnommen aus: Statistik Austria (2012c). 
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Abbildung 2: Durchschnittliche Kinderzahl in Österreich pro Frau 1951-2011 

2.1.3 Auswirkungen der demografischen Entwicklung 

Haller ist der Ansicht, dass die demografische Entwicklung viele Faktoren in der 

Gesellschaft beeinflusst. Er unterteilt dabei in wirtschaftliche, soziokulturelle, 

kulturelle und politische Faktoren, welche auf die Bevölkerungsentwicklung einwir-

ken aber auch von ihr beeinflusst werden. Dies kann wie folgt dargestellt werden:7 

 

 

 

 

 

  

 

  

                                                
7
 Abb. entnommen aus: Haller (2008), 90. 

Abbildung 3: Einflussfaktoren Bevölkerungsentwicklung 
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Haller erläutert diese Faktoren folgendermaßen:8 

 Wirtschaftliche Faktoren 

Während ein Wirtschaftswachstum positiv auf das Bevölkerungswachstum 

wirkt, bremsen krisenhafte Entwicklungen und hohe Arbeitslosigkeit vor al-

lem bei jungen Menschen das Wachstum, da sie in unsicheren Zeiten keine 

Familie gründen wollen. Ein Anstieg an Arbeitsplätzen kann auch vermehrt 

zu Einwanderung führen, wenn die heimische Bevölkerung die Nachfrage 

nach Arbeitskräften nicht decken kann.  

 

 Soziokulturelle Faktoren 

Die steigende Erwerbstätigkeit von Frauen, der zunehmende Bildungsdrang 

und die damit verbundenen veränderten Lebensbedingungen und Lebens-

formen führen dazu, dass Kinder einen neuen Stellenwert erhalten. Das ein-

zelne Kind gewinnt an Bedeutung, es steigen aber auch die Kosten für die 

Erziehung (sowohl in materieller als auch in sozialer Hinsicht z.B. Zeit). 

Der Anstieg an Mobilität und das Leben in der Stadt stellen keine günstigen 

Lebenswelten für Kinder dar. Diese Aspekte tragen ebenso zu einem Gebur-

tenrückgang bei. 

 

 Kulturelle Faktoren 

Kulturelle Hintergründe beeinflussen die demografischen Verhaltensweisen 

wie z.B. Wahl des Partners/der Partnerin, Heirat oder Familiengründung 

maßgeblich. Der Trend geht eindeutig weg von der Ansicht, dass Kinder Hel-

fer im Haushalt bzw. Betrieb oder Altersvorsorge darstellen. Ganz im Gegen-

teil: Kinder werden, wie auch die soziokulturellen Faktoren zeigen, als Wert 

und Bereicherung des Lebens gesehen. 

 

 Politische Faktoren 

Die demografische Veränderung in der Gesellschaft veranlasst die Politik, 

entsprechende Maßnahmen zu setzen, z.B. im Hinblick auf die „Überalte-

rung“. Außerdem lösen viele politische Handlungen in Bezug auf Familie 

demografische Prozesse aus, wie z.B. das Kinderbetreuungsgeld oder Kin-

der- und Heiratsbeihilfen. 

 

                                                
8
 vgl. Haller (2008), 88f. 
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Somit zeigt sich ein bedeutender Einfluss der genannten Faktoren in Bezug auf 

Familie und Karriereplanung. Diese müssen von Unternehmen ebenso aufgegriffen 

werden, wie die gesellschaftlichen Einflüsse, welche in Kapitel 2.2 erörtert werden. 

2.2 Gesellschaftlicher Wandel 

Einer der bedeutendsten Aspekte in Bezug auf den Wertewandel der vergangenen 

Jahrzehnte ist der Wunsch nach mehr Ausgewogenheit zwischen Arbeits- und 

Privatleben. Die Menschen haben diesbezüglich auch konkrete Vorstellungen, wie 

z.B. eigenverantwortliches Arbeiten und freie Arbeitszeiteinteilung. Dieses neue 

Wertebewusstsein geht einher mit einem veränderten Rollenverständnis von Frau 

und Mann.9  

Die klare Rollenstruktur von früher hat sich aufgelöst. Männer sind nicht mehr die 

alleinigen Ernährer, Frauen sehen sich nicht alleine für Hausarbeit und Kindererzie-

hung verantwortlich. Sie möchten auch nicht zwischen Beruf und Kindern wählen 

müssen, sondern beides miteinander verbinden. Grundsätzlich sind somit Frauen 

und Männer von den Veränderungen im familiären Umfeld gleichermaßen betroffen. 

Schwierigkeiten bezüglich dieses Wandels im Alltag, speziell im Hinblick auf die 

Koordination von Familie und Beruf, betreffen daher auch beide Geschlechter.10 

2.2.1 Veränderte Rolle der Frau 

Zu Beginn des 21. Jahrhunderts hat sich die Durchschnittsfamilie von Grund auf 

gewandelt. Immer mehr Frauen sind aus ökonomischen oder auch aus ideologi-

schen Motiven erwerbstätig.11 

Der Anteil erwerbstätiger Frauen in Österreich ist in den letzten zehn Jahren 

gestiegen. Mittlerweile sind über 80 % der Frauen im zentralen Erwerbsalter 

(zwischen 25 und 54 Jahren) und mehr als 90 % der gleichaltrigen Männer erwerbs-

tätig bzw. arbeitslos. Die Frauenerwerbsquote ist im Zehnjahresvergleich für die 

bereits genannte Altersgruppe stärker gestiegen, als jene der Männer. Zu beachten 

ist aber, dass diese Frauen hauptsächlich Teilzeit arbeiten. Mit einer Teilzeitquote 

von 41,5 % im Jahr 2008 liegt Österreich deutlich über dem EU-Schnitt von 31,1 %. 

Frauen wünschen sich bedeutend öfter eine Ausweitung ihrer Arbeitszeit als 

Männer. Der österreichische Arbeitsmarkt ist in mehrfacher Hinsicht geteilt. Zum 

                                                
9
 vgl. Beiten (2006), 18. 

10
 vgl. Beiten (2006), 18f. 

11
 vgl. Reeb (2009), 12. 
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einen erhalten Frauen oftmals eine niedrigere berufliche Stellung, während Männer 

in höhere Positionen besetzt werden. Zum anderen gibt es auch eine differenzierte 

Konzentration auf unterschiedliche Berufe und Wirtschaftszweige.12 

Die Geburt eines Kindes ist für Frauen noch immer ein Rückschritt bezüglich der 

Erwerbskarriere, zumal der Wiedereinstieg in den Beruf oft sehr schwierig ist. Daher 

sind auch 36,3 % der zuvor erwerbstätigen Frauen noch 32 Monate nach der Geburt 

ohne Beschäftigung. Mit der Elternschaft ist für Frauen somit meist eine Unterbre-

chung und deutliche Reduzierung der Erwerbsarbeit verbunden. Bei den Männern 

hingegen ist eher ein umgekehrter Trend zu bemerken, da sie sich speziell in dieser 

Lebensphase verstärkt als Familienernährer betrachten.13 

Dadurch wird ersichtlich, dass das Aufbrechen der Rollenverteilung in den Köpfen 

der Bevölkerung zwar allmählich verankert sein mag, die Realität in Gesellschaft 

und Politik aber noch anders aussieht. Der Staat stützt mit seiner Sozial- und 

Familienpolitik nach wie vor das System, in welchem Frauen Haushalt und Kinder-

erziehung zum Großteil unentgeltlich übernehmen und Männer sich auf ihre 

Erwerbskarriere konzentrieren. Es wird dabei immer davon gesprochen, dass dies 

zum  „Wohl des Kindes“ geschieht. Wird das Ganze näher betrachtet, stellt sich 

schnell heraus, dass sich Apelle der Politik im Hinblick auf Familie vor allem auf die 

Mütter konzentrieren. Diese Ungleichverteilung von Familienarbeit belegen auch 

empirische Daten immer wieder. Bei einer österreichischen repräsentativen 

Befragung zu Einstellungen und Fakten in Bezug auf Familie geben zwei Drittel aller 

Frauen – mit oder ohne zu Hause lebenden Kindern – an, den Haushalt ganz alleine 

zu bewältigen. Diese Tatsache wirkt sich negativ auf die Erwerbschancen bezüglich 

Einkommen und Karriere sowie auf die Pensionsansprüche von Frauen aus. 

Diejenigen, welche ihre Erwerbstätigkeit aufgrund der Kindererziehung einschrän-

ken, verringern somit ihre Pensionsansprüche. Dabei gilt es zu bedenken, dass die 

Kinder dieser Frauen später das Sozialsystem stützen. Frauen, die hingegen keine 

Kinder bekommen und daher keine Erwerbspause einlegen müssen, erhalten 

wesentlich höhere Pensionen. Diese Geringschätzung der langjährigen Betreuung 

und Erziehung von Kindern zeigt sich vor allem darin, dass in der österreichischen 

Sozialpolitik nur vier Jahre an anrechenbarer Ersatzzeit für die Pension abgegolten 

werden.14 

                                                
12

 vgl. Bundeskanzleramt (2010), 127. 
13

 vgl. Bundeskanzleramt (2010), 127. 
14

 vgl. Tazi-Preve (2009), 63f. 
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Frauen werden durch die neuen Ansprüche der Gesellschaft an Familie und Beruf 

besonders belastet, da sie sowohl im Berufsleben als auch in Haushalt und 

Familienleben eine Vielfalt an Anforderungen erfüllen müssen. Dabei haben Mütter 

im gegenwärtigen System in Österreich folgende Möglichkeiten:15 

 Das Hausfrauendasein, das einen Partner als Ernährer braucht;  

 Die Mutter, welche zur Vereinbarung von Familie und Beruf einer Teilzeitbe-

schäftigung nachgeht. Dies setzt wiederum einen männlichen Ernährer vor-

aus, da das Einkommen zu gering ist. 

 Die „Karrierefrau“, welche durch Mutterschaft, Haushalt und Beruf einer Drei-

fachbelastung ausgesetzt ist.  

Alle drei Optionen haben finanzielle oder immaterielle Nachteile. Die Hausfrau ist zu 

100% abhängig von ihrem Partner. Die Teilzeitkraft hat auch kein existenzsichern-

des Einkommen und die Karrierefrau hat neben einer intensiven Arbeitsbelastung 

Einbußen im Familienleben hinzunehmen. Wenn heutzutage also von Chancen-

gleichheit in der Gesellschaft gesprochen wird, bezieht sich dies hauptsächlich auf 

formale bzw. rechtliche Gleichheit vor dem Gesetz und weniger auf die realen 

Gegebenheiten in der heutigen Wirtschafts- und Arbeitswelt.16 

2.2.2 Veränderte Rolle des Mannes 

Früher wurde der Mann hauptsächlich als Familienernährer betrachtet, welcher die 

Mutter-Kind-Bindung eher als Beobachter wahrnahm. Die Bedeutung des Vaters für 

Kinder wurde im ersten Lebensjahr als sehr gering eingestuft. Mittlerweile ist 

erwiesen, dass der Vater bereits im Säuglingsalter eine große Rolle für die Eltern-

Kind-Interaktion spielt und einen großen Einfluss auf das kindliche Verhalten ausübt. 

Väter wollen sich nicht mehr auf die Erwerbswelt reduzieren lassen und entwickeln 

ein neues Selbstverständnis. Der Anteil jener, welche sich eine bessere Vereinbar-

keit von Familie und Beruf wünschen und Vaterschaft als aktive Familienarbeit 

begreifen, wächst mehr und mehr.17 

Männer von heute möchten, ähnlich wie Frauen, nicht vor die Wahl zwischen 

Familienleben und beruflichem Engagement gestellt werden. Es ist schwierig eine 

Balance zwischen Erwerbstätigkeit und der Ausübung väterlicher Verantwortung zu 

finden. Wenn dieser Konflikt, welcher vor allem ein Zeitkonflikt ist, gelöst werden 

                                                
15

 vgl. Tazi-Preve (2009), 64. 
16

 vgl. Tazi-Preve (2009), 65. 
17

 vgl. Kawall u.a. (2010), 38ff. 
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kann, können sich daraus Vorteile sowohl für die Familie, für die Männer selbst, als 

auch für den Betrieb ergeben.18 

Die veränderten Anforderungen einer postmodernen Gesellschaft gestalten eine 

traditionelle Form des familiären Zusammenlebens problematisch. Männer können 

sich häufig nicht angemessen am Familienalltag beteiligen. Es muss eine Weiter-

entwicklung der Institution Familie durch geeignete Rahmenbedingungen ermöglicht 

werden. Dabei gilt es auch die ursprüngliche Sichtweise von Männlichkeit in den 

Köpfen von Politik und Gesellschaft zu verändern und Vaterschaft als Wert für sich 

anzuerkennen und sie unabhängig vom rechtlichen Status und der Form des 

Zusammenlebens zu schützen.19 

Durch Bewusstseinskampagnen, Väterkarenz und andere Maßnahmen der Politik 

wird versucht, die Familialisierung von Vätern zu fördern. Aber auch hier zeigen 

Untersuchungen Widersprüche in Theorie und Realität. Die Politik versucht Rah-

menbedingungen zu schaffen und eine Veränderung der Rolle des Mannes im 

Familienleben herbeizuführen, da dies auch eine Forderung der Gesellschaft 

darstellt. Diese Maßnahmen erweisen sich aber in der Realität als wenig wirksam, 

da Idealvorstellungen von klassischen Familienmodellen mit dem Mann als Ernährer 

und der Frau als Hausfrau und Mutter immer noch in den Köpfen der Menschen 

verankert sind. Dagegen sind auch innovative politische Maßnahmen zur Väterför-

derung derzeit noch machtlos.20 

2.2.3 Veränderungen der Familienstrukturen 

Die aufgezeigten demografischen und gesellschaftlichen Entwicklungen wirken sich 

unmittelbar auf die Familienstrukturen aus. Zusammenfassend kann nach Rost 

festgestellt werden:21 

 Längere Ausbildungszeiten und der damit zusammenhängende spätere 

Einstieg ins Erwerbsleben führen zu einer späteren Familiengründung, da 

ein gesichertes Einkommen für junge Paare eine wichtige Voraussetzung 

dafür ist. 

 Das durchschnittliche Alter der Mutter bei der Geburt des ersten Kindes wird 

immer höher. Eine späte Familiengründung zählt zu einer der Ursachen für 

den Rückgang „kinderreicher“ Familien. 

                                                
18

 vgl. Fthenakis (2006), 69ff. 
19

 vgl. Fthenakis (2006), 75ff. 
20

 vgl. Tazi-Preve (2009), 66f. 
21

 vgl. Rost (2004), 19f. 
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 Die Familiengrößen haben in den letzten Jahrzehnten deutlich abgenom-

men, der Anteil an gewollt kinderlos bleibenden Frauen steigt. Das ist auf die 

schwierige Vereinbarkeit von Karriere und Kind zurückzuführen. 

 Die Pluralität an Lebensformen nimmt zu, Familienstrukturen werden immer 

komplexer. 

 Die Häufigkeit an Ehescheidungen nimmt zu. 

Diese Entwicklungen haben zur Folge, dass Frauen und Männer neuen Anforderun-

gen und Problemen begegnen müssen, welche sich auch auf ihr Arbeitsleben 

auswirken. Deshalb sollte eine familienbezogene Personalpolitik auch Familienkons-

tellationen berücksichtigen, welche nicht der konventionellen Familienform entspre-

chen.22 

2.3 Veränderungen der Wirtschafts- und Arbeitswelt  

Sowohl der demografische als auch der gesellschaftliche Wandel ziehen nachhalti-

ge Veränderungsprozesse in der Wirtschafts- und Arbeitswelt mit sich. 

Das Angebot und der Bedarf an Arbeitskräften befinden sich in einer Entwicklung, 

sowohl im Hinblick auf Qualität als auch Quantität. Kennzeichnend auf der Ange-

botsseite sind dabei die Veränderungen der Erwerbspersonenstruktur aufgrund der 

Alterung der Gesellschaft sowie  der höheren Frauenerwerbstätigkeit. Die Nachfra-

geseite verlangt zunehmend höher qualifiziertes und flexibleres Personal. Das 

resultiert einerseits aus der Internationalisierung der Märkte und der weltweiten 

Konkurrenz, wodurch der Innovationsdruck an Unternehmen immer mehr ansteigt. 

Andererseits wirkt sich der technologische Fortschritt auf die Wirtschaftsstruktur 

aus, da sich die Gesellschaft mehr und mehr zu einer wissensbasierten Dienstleis-

tungsgesellschaft entwickelt. Nachteile ergeben sich daraus vor allem für ältere 

Erwerbspersonen und Frauen.23 

Auch nach Ansicht von Rost müssen Unternehmen die wirtschaftlichen, demografi-

schen und gesellschaftlichen Veränderungen berücksichtigen, da immer höhere 

Anforderungen zu erfüllen sind. Wettbewerbsfähigkeit steht an erster Stelle, wobei 

Flexibilität der Unternehmen gefordert ist, um auf Auftragsschwankungen und 

Kundenwünsche entsprechend reagieren zu können. Ein möglichst flexibler 

Personaleinsatz sollte das innovative Ziel von Betrieben sein, um den Arbeitsbedarf 

optimieren zu können. Das liegt auch im Interesse der beschäftigten Frauen und 

                                                
22

 vgl. Rost (2004), 20. 
23

 vgl. Beiten (2006), 22. 
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Männer. Frauen möchten ihren Qualifikationen entsprechend arbeiten, Männer 

wollen mehr zum Familienleben beitragen. Dadurch ergeben sich völlig neue 

Herausforderungen an eine flexible Personaleinsatzplanung.24 

Im Bericht „The Future of Families to 2030“ der OECD wird deutlich, dass die 

Belastungen von ArbeitnehmerInnen in den vergangenen Jahren deutlich zuge-

nommen haben. In einer europäischen Befragung des Eurofound wurden beschäf-

tigte Personen mit der Aussage konfrontiert: „Ich empfinde meine Arbeit als zu 

belastend und stressig." Während im Jahr 1996 dieser Aussage 39 % der österrei-

chischen Befragten zustimmten bzw. stark zustimmten, waren es im Jahr 2007 

bereits 46,9 %.25 

Folgende Abbildung zeigt den europäischen Vergleich dieser Befragung in Pro-

zent:26 

Abbildung 4: Entwicklung von Stress/Belastung  durch Arbeit von 1996-2007 

 

Aus der Abbildung wird überdies ersichtlich, dass zwischen 1996 und 2007 der 

Anteil an Beschäftigten, welche ihre Arbeit als zu belastend und stressig empfinden, 

                                                
24

 vgl. Rost (2004), 24f. 
25

 vgl. Fagnani (2012), 148. 
26

 Abb. entnommen aus: Fagnani (2012), 148. 
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neben Österreich in vielen europäischen Ländern wie z.B. in Frankreich, Deutsch-

land oder Spanien stark gestiegen ist.27 

An diese Entwicklung ist auch die Tatsache gekoppelt, dass sich in Österreich und 

auch in zahlreichen anderen Ländern häufig Schwierigkeiten ergeben, der Verant-

wortung hinsichtlich ihrer Familie entsprechend nachkommen zu können. Fagnani 

schlägt daher Veränderungen in Bezug auf den Arbeitsplatz vor, um diesen 

Belastungen in den kommenden Jahrzehnten entgegenwirken zu können. Ohne 

flexible Maßnahmen von Unternehmen zur besseren Vereinbarkeit von Arbeit und 

Kindererziehung, kann es zu keiner Entlastung von Beschäftigten kommen.28 

Neben der Berücksichtigung von Arbeit und Erziehung ist es ebenso entscheidend, 

dass Betriebe Veränderungen wahrnehmen, welche die demografische Entwicklung 

mit sich bringt. Somit wird es immer wichtiger, zusätzliche Beschäftigungsmöglich-

keiten für ältere ArbeitnehmerInnen zu schaffen. Voraussetzung dafür, dass ein 

vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben für Personal und Arbeitgeber 

weniger attraktiv erscheint, sind gewisse entscheidende Randbedingungen. Das 

muss bei der Ausgestaltung des Pensionssystems berücksichtigt werden. Außer-

dem muss es altersdifferenzierte Regulierungen von Arbeitsverhältnissen sowie 

Investitionen in das Humankapital auch nach dem 45. Lebensjahr geben.29 

Eine Befragung von mittelständischen Unternehmen zeigt, dass bereits 83% der 

Unternehmen Schwierigkeiten dabei haben, geeignetes Personal zu akquirieren. 

Durch die älter werdende Gesellschaft steigen immer weniger junge Menschen in 

den Arbeitsprozess ein. Bis 2015 wird die Zahl der 15-Jährigen in Österreich um 

rund 18.000 niedriger sein, als im Jahr 2011. Die Wirtschaftskammer Österreich 

schätzt den Anteil der fehlenden qualifizierten Fachkräfte bis 2020 auf bis zu 

600.000. Das bedeutet somit einen ansteigenden Wettbewerb um qualifizierte Kräfte 

und eine kostenintensive Personalsuche.30 

Grundsätzlich stellt die demografische Entwicklung aber keine zwangsläufige 

Bedrohung, sondern eine Herausforderung dar.  Dieser muss vorausschauend mit 

einer wachstums- und angebotsorientierten demografischen Vorsorgepolitik 

begegnet werden. Diese Thematik sollte an mehreren Punkten gleichzeitig aufge-

griffen werden. Klös und Seyda schlagen hierfür unter anderem vor, die Arbeits- und 

Produktmarktregeln anzupassen, Arbeitszeiten zu verlängern, Erwerbspersonenpo-

                                                
27

 vgl. Fagnani (2012), 148. 
28

 vgl. Fagnani (2012), 149ff. 
29

 vgl. Klös/Seyda (2007), 35. 
30

 vgl. WKO (2011), 6. 
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tentiale zu mobilisieren, das Zuwanderungsgesetz anzupassen, Investitionen zu 

stärken, generatives Verhalten zu verändern und Gründungsaktivitäten zu intensi-

vieren.31 

Ein weiterer wichtiger Gesichtspunkt ist mit dem demografischen und gesellschaftli-

chen Veränderungen in Beziehung zu setzen. Der Anstieg des Anteils von älteren 

Menschen führt im Zusammenspiel mit dem Geburtenrückgang zu Engpässen bei 

der familialen Betreuung und Pflege. Die höhere Zahl von Alleinlebenden, die 

steigende Frauenerwerbsquote sowie ein späteres Ausscheiden aus dem Erwerbs-

leben und der Trend zur Individualisierung führen zu einem Rückgang an Bereit-

schaft und Fähigkeit zur Übernahme von Pflege- und Betreuungsleistungen.32 

Dennoch fühlen sich nach wie vor erwachsene Kinder zumeist mit ihren Eltern 

emotional verbunden, wohnen nah beieinander und stehen häufig miteinander in 

Kontakt. Gegenseitige Unterstützung und Hilfeleistung werden zu bedeutenden 

Themen.33 

In der sozialen Gerontologie wird die mittlere Generation, also Menschen zwischen 

40 und 60 Jahren, häufig als sogenannte „Sandwich- Generation" bezeichnet. Sie 

stehen mitten im Erwerbsleben und sind eine wichtige Stütze der Wirtschaft. 

Einerseits tragen sie Verantwortung für ihre Kinder, andererseits haben sie auch 

Verpflichtungen gegenüber ihren Eltern und Großeltern zu erfüllen. Dies bedeutet 

eine erhebliche Belastung sowohl für die Gesellschaft als auch für die Wirtschaft. 

Dabei geht es neben der finanziellen Belastung vor allem auch um die Arbeitsleis-

tung, die individuell innerhalb von Familien aufgebracht wird bzw. werden muss, um 

kranke, hilfs- und pflegebedürftige Angehörige zu versorgen. Dieser Aufgabe 

kommen nach wie vor zum Großteil Frauen nach, deren Potential und Wissen 

aufgrund familiärer Verpflichtungen oftmals nicht der Arbeitswelt zugute kommen 

können.34 Diese Thematik gewinnt in der heutigen Wirtschafts- und Arbeitswelt 

immer mehr an Bedeutung und muss bei der Ausgestaltung familienfreundlicher 

Arbeitsbedingungen berücksichtigt werden.  

 

Zusammenfassend ist somit festzustellen, dass die Notwendigkeit für eine familien-

orientierte Personalpolitik aufgrund verschiedenster Faktoren gegeben ist. Die 

demografischen und gesellschaftlichen Veränderungen führen zu 

                                                
31

 vgl. Klös/Seyda (2007), 42. 
32

 vgl. Künemund/Vaske/Kaiser (2009), 137f. 
33

 vgl. Künemund/Vaske/Kaiser (2009), 150. 
34

 vgl. Kaiser (2007), 99. 
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 einem Anstieg an älteren ArbeitnehmerInnen, 

 einem späteren Einstieg ins Erwerbsleben, 

 einer Erhöhung der Frauenerwerbstätigkeit, 

 einem steigenden Fachkräftemangel, 

 einem verstärkten Wunsch der Väter an der Teilnahme am Familienleben, 

 einer höheren Belastung der Beschäftigten durch ihren Beruf und 

 einer steigenden Verantwortung zur Pflege von hilfsbedürftigen Angehöri-

gen. 

All diese Punkte stellen eine große Herausforderung an das Personalmanagement 

von Unternehmen dar. Familienorientierung wird dadurch zu einem Erfordernis, um 

in der heutigen Arbeitswelt die Bedürfnisse der Beschäftigten zu erfüllen. Dabei 

müssen die individuellen Anliegen der ArbeitnehmerInnen in den Blick genommen 

werden. Das folgende Kapitel befasst sich demzufolge mit den vielfältigen Ausges-

taltungsmöglichkeiten von familienorientierter Personalpolitik. 
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3 Familienorientierte Personalpolitik 

Der demografische und gesellschaftliche Wandel und die Veränderung der Famili-

enstrukturen beeinflussen die Personalpolitik der Unternehmen immer stärker. Dies 

führt auch zu einer Umgestaltung des Arbeitsmarktes.35 

Eine familienorientierte Personalpolitik bietet Möglichkeiten zur Verbesserung der 

Chancengleichheit in der Arbeitswelt und einer besseren Work-Life-Balance. 

Außerdem bilden familienfreundliche Personalstrategien ein Handlungsfeld für 

Unternehmen, um dem drohenden Fachkräftemangel entgegenzuwirken. Dadurch 

kann vermieden werden, dass vor allem jüngere MitarbeiterInnen mit einem 

umfassenden betriebsspezifischen Wissen das Unternehmen verlassen. Überdies 

können die Kosten für neue Personalbeschaffung dadurch wegfallen. Davon sind 

gerade Frauen betroffen. Wenn diese durch Entwicklungsmaßnahmen gefördert 

werden, können sie zu einem vergrößerten  Arbeitskräftepotential beitragen.36 

Was familienorientierte Personalpolitik in der Praxis bedeutet, versucht Schneider 

folgendermaßen zu konkretisieren:37 

Eine zukunftsorientierte Personalpolitik 

 betrachtet Vereinbarkeit von Familie und Beruf nicht nur als Privatangele-

genheit seiner Beschäftigten, 

 erachtet familienfreundliche Maßnahmen als eine Investition, die sich be-

triebswirtschaftlich lohnt, weil sie anerkennt, dass nur zufriedene Mitarbeite-

rInnen dauerhaft leistungsbereit und leistungsfähig sind, 

 versteht unter Familienfreundlichkeit kein Frauenthema, sondern richtet An-

gebote auf allen Ebenen der betrieblichen Hierarchie sowohl an Frauen als 

auch an Männer, 

 konzentriert sich nicht nur auf eine kurze Familienphase mit Kleinkindern, 

sondern versteht, dass die Vereinbarkeitsproblematik von Beruf und Familie 

den gesamten beruflichen Lebenszyklus begleiten kann, z.B. im Fall pflege-

bedürftiger Angehöriger, 

 setzt auf flexible Angebote und persönliche Absprachen, um auf die indivi-

duellen Bedürfnisse eingehen zu können, 

                                                
35

 vgl. Beiten (2006), 21. 
36

 vgl. Beiten (2006), 23. 
37

 vgl. Schneider (2007), 73. 
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 vernetzt sich auch überbetrieblich, um ihre Ziele zu erreichen. Dadurch kön-

nen Ressourcen gespart und Netzwerke aufgebaut werden, die es erlauben, 

die Bedürfnisse der MitarbeiterInnen auch zu berücksichtigen, wenn die ei-

genen finanziellen oder organisatorischen Mittel alleine nicht genügen, 

 versteht sich auch als „Kulturarbeit“. 

Erst wenn Familienfreundlichkeit in das Unternehmen vollständig integriert ist und 

von der Unternehmensleitung, den Vorgesetzten und den KollegInnen akzeptiert 

und gelebt wird, kann sich, wie in Kapitel 3.3 näher dargestellt, eine Win-Win-

Situation für alle Beteiligten ergeben.38 

3.1 Handlungsfelder für familienorientierte Personalpolitik 

Familienfreundlichkeit ist eine Haltung, welche im Gesamtunternehmen spürbar und 

als Selbstverständlichkeit bzw. zentrales Anliegen des Unternehmens empfunden 

werden muss. In der Unternehmensphilosophie, in der Unternehmen ihre „Mission“, 

ihr Leitbild und ihre Werte auf den Punkt bringen, soll zum Ausdruck gebracht 

werden, dass familienfreundliche Arbeitsbedingungen ein Anliegen sind.39 

Beim Symposium „Erfolgreiche Unternehmen durch Familienorientierung" in Linz 

meint die Geschäftsführung von Schatzdorfer Gerätebau GmbH & Co KG beispiels-

weise: „Wirkliche Familienorientierung wird in der Haltung spürbar! Es geht nicht 

darum, wie viele familienfreundliche Maßnahmen man im Betrieb hat. Sich für den 

Menschen im Mitarbeiter bzw. in der Mitarbeiterin zu interessieren, das ist Familien-

orientierung."40 

Für die Führungskräfte sollte Familienfreundlichkeit somit ein integraler Bestandteil 

ihrer Führungstätigkeiten sein. Eine familienfreundliche Führung hat auf alle 

Unternehmensfunktionen konkrete Auswirkungen, von der Personalplanung und -

suche über die Personalauswahl bis hin zur Arbeitsorganisation. Auch die Kommu-

nikation mit den MitarbeiterInnen ist eine wesentliche Grundlage für den Bewusst-

seinswandel. Nur wo es Zeit und Raum zur Klärung von Problemen gibt, können 

diese aufgedeckt und behoben werden. Mitarbeitergespräche können dazu bei-

spielsweise ein wichtiges Instrument sein. Vor allem durch flexible Arbeitszeitrege-

lungen lassen sich zahlreiche Vereinbarkeitsprobleme lösen. Diese Flexibilität 

beginnt bei herkömmlichen Gleitzeitregelungen, kann aber auch vollkommen 

                                                
38

 vgl. Schneider (2007), 73f. 
39

 vgl. WKO (2011), 8. 
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 Schatzdorfer (2012). 
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individuelle Arbeitszeitregelungen, die optimal auf die Bedürfnisse der MitarbeiterIn-

nen abgestimmt sind, beinhalten. Ein weiteres wichtiges Handlungsfeld für Familien-

freundlichkeit ist der Wiedereinstieg nach der Kinderpause. Das ist ein heikler 

Faktor, vor allem in der weiblichen Erwerbskarriere. Wird dieser langfristig vorberei-

tet und geplant, kann dies zu einem problemlosen Wiedereinstieg und auch zu 

klaren wirtschaftlichen Vorteilen für das Unternehmen führen. Vorurteilen gegenüber 

der Väterkarenz gilt es ebenso entgegenzuwirken.41 

Eichhorst u.a. unterteilen die Handlungsfelder in denen Unternehmen im Bereich 

Familienfreundlichkeit aktiv sein können, in Anlehnung an den Expertenbericht der 

Europäischen Kommission (Plantenga und Remery 2005), folgendermaßen:42 

 

Flexible Arbeitszeitgestaltung Beurlaubungsregelungen 

 Teilzeit 

 Jobsharing 

 Telearbeit 

 Arbeitszeitkonten 

 Flexitime 

 über die gesetzlichen Regelungen hinaus 

 bezahlt oder unbezahlt 

 Mutterschutz, Erziehungsurlaub, Urlaub 

aus familiären Gründen, Karriereunter-

brechungen (Sabbaticals) 

Kinderbetreuung Andere unterstützende Maßnahmen 

 betriebseigene Einrichtungen, vertrag-

lich an das Unternehmen gebundene 

(günstige oder kostenlose) Betreuung 

 finanzielle Unterstützung (Gutscheine) 

 Unterstützung bei der Suche und 

Empfehlungen von Einrichtungen 

 Sensibilisierung des Managements für 

die Problematik 

 Beratung und Betreuung in allen 

Lebensphasen 

 Training bei Rückkehr aus Beurlaubung 

 Kontakthalten während der Beurlaubung 

 zusätzliche finanzielle Unterstützung 

Abbildung 5: Handlungsfelder für Unternehmen 

 

Flato und Reinbold-Scheible verweisen neben Gleitzeit, Teil- und Telearbeit zudem 

auf die Einführung von Vertrauensarbeitszeit, die sich besonders für leitende 

Angestellte als sinnvolles Instrument zur Flexibilisierung der Arbeitszeit erweisen 

kann. Dabei wird bei besonders hohem Arbeitsanfall länger gearbeitet, während bei 

Zeiten mit geringerem Arbeitsanfall jederzeit früher gegangen werden oder eine 
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 vgl. WKO (2011), 8f. 
42

 Abbildung entnommen aus: Eichhorst u.a. (2008), 97. 
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Auszeit genommen werden kann. Besonders für erziehende MitarbeiterInnen kann 

das eine bessere Möglichkeit zur Ausübung einer leitenden Funktion bieten. Die 

Vertrauensarbeitszeit kann daneben auch individuell durch ein Jahresarbeitszeitkon-

tingent ergänzt werden.43 

Die Handlungsfelder für familienorientiertes Personalmanagement sind folglich sehr 

vielfältig. Entscheidend ist bei der Auswahl von Instrumenten im Unternehmen, dass 

die unterschiedlichen Bedürfnisse der MitarbeiterInnen berücksichtigt werden. Diese 

sind einerseits vom Lebensalter, andererseits aber auch von der jeweiligen Lebens-

situation und dem Lebensumstand abhängig.44 

3.2 Status Quo in österreichischen Unternehmen 

Die Umfrage „Vereinbarkeit von Familie und Beruf in österreichischen Unterneh-

men- Status Quo und betriebswirtschaftliche Effekte", durchgeführt vom For-

schungszentrum „Familienbewusste Personalpolitik" in Berlin, befasste sich mit der 

Vereinbarkeitsproblematik von Familie und Beruf in österreichischen Unternehmen. 

Die Erkenntnisse dieser Studie werden folgend kurz zusammengefasst. 

Als Grundlage für die repräsentative Unternehmensbefragung von 411 österreichi-

schen Unternehmen unterschiedlicher Größenklassen und Branchen diente der 

berufundfamilie-Index, welcher betriebliches Familienbewusstsein ganzheitlich 

abbildet.45 Neben familienbewussten Personalmaßnahmen betrachtet der Index 

auch die Unternehmenskultur sowie betriebliche Informations- und Kommunikati-

onsprozesse.46 Er umfasst die drei Dimensionen Dialog, Leistung und Kultur, welche 

sich in 11 Subdimensionen sowie 19 Indikatoren mit 21 dazugehörigen Items 

aufgliedern lassen.47 

Zur Veranschaulichung wird ein Ausschnitt der Item-Batterie des berufundfamilie-

Indexes dargestellt:48 

  

                                                
43

 vgl. Flato/Reinbold-Scheible (2009), 94f. 
44

 vgl. Flato/Reinbold-Scheible (2009), 104. 
45

 vgl. Schneider/ Quednau (2012), 5. 
46

 vgl. Schneider/ Quednau (2012), 8. 
47

 vgl. Schneider/ Quednau (2012), 15. 
48

 Tabelle verändert entnommen aus: Schneider/ Quednau (2012), 16. 
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Dimen
sion 

Subdi-
mension 

Indikator Item 

Dialog  
 
 
Information 

 
Umfang 

Unser Unternehmen verfügt über zahlreiche 
Informationen über die Bedürfnisse der 
MitarbeiterInnen zur Vereinbarkeit von Beruf 
und Familie. 

 
Aktualität 
 

Unserem Unternehmen liegen aktuelle 
Informationen über die Bedürfnisse der 
MitarbeiterInnen zur Vereinbarkeit von Beruf 
und Familie vor. 

Leis-
tung 

 
Flexibilität 

Maßnah-
men-
anpassung 

Unsere Maßnahmen zur Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie passen wir an sich 
ändernde Bedürfnisse von MitarbeiterInnen 
an. 

Kultur Normen/ 
Werte 

Werte-
vielfalt 

In unserem Unternehmen ist das Miteinander 
von Beruf und Familie eine Selbstverständ-
lichkeit. 

  
Tabelle 1: Ausschnitt der Item-Batterie des berufundfamilie- Indexes 

 

Der berufundfamilie-Index wird über mehrere Stufen berechnet. Wenn einem 

Indikator mehr als ein Item angehört, werden die Items zusammengefasst und 

gehen als Mittelwert in den Indikator ein. Anschließend wird für jede Subdimension 

der Durchschnittswert über alle dazugehörigen Indikatoren gebildet und der 

entsprechende normierte Wert von 0 bis 100 gebildet. Das Gleiche geschieht mit 

den Subdimensionen, womit man zu einem Wert für die drei Dimensionen kommt. 

Abschließend wird aus den drei Dimensionen der Gesamtindexwert von 0 bis 100 

gebildet.49 

Das Ergebnis der Umfrage zeigt, dass österreichische Unternehmen mit 66,7 von 

100 möglichen Punkten bereits recht familienbewusst aufgestellt sind. Ein Viertel 

aller Unternehmen hat bis zu 56,1 Punkte bei dem berufundfamilie-Index erzielt. 

Allerdings gibt es eine Spannweite von 13 bis 99,9 Punkten, was auf große 

Schwankungen in Bezug auf das Vereinbarkeitsthema in Unternehmen hinweist.50  

Folgende Abbildung veranschaulicht diese Daten:51  

                                                
49

 vgl. Schneider/ Quednau (2012), 17. 
50

 vgl. Schneider/ Quednau (2012), 35. 
51

 Abb. entnommen aus: Schneider/ Quednau (2012), 35. 
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Abbildung 6: Erzielte Werte auf dem berufundfamilie-Index 

 

Insgesamt schneiden größere Unternehmen mit mindestens 50 Beschäftigten 

schlechter ab als Unternehmen mit 10 bis 49 MitarbeiterInnen. Weitere Unterschie-

de zeigten sich zwischen den Wirtschaftszweigen: Die befragten Unternehmen aus 

dem produzierenden Gewerbe erreichten einen Mittelwert von 64,6 Punkten 

während Handels- und Dienstleistungsunternehmen auf 68 Punkte kamen. Die 

Studie zeigt überdies auf, dass Unternehmen mit einem hohen Anteil von wichtigen 

MitarbeiterInnen bzw. AkademikerInnen und mit vielen Frauen mehr Familienbe-

wusstsein aufweisen, als jene mit geringerem Betroffenheitsgrad.52  

Daneben wurde festgestellt, dass sich österreichische Unternehmen im Durchschnitt 

seit 13,85 Jahren mit dem Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ausei-

nandersetzen. In mehr als der Hälfte aller Unternehmen waren es die Geschäftsfüh-

rerInnen, in 16 % aller Fälle die ArbeitnehmerInnen, die den Prozess der Familien-

orientierung in Gang brachten. In jeweils ca. 6 % aller Unternehmen waren politi-

sche Rahmenbedingungen, eine Initiative des Konzerns und Probleme bei der 

Personalakquise der Grund sich dem Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf 

zuzuwenden.53 
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 vgl. Schneider/ Quednau (2012), 53. 
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 vgl. Schneider/ Quednau (2012), 35. 
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3.3 Nutzen und Effekte von familienorientierter Personalpolitik 

Familienfreundliche Personalpolitik lohnt sich sowohl für Unternehmen, Mitarbeite-

rInnen als auch für den Staat.54 

3.3.1 Vorteile für Wirtschaft und Unternehmen 

In der Diskussion des familiären Wandels wird zunehmend die Rolle der Unterneh-

men betrachtet. Diese tragen, neben staatlichen Regelungen bzw. politischen 

Rahmenbedingungen, eine Mitverantwortung für eine familienfreundliche Arbeits-

welt.55 

In der von Politik und Wirtschaft geforderten Vereinbarkeit von Familie und Beruf 

und der Aufteilung der Erziehung auf beide Elternteile, ist auch Althammer der 

Ansicht, dass diese nicht allein über staatliche Maßnahmen zu verwirklichen sind. 

Es gilt Rahmenbedingungen in der Arbeitswelt zu schaffen, die eine Abstimmung 

familiärer und beruflicher Pflichten ermöglichen. Dabei sind flexiblere Arbeitszeit- 

und Karrierearrangements gefordert, damit die Entscheidung für Kinder nicht 

unakzeptabel hohe Opportunitätskosten mit sich bringt. Dabei muss allerdings 

darauf geachtet werden, dass Unternehmen nicht mit familienspezifischen Kosten 

wie z.B. Kinderbetreuungskosten enorm belastet werden, da dies wiederum zu einer 

Verschlechterung der Stellung von Eltern am Arbeitsmarkt führt.56 

Sinnvoll erscheinen aus unternehmerischer Sicht familienorientierte Maßnahmen 

dann, wenn die dadurch verursachten Kosten durch die induzierten Produktivitätsef-

fekte zumindest gedeckt werden. Solche Effekte können sich dadurch ergeben, 

dass es durch eine familienorientierte Personalpolitik gelingt, hochqualifiziertes 

Personal für das Unternehmen zu gewinnen und die Fluktuation verringert wird. 

Dadurch spart das Unternehmen Einarbeitungskosten. Ein weiterer Ansatz besagt, 

dass ArbeitnehmerInnen produktiver arbeiten, wenn sie sich fair behandelt fühlen 

und zufriedener mit den Arbeitsbedingungen sind.57 

Grundsätzlich ist festzuhalten, dass familienbezogene personalpolitische Maßnah-

men durchaus in der Lage sind, positive Effekte zu generieren. Unter anderem kann 

die Erwerbsquote von Frauen erhöht werden,  bei entsprechender Ausgestaltung 

könnten sogar positive Fertilitätseffekte erreicht werden. Allerdings darf betriebliche 

Personalpolitik nicht isoliert geschehen. Sie sollte vielmehr als ergänzende Maß-

                                                
54

 vgl. BMFSFJ (2005), 5. 
55

 vgl. Eichhorst u.a. (2008), 95. 
56

 vgl. Althammer (2007), 45. 
57

 vgl. Althammer (2007), 53f. 
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nahme in Zusammenarbeit mit dem gesamten institutionellen Setting forciert 

werden.58 

Die Autorin möchte an dieser Stelle auf einen Artikel in den Oberösterreichischen 

Nachrichten verweisen, in dem geschrieben steht: „Gut ausgebildete Fachkräfte 

werden auf dem Arbeitsmarkt zur Mangelware. Da können es sich Unternehmen 

schlichtweg nicht leisten, auf das Arbeitskräftepotential der Frauen zu verzichten. 

Mit verschiedensten Angeboten – von Kinderbetreuung bis Heimarbeit – versuchen 

sie, Frauen den Wiedereinstieg nach der Babypause zu erleichtern.“59 

In dem Artikel wird zudem auf eine Studie von Pecher Consulting verwiesen, welche 

besagt, dass die durchschnittliche Mitarbeiterfluktuation in Firmen bis zu 15 % 

beträgt, während sie in familienfreundlichen Betrieben bei nur 6,7 % liegt. Auch die 

Rückkehrquote nach der Karenz ist in familienfreundlichen Unternehmen mit 91 % 

deutlich höher als im Österreich-Schnitt, der bei 70 % liegt. Zahlreiche große 

Firmen, wie etwa die Oberbank oder Resch & Frisch setzen auf Frauen in der 

Erwerbswelt. Bis 2020 soll beispielsweise der Anteil von Frauen in Führungspositio-

nen in der Oberbank von 20 auf 40 % steigen.60 

Die in Kapitel 3.2 erläuterte Studie analysierte ebenfalls die betriebswirtschaftlichen 

Effekte von familienorientierter Personalpolitik. Dabei wurden die 25 % der Unter-

nehmen mit dem schlechtesten berufundfamilie-Index jenen 25 % gegenüberge-

stellt, welche am besten abschnitten. Bei 15 von 19 Indikatoren wie Mitarbeiterbin-

dung, Jobzufriedenheit usw. konnten signifikante Unterschiede festgestellt werden.61  

Es zeigte sich also eine deutliche Abweichung der familienfreundlichsten Unterneh-

men (gekennzeichnet in blau) im Vergleich zum Durchschnitt und vor allem zu den 

Unternehmen mit geringem Familienbewusstsein (gekennzeichnet in rot). Abbildung 

6 zeigt das Ergebnis auf einem Blick:62 
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 vgl. Althammer (2007), 62. 
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 OÖ Nachrichten (2012), 1. 
60

 vgl. OÖ Nachrichten (2012), 1. 
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 vgl. Schneider/ Quednau (2012), 54. 
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 Abb. entnommen aus: Schneider/ Quednau (2012), 51. 
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Abbildung 7: Prozentuale Abweichung der Low und High 25% vom Gesamtmittelwert 

 

Infolgedessen stellen Schneider und Quednau fest, dass hohes Familienbewusst-

sein nicht nur die krankheitsbedingten Fehltage und die Fluktuationsrate verringert, 

sondern auch das familienbewusste Image des Unternehmens verbessert und die 

Motivation als auch die Verbundenheit der MitarbeiterInnen mit dem Unternehmen 

erhöht. So haben beispielsweise Unternehmen mit geringem Familienbewusstsein 

um 19 % mehr krankheitsbedingte Fehltage als der Durchschnitt aller Unternehmen, 

während sehr familienbewusste Unternehmen um 23 % weniger krankheitsbedingte 

Fehltage aufweisen. Dies lässt sich (siehe Abbildung 7) auch auf den Positionen 

Fluktuationsrate, Mitarbeitermotivation bzw. -produktivität in ähnlicher Weise 

ablesen. Dadurch konnte bestätigt werden, dass sich familienbewusste Personalpo-

litik auf alle Fälle für österreichische Unternehmen lohnt.63 
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 vgl. Schneider/ Quednau (2012), 51f. 
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3.3.2 Vorteile für MitarbeiterInnen 

Neben den positiven Effekten für Unternehmen gewinnen auch die MitarbeiterInnen 

durch familienfreundliche unternehmerische Maßnahmen. Beiten spricht folgende 

Vorteile an:64 

 Eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermöglicht eine 

bessere Karriereplanung. 

 Die Bedürfnisse der einzelnen MitarbeiterInnen werden berücksichtigt. 

 Der Wiedereinstieg nach Karenzzeiten, Pflegeverpflichtungen oder Weiter-

bildungen wird vereinfacht. 

 Es bietet sich die Möglichkeit der Arbeitszeitgestaltung nach den entspre-

chenden Erfordernissen der Lebensphasen. 

 Mehr Spielraum für Weiterbildungsmaßnahmen entsteht. 

 Positive Auswirkungen auf die Gesundheit der MitarbeiterInnen können er-

zielt werden: Lassen sich Beruf und Familie besser miteinander vereinbaren, 

führt dies zu einer Reduktion der Stressbelastung und beugt damit auch Ge-

sundheitsschäden am Arbeitsplatz vor.  

Unternehmen erkennen immer mehr, dass eine verantwortungsvolle Personalpolitik 

die familiären und privaten Hintergründe der MitarbeiterInnen berücksichtigen muss, 

um für alle Beteiligten zu einer bestmöglichen Lösung zu kommen.65 

3.3.3 Vorteile für den Staat 

Auch der Staat profitiert durch eine Verbesserung der Balance von Erwerbstätigkeit 

und Privatleben. Zum einen durch die Unterstützung bei der Umsetzung seiner 

sozialpolitischen Aufgaben, zum anderen führt eine erhöhte Erwerbsbeteiligung zu 

höheren Steuereinnahmen und Sozialbeiträgen. Zuletzt muss auch noch auf die 

Einsparungen bezüglich finanzieller Unterstützung hingewiesen werden, wenn 

Alleinerziehende aufgrund geeigneter Rahmenbedingungen mehr arbeiten gehen 

können.66 

 

In Kapitel drei wird somit deutlich, dass familienfreundliche Personalpolitik eine 

Vielzahl an Handlungsfeldern beinhaltet und es kein Patentrezept dafür gibt. Es 

kommt nicht auf die Quantität der Maßnahmen an, es zählt vielmehr die Qualität. 
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 vgl. Beiten (2006), 24. 
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 vgl. Beiten (2006), 24. 
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 vgl. BMFSFJ (2005), 5f. 
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Entscheidend ist die individuelle Rücksichtnahme auf die Lebenssituation der 

MitarbeiterInnen im Unternehmen, da beispielsweise Beschäftigte mit Kindern 

andere Bedürfnisse als jene mit pflegebedürftigen Angehörigen haben. In Österreich 

ist Familienorientierung bereits in zahlreichen Unternehmen verankert, allerdings 

lassen sich hohe Unterschiede von Betrieb zu Betrieb feststellen. Dennoch ist ein 

positiver Trend Richtung Familienfreundlichkeit zu erkennen. Immer mehr Studien 

belegen die positiven betriebswirtschaftlichen Aspekte, die mit einer familienfreund-

lichen Unternehmensführung gekoppelt sind, sodass sich letztendlich eine familien-

orientierte Personalpolitik sowohl für Unternehmen, MitarbeiterInnen als auch den 

Staat lohnt.   
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4 Managementinstrument Audit berufundfamilie 

Ein Instrument, welches die Vorteile von familienfreundlicher Unternehmensführung 

sowohl für Unternehmen als auch für MitarbeiterInnen hervorhebt, ist das staatlich 

anerkannte Audit berufundfamilie.  

Das Audit berufundfamilie ist ein Qualitätsmanagementinstrument und wird auf 

Basis der Lizenz der europaweit geschützten Marke „workandfamily audit" der 

deutschen berufundfamilie gGmbH als österreichisches Gütezeichen Audit be-

rufundfamilie durchgeführt. Im Allgemeinen wird Audit (von lat. audire = hören, 

Anhörung) als ein Verfahren bezeichnet, das Prozessabläufe analysiert und 

systematisiert. Ziel des Audits ist es, Organisationen bzw. Unternehmen bei der 

Entwicklung einer familienbewussten Unternehmenskultur zu unterstützen. Dabei 

wird in einem internen Prozess der Status Quo an familienfreundlichen Angeboten 

erhoben und analysiert. Anschließend werden weitere Maßnahmen sowie Ziele zur 

Optimierung einer familienbewussten Personalpolitik verbindlich definiert.67   

Für alle Branchen, Betriebsgrößen (ab 5 MitarbeiterInnen) und Rechtsformen mit 

Sitz in Österreich ist dieses Audit geeignet. Es kann sowohl in einzelnen Bereichen 

als auch im Gesamtunternehmen durchgeführt werden. Neben den Unternehmen 

sind das Bundesministerium für Wirtschaft, Familie und Jugend als auch die Familie 

& Beruf Management GmbH am Prozess beteiligt. Damit eine entsprechende 

Qualitätssicherung gewährleistet wird, begleiten ausgebildete AuditorInnen und 

GutachterInnen den Auditprozess.68 

Nachfolgend sind die beteiligten Akteure im Audit grafisch dargestellt. Der gelb 

eingefärbte Bereich umfasst den Kern der Akteure im Prozessverlauf:69 
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 vgl. BMWFJ/  FBG (2011), 4. 
68

 vgl. WKO (2011), 42. 
69

 Abb. entnommen aus: Jungmeier (2012), 6. 
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Abbildung 8: Akteure im Audit 

 

Welche Funktionen die verschiedenen Akteure im Auditprozess inne haben, wird in 

Kapitel 4.2 näher umschrieben. 

Abhängig von der Unternehmensgröße und dem Umfang der Maßnahmen liegen 

die Preise für die Auditierung bzw. Re-Auditierung in drei Jahren zwischen 7.000 

und 10.000 Euro. Unternehmen haben aber die Möglichkeit, finanzielle Unterstüt-

zung zur Durchführung des Audits zu beantragen. Die Förderhöhen reichen von 

3.000 Euro für Unternehmen ab 101 MitarbeiterInnen bis hin zu 5.000 Euro für 

Unternehmen mit max. 20 MitarbeiterInnen.70 

4.1 Struktur des Audits 

Anhand eines Kriterienkatalogs wird systematisch das unternehmensspezifische 

Entwicklungspotential in zehn relevanten Handlungsfeldern ermittelt.71 Zur Veran-

schaulichung von möglichen Maßnahmen in den jeweiligen Handlungsfeldern 

werden Best Practice Beispiele von auditierten Unternehmen angeführt:72 
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 vgl. WKO (2011), 44f. 
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 vgl. BMWFJ/  FBG (2011), 5.  
72

 vgl. FBG (2012) 1ff. 
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Abbildung 9: Handlungsfelder im Auditverfahren
73

 

 

Neben diesen Beispielen gibt es eine Fülle an weiteren Maßnahmen, die zur 

besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragen können. Jedes Unterneh-

men entwickelt im Rahmen des Audits individuell angepasste Strategien und 

Maßnahmen in den unterschiedlichen Handlungsfeldern. Im folgenden Kapitel wird 

die Vorgangsweise im Auditprozess ausführlich erklärt.  

                                                
73
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4.2 Der Auditprozess 

Generell dauert eine Auditierung vom Abschluss der Teilnahmevereinbarung bis zur 

Erteilung des Grundzertifikats zwischen drei und sechs Monaten. Der gesamte 

Auditprozess bis zur Vergabe des Zertifikats dauert in etwa drei Jahre.74 

Zu den einzelnen Prozessschritten zählen:75  

 

Abbildung 10: Prozessverlauf Audit 

 

Die wichtigsten Punkte im Prozessverlauf werden nun erläutert: 

Die Familie & Beruf Management GmbH (Zulassungsstelle) schließt mit dem 

Unternehmen die Vereinbarung bezüglich der Teilnahme am Audit berufundfamilie 

ab. Der Auditprozess wird von einem/einer lizenzierten AuditorIn eines Beratungs-

unternehmens begleitet. Er/Sie leitet die Workshops und führt durch die Auditierung. 

Auch mit diesem/dieser AuditorIn wird ein Vertrag abgeschlossen. Im Unternehmen 

wird für die Zeit der Auditierung jemand benötigt, welcher als AnsprechpartnerIn für 
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AuditorIn, Zertifizierungsstelle, GutachterIn und für die Familie & Beruf Management 

GmbH fungiert. Daneben koordiniert er/sie die Auditierung unternehmensintern, 

stimmt Prozesse und Ergebnisse mit dem/der AuditorIn und der Geschäftsführung 

im Unternehmen ab und dokumentiert den Verlauf der Auditierung. Nach dem die 

Verträge abgeschlossen sind, hat das Unternehmen einen Fragebogen, welcher 

Informationen über das Unternehmen liefert, auszufüllen. Dieser dient zur Vorberei-

tung auf die Workshops. Im ersten Workshop, dem sogenannten "Strategiework-

shop" werden anschließend grundlegende Informationen zum Audit vermittelt, sowie 

eine inhaltliche Vorbereitung des Auditierungsworkshops vorgenommen. Im 

Auditierungsworkshop werden konkret familienfreundliche Maßnahmen zur Verwirk-

lichung einer familienbewussten Personalpolitik erarbeitet und deren Umsetzung in 

den nächsten drei Jahren in Form einer „Zielvereinbarung“ geplant und verschrift-

licht. Bei der Teilnehmerzusammensetzung gilt es darauf zu achten, dass Personen 

mit Entscheidungsbefugnis teilnehmen bzw. Personen aus unterschiedlichen 

Bereichen des Unternehmens. Grundsätzlich kann es auch sinnvoll sein, daneben 

weitere Workshops durchzuführen, um eine breitere Informationsbasis für den 

Auditierungsworkshop zu erhalten.76 

Vor Abschluss der Auditierung entscheidet sich das Unternehmen für eine Zertifizie-

rungsstelle,  welche aus dem von der Familie & Beruf Management GmbH geführ-

ten Verzeichnis zu wählen ist. Von dieser Zertifizierungsstelle wird ein/e GutachterIn 

zugeteilt, welche/r im Unternehmen die Begutachtung durchführt. Sobald die 

Dokumente in der Datenbank für die Begutachtung freigegeben werden, gilt die 

Auditierung als abgeschlossen. Verläuft die Begutachtung negativ, so kann das 

Unternehmen innerhalb von vier Wochen eine Verbesserung durchführen oder bei 

der Familie & Beruf Management GmbH schriftlich die Zustimmung zu einer 

alternativen Vorgangsweise wie beispielsweise eine Fristverlängerung oder den 

Ersatz einzelner Ziele durch andere beantragen.77  

Eine jährliche Berichterstattung des Unternehmens an die Familie & Beruf Mana-

gement GmbH dient zur Überprüfung über den aktuellen Umsetzungsstand der 

Zielvereinbarung. Unternehmen sind nach Erhalt des Grundzertifikats für max. drei 

Jahre dazu verpflichtet, einmal jährlich mittels zur Verfügung stehender Datenbank 

ihre Fortschritte zu dokumentieren. Am Ende des Gültigkeitszeitraumes des 

Grundzertifikats entscheidet das Unternehmen, ob es eine Schluss- oder eine Re-

Auditierung geben soll. Bei einer Schluss-Auditierung erhält das Unternehmen nach 
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positiver Begutachtung das Zertifikat Audit berufundfamilie für ein Jahr verliehen. 

Bei einer Re-Auditierung werden erneut Ziele und Maßnahmen erarbeitet, um die 

familienbewusste Personalpolitik im Unternehmen noch weiter auszubauen. Das 

Unternehmen erhält dabei, sofern es abermals positiv begutachtet wird, das 

Zertifikat für weitere drei Jahre.78 

Wenn der Prozess der Auditierung bzw. Re-Auditierung positiv durchlaufen wurde, 

wird das Unternehmen von dem/der GutachterIn zur Verleihung des 

(Grund)Zertifikats Audit berufundfamilie vorgeschlagen. Die Republik Österreich, 

welche durch den/die BundesministerIn vertreten wird, verleiht im Rahmen eines 

Festaktes das erworbene Zertifikat.79 

4.3 Nutzen des Audits 

Mit der Durchführung des Audits bekommt das Unternehmen Impulse zur Entwick-

lung von unternehmensspezifischen, personalpolitischen Strategien und zur 

Umsetzung von konkreten Maßnahmen und Zielen. Außerdem kann das auditierte 

Unternehmen das Netzwerk und damit verbundene Treffen sowie themenspezifi-

sche Fortbildungsmöglichkeiten von der Familie & Beruf Management GmbH 

nutzen.80  

Zusammengefasst steigert das Audit berufundfamilie die Wettbewerbsfähigkeit der 

Unternehmen durch:81 

 eine Analyse der aktuellen Unternehmenskultur. 

 eine Ausarbeitung von individuellen Lösungen und Maßnahmen zur Weiter-

entwicklung des Unternehmens. 

 ein betriebswirtschaftliches Gesamtkonzept für eine nachhaltige familien-

freundliche Personalpolitik. 

 die Zertifizierung mit dem staatlich anerkannten Gütezeichen berufundfami-

lie. 

 

Unternehmen nennen als Beweggründe für die Teilnahme am Audit berufundfamilie 

überdies,82 
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 dass sie damit die Möglichkeiten im Zusammenhang mit der besseren Ver-

einbarung von Familie und Beruf erheben können. 

 dass sie das Audit als geeignetes Werkzeug für die Werteerhaltung von 

Herzlichkeit, Wahrhaftigkeit sozialer und ökonomischer Verantwortung se-

hen. 

 dass sie dadurch einen Organisationsentwicklungsprozess in Gang setzen. 

 dass sie damit das Betriebsklima und die Mitarbeitermotivation verbessern. 

 dass sie sich somit stärker als frauen- und familienfreundliches Unterneh-

men positionieren und damit Wettbewerbsvorteile bei der Rekrutierung von 

qualifiziertem Personal generieren. 

Insofern kann festgestellt werden, dass das erworbene Gütesiegel für die Vermark-

tung des Unternehmens genutzt wird, damit auch nach außen sichtbar wird, dass 

ein Unternehmen familienfreundlich ist. Das Gütesiegel präsentiert sich dabei 

folgendermaßen:83 

 

 

 

 

 

 

Darüber hinaus wird deutlich, dass das Audit berufundfamilie eine Möglichkeit 

darstellt, sich als Organisation in einem angeleiteten und strukturierten Prozess der 

Entwicklung bzw. Weiterentwicklung von Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Familie 

und Beruf zu widmen.  
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 vgl. WKO (2011), 45. 
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 Abb. entnommen aus: FBG (2012). 

Abbildung 11: Gütesiegel Audit berufundfamilie 
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5 Familienorientierte Personalpolitik im OÖ Familienbund 

In diesem Kapitel wird eine Organisation vorgestellt, welche die Notwendigkeit von 

Familienorientierung erkannt hat und sich mit Hilfe des Audits berufundfamilie 

betreffend der Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiterentwickelt hat bzw. 

kontinuierlich verbessern möchte. 

5.1 OÖ Familienbund 

Der OÖ Familienbund ist ein gemeinnütziger, überparteilicher und überkonfessionel-

ler Verein, dessen Tätigkeit nicht auf Gewinn gerichtet ist. Er hat seinen Sitz in Linz 

und erstreckt seine Tätigkeit auf das gesamte Bundesland Oberösterreich. Er tritt für 

die Interessen der oberösterreichischen Familien gegenüber dem Land OÖ und der 

Gesellschaft ein und ist bemüht die Familien bei der Erfüllung ihrer wichtigen 

Aufgaben zu unterstützen. Er bezweckt einerseits die Förderung mildtätiger Zwecke, 

insbesondere in den Bereichen Familie, Soziales und Integration und andererseits 

das Sammeln von Geld für mildtätige Zwecke bzw. zum Zweck der Unterstützung 

von hilfsbedürftigen Familien.84 Seit 2008 ist Frau Mag. (FH) Simone Schleifer 

Landesgeschäftsführerin (seit Jänner 2013 in Karenz) und Herr LAbg. Mag. Thomas 

Stelzer Landesobmann des OÖ Familienbundes.85  

Der OÖ Familienbund beschäftigt 130 hauptamtliche MitarbeiterInnen (Stand 30. 

Juni 2012), davon 127 Frauen und 3 Männer. Daneben bilden ca. 360 Ehrenamtli-

che eine wichtige Stütze für die Arbeit in den Bezirks-, Stadt-und Ortsgruppen.86 

Der OÖ Familienbund hat ein breites Tätigkeitsfeld und gliedert sich in folgende 

Fachbereiche:87 
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 OÖ Familienbund (2011), 1. 
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 vgl. OÖ Familienbund 2012a), 3. 
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Abbildung 12: Fachbereiche OÖ Familienbund
88

 

 

Die inhaltliche und regionale Breite des Angebotes beim OÖ Familienbund hat zur 

Folge, dass die Bedürfnisse der MitarbeiterInnen noch differenzierter zu betrachten 

sind als in Organisationen, die an einem Standort gebündelt sind. Eine Beschäftigte 

beim Landesverband in Linz arbeitet beispielsweise unter ganz anderen Rahmen-

bedingungen als etwa eine Mitarbeiterin eines Familienbundzentrums in St. 

Marienkirchen. Auch die besondere Personalstruktur, welche  im folgenden Kapitel 

beschrieben wird, gilt es zu berücksichtigen. Dadurch wird das Personalmanage-

ment stark gefordert, wenn es darum geht, die Möglichkeiten  zur Vereinbarkeit von 

Familie und Beruf für alle Beschäftigten zu verbessern. Warum Familienfreundlich-

keit im OÖ Familienbund eine hohe Bedeutung hat, wird nachfolgend erläutert. 

5.2 Familienfreundlichkeit im OÖ Familienbund – 

Erfordernisse und Motive 

Familienfreundlichkeit ist eine der familienpolitischen Forderungen des OÖ Famili-

enbundes. Dabei wird die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch als Arbeitgeber 
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nicht nur als Privatangelegenheit der Beschäftigten betrachtet. Die Organisation 

sieht sich mitverantwortlich, ihre MitarbeiterInnen bestmöglich dabei zu unterstüt-

zen.89 

90 % der hauptamtlichen MitarbeiterInnen beim OÖ Familienbund sind teilzeitbe-

schäftigt, wobei sich dies in über 90 unterschiedlichen Teilzeitmodellen widerspie-

gelt. Der Grund dafür ist vor allem, dass mit 167 Kindern die Anzahl der Kinder aller 

Beschäftigten sehr hoch ist. Konkret bedeutet das, dass etwa 70 % der Beschäftig-

ten Kinder im Alter zwischen 0 und 15 Jahren haben. Im Vergleich dazu gibt es 

allerdings nur 2 Mitarbeiterinnen mit pflegebedürftigen Angehörigen. Das Durch-

schnittsalter der Belegschaft liegt bei 38,5 Jahren.90 

Aufgrund dieser Personalstruktur ist familienfreundliche Personalführung ein 

zentrales Anliegen des OÖ Familienbundes und auch eine Notwendigkeit. Familien-

freundlichkeit wird dabei vor allem aus dem Blickwinkel von Familien mit Kindern 

betrachtet und weniger aus der Sicht von Menschen mit pflegebedürftigen Angehö-

rigen. Die Geschäftsführerin beschreibt Familienfreundlichkeit folgendermaßen:91 

 ĂFür mich heißt Familienfreundlichkeit, dass ich auf die Bedürfnisse der Mitarbeite-

rInnen Acht gebe, vor allem natürlich auf MitarbeiterInnen mit kleinen Kindern...und 

vor allem auch, dass ich Beschäftigte, die Kinder haben, nicht benachteilige, im 

Vergleich zu jenen, die keine Kinder haben, insbesondere bezüglich Karriere und 

Führungspositionen."  

 

Eine der entscheidendsten Gründe für familienorientierte Maßnahmen im Unter-

nehmen sieht die Geschäftsführerin darin, dass somit MitarbeiterInnen im Unter-

nehmen gehalten werden können. So gab es beispielsweise mit der Bilanzbuchhal-

terin des OÖ Familienbundes während ihrer Karenzzeiten besondere Vereinbarun-

gen, damit diese ihre Arbeit während der Karenz und vor allem danach wieder in der 

Organisation fortführen konnte. Dadurch konnte  die schwierige Suche am Arbeits-

markt nach einem/einer neuen BilanzbuchhalterIn inklusive langer Einschulungszeit 

und -kosten vermieden werden. Des Weiteren identifizieren sich die Beschäftigten 

mehr mit dem Verein. Sie gehen mit einem angenehmen Gefühl zur Arbeit, fühlen 

sich wohler und kommunizieren die Familienfreundlichkeit auch nach außen. 

MitarbeiterInnen sind stolz darauf, dass sie Beruf und Familie gut miteinander 

vereinbaren können. Dies trägt zu einem positiven Image der Organisation bei. 
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 vgl. OÖ Familienbund (2012c), 3. 
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 vgl. OÖ Familienbund (2012b), 5ff. 
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Hinzu kommt auch, dass der Sozialbereich keine hohen finanziellen Anreize bieten 

kann. Es sind daher andere attraktive Angebote wie z.B. die Möglichkeit Kinder in 

die Arbeit mitzunehmen, welche MitarbeiterInnen im Unternehmen halten.92  

Dies bestätigt auch eine Umfrage von alleinerziehenden Müttern im OÖ Familien-

bund. Die Kinderbetreuung bedeutet für die acht Betroffenen oftmals einen großen 

Organisationsaufwand. Bei Betreuungsengpässen ist es auch üblich, die Kinder mit 

zur Arbeit zu bringen:93 

ĂIch habe schon den Vorteil gehabt, dass ich meine Jüngsten da auch sehr viel 

mitgehabt habe, also das hat auch super funktioniertéñ94 

ĂBei uns ist das auch so, dass die Kleine nach der Schule oft dann zu mir gekom-

men ist und noch eine Stunde gewartet hat bevor wir dann gemeinsam heimgefah-

ren sindéñ95 

Im Rahmen eines empirischen Projektes der Fachhochschule OÖ, Campus Linz mit 

dem Titel „Empirische Untersuchung zum Selbstverständnis und zu potenziellen 

Handlungsfeldern des OÖ Familienbundes im Arbeitsfeld Familie“ wurden 20 

Mitarbeiterinnen zu diversen Themen befragt. Dabei wurde die Vereinbarkeit von 

Familie und Beruf ebenso von allen als zentrales Thema angesprochen. Es wird die 

einheitliche Meinung vertreten, dass sich die Vereinbarkeit in der Gesellschaft 

allgemein bereits gebessert hat, aber immer noch eine schwierige Angelegenheit ist 

und vermutlich immer bleiben wird.96 Dazu äußerte sich eine Mitarbeiterin wie folgt:  

ĂUnd es gehºrt irgendwie belohnt, dass man sich Zeit nimmt f¿r die Kinder und nicht 

bestraft, indem man eigentlich keinen Job mehr findet, wenn man wieder einsteigen 

will.ñ 97 

 

Das Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist vor allem für die Mitarbeite-

rinnen im OÖ Familienbund sehr bedeutend. Daraus ergibt sich die Notwendigkeit 

für eine familienorientierte Personalpolitik. Einerseits muss ein Betrieb, der sich für 

die Förderung und Unterstützung von Familien einsetzt, auch innerhalb der eigenen 

Organisation familienfreundliche Strukturen schaffen, um nicht an Glaubwürdigkeit 
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 vgl. Simone Schleifer, Interview am 31.10.2012, 1. 
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 vgl. OÖ Familienbund (2012a), 22. 
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und Authentizität zu verlieren. Andererseits ist es auch ein ausdrückliches Bedürfnis 

der Angestellten sowie ein Grund sich für den Familienbund als Arbeitgeber zu 

entscheiden.   

Zusammenfassend setzt die Geschäftsführung des OÖ Familienbundes auf 

familienfreundliche Maßnahmen, weil98 

 der Leitsatz des OÖ Familienbundes „Wir stärken Familien!" lautet und das 

nicht nur für seine KundInnen, sondern auch für seine MitarbeiterInnen Gül-

tigkeit hat. 

 die MitarbeiterInnen dadurch entlastet werden, wodurch sie mit höherer 

Konzentration und Motivation ihrer Arbeit nachgehen können. 

 die Gesundheit der MitarbeiterInnen von hoher Bedeutung ist. 

 die in der Familienarbeit erworbenen Kompetenzen auch für den OÖ Famili-

enbund von Vorteil sind. 

 sich Familienfreundlichkeit auf ein positives Betriebsklima auswirkt. 

 dadurch der Wiedereinstieg nach Karenz oder Pflegeverpflichtungen besser 

ermöglicht werden kann. 

 eine familienfreundliche Personalpolitik zu einer Win-Win-Situation für alle 

Beteiligten führt. 

 der OÖ Familienbund ein attraktiver Arbeitgeber sein will. 

5.3 Familienfreundliche Maßnahmen im OÖ Familienbund 

Der OÖ Familienbund setzt auf Familienfreundlichkeit und hat in den vergangenen 

Jahren bereits zahlreiche familienfreundliche Maßnahmen im Unternehmen 

implementiert. Ein Auszug daraus wird in Anlehnung an die Handlungsfelder des 

Audits berufundfamilie nachfolgend abgebildet:99  
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 vgl. OÖ Familienbund (2012c), 4. 
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Abbildung 13: Familienfreundliche Maßnahmen im OÖ Familienbund
100

  

 

Speziell im Bereich der Arbeitszeit hat der OÖ Familienbund bereits ein hohes Maß 

an Familienfreundlichkeit erreicht. Über 90 verschiedene Arbeitszeitmodelle 

ermöglichen eine individuell auf die Bedürfnisse der MitarbeiterInnen abgestimmte 

Anstellung. Abgesehen von einer Kernarbeitszeit von etwa zwei Stunden täglich, 

können sich die MitarbeiterInnen ihre Arbeitszeit äußerst flexibel einteilen. Daneben 

gibt es die Möglichkeit der freien Pauseneinteilung und auch einer stundenweisen 

Arbeitsunterbrechung in Absprache mit dem/der Vorgesetzten. Ferienzeiten stellen 

häufig ein Problem in der Überbrückung der Kinderbetreuung dar. Beim OÖ 

Familienbund können sich die Beschäftigten den Großteil der Ferienzeiten frei 

nehmen, wodurch sich enorme Entlastungen im Hinblick auf private Betreuungs-

pflichten ergeben.101 

Im Handlungsfeld der Arbeitsorganisation bietet das Job-Sharing-Modell eine 

Möglichkeit, einen familienfreundlichen Arbeitsplatz zu schaffen. Dabei kann ein 

dafür geeigneter Arbeitsplatz auf zwei Beschäftigte aufgeteilt werden. Die Mitarbei-

terInnen sprechen sich ab, wann der Arbeitsplatz von wem besetzt ist bzw. welche 

Aufgaben von wem erledigt werden. Dies ermöglicht einen besonderen Handlungs-

spielraum für die Betroffenen. Außerdem ist bei privaten Notfällen ein spontanes 

und kurzfristiges nach Hause gehen in Absprache mit Vorgesetzten und KollegInnen 
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 vgl. Abb.: Eigene Darstellung. 
101

 vgl. OÖ Familienbund (2012c), 7. 
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möglich. Im Hinblick auf den Arbeitsort weist der OÖ Familienbund ebenfalls 

familienfreundliche Leistungen auf. Zum einen wird für alle unabhängig vom 

Beschäftigungsausmaß ein persönlicher Arbeitsplatz zur Verfügung gestellt. Zum 

anderen gibt es sowohl die Möglichkeit zur Telearbeit, also die Arbeit von zu Hause 

aus, als auch zum Wechsel zwischen Heim- und Büroarbeit.102  

Die Information und Kommunikation über familienfreundliche Leistungen des OÖ 

Familienbundes erfolgt in Form des Mitarbeiterbriefes welcher vierteljährlich 

erscheint, als auch durch Presseaussendungen und die Homepage, in denen das 

Familienbewusstsein nach außen kommuniziert wird. Im Handlungsfeld Personal-

entwicklung kann Supervision in Anspruch genommen werden, wo auch Unterstüt-

zung bei Themen rund um Familie und Beruf geboten wird. Die Führungskultur ist 

durch eine äußerst positive Grundhaltung des Obmannes und der Geschäftsführerin 

in Hinsicht auf Vereinbarkeit und Familienbewusstsein geprägt. Außerdem ist es 

auch möglich, als Teilzeitkraft in einer Führungsposition tätig zu sein.103 

Es wird bereits ein breites Service für MitarbeiterInnen mit Familien im OÖ Famili-

enbund angeboten. Jährlich werden Aktivitäten wie z.B. Bowling oder der Besuch 

einer Familienausstellung mit der gesamten Familie von MitarbeiterInnen und 

Ehrenamtlichen veranstaltet, bei denen die Gemeinschaft im Vordergrund steht. Um 

Betreuungsengpässe zu überbrücken, können Kinder zur Arbeit mitgebracht 

werden. Dafür sind auch Spiel- und Beschäftigungsmöglichkeiten vorhanden. Der 

OÖ Familienbund-Bus, die Hüpfburg, der Beamer u.a. können für den privaten 

Gebrauch ausgeborgt werden.104   

Karenzzeit und Wiedereinstieg sind ein großes Thema im OÖ Familienbund. Das 

Kontakthalten während der Karenzzeit funktioniert nach Ansicht von vielen Mitarbei-

terInnen im OÖ Familienbund sehr gut. Es gibt Einladungen zu Weihnachtsfeiern 

und Betriebsausflügen, Besuche der Karenzierten im Betrieb und regelmäßige 

Telefonate. Beim Wiedereinstieg nach der Karenz wird versucht,  in Wochenstun-

denanzahl und Aufgabenbereich so gut wie möglich entgegenzukommen.105    

In Punkto Gesundheitsförderung unterstützt der OÖ Familienbund seine Mitarbeite-

rInnen durch Gesundheitstipps im Mitarbeiterbrief.106 
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105
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Es ist anzuerkennen, dass der OÖ Familienbund viel zur besseren Vereinbarkeit 

von Familie und Beruf seiner MitarbeiterInnen beiträgt, was sich durch die zahlrei-

chen bereits vorhandenen familienfreundlichen Leistungen ausdrückt. Im Verein 

wurde daher beschlossen, sich im Jahr 2012 dem anerkannten Audit berufundfami-

lie zu unterziehen.  

5.4 Audit berufundfamilie im OÖ Familienbund 

Zu Beginn dieses Kapitels werden die Motive zur Teilnahme am Audit berufundfami-

lie geschildert. Danach erfolgt eine umfassende Beleuchtung des Auditprozesses, 

welcher auch die Ergebnisdarstellung beinhaltet. 

5.4.1 Motive zur Teilnahme am Audit 

Als ein wichtiges Motiv zur Teilnahme am Audit berufundfamilie nennt die Familie & 

Beruf Management GmbH die Tatsache, dass die Entwicklung von Maßnahmen zur 

besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu einer stärkeren Identifizierung der 

MitarbeiterInnen mit dem Unternehmen und seinen Zielen führt. Das steigert auch 

die Motivation der Beschäftigten und führt zu einer Reduktion von Stress bzw. 

Konzentrationsmangel. Unsicherheiten in Bezug auf familiäre Angelegenheiten 

haben nachgewiesenermaßen negative Auswirkungen auf die Qualität in der Arbeit 

von MitarbeiterInnen. Dem kann durch die Durchführung des Audits berufundfamilie 

entgegengewirkt werden.107  

Mehrere Gründe waren für den OÖ Familienbund ausschlaggebend um am Audit 

berufundfamilie teilzunehmen:108 

 Der OÖ Familienbund versteht sich bereits als sehr familienfreundliches 

Unternehmen und möchte dieses Selbstverständnis auch nach außen sicht-

bar machen. 

 Die zahlreichen bereits vorhandenen familienfreundlichen Maßnahmen wer-

den erhoben und aufgezeigt. 

 Den MitarbeiterInnen soll bewusst gemacht werden, dass ihr Betrieb ihre 

private Situation wahrnimmt und sie in ihren Verantwortlichkeiten und Auf-

gaben auch außerhalb des Betriebes unterstützen möchte. 

 Das familienbewusste und mitarbeiterfreundliche Image soll gestärkt wer-

den.  

                                                
107
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 Das gewonnene Qualitätssiegel soll zukünftig eine Unterstützung bei der 

Personalakquise sein. 

 Der Auditprozess wird als Chance genutzt, um weitere familienfreundliche 

Leistungen im Team zu erarbeiten und einzuführen, damit die Vereinbarkeit 

von Familie und Beruf noch besser gelingen kann.  

5.4.2 Ablauf des Audits  

Der Ablauf des Audits erfolgte nach den vorgegebenen Schritten der Familie & 

Beruf Management GmbH (siehe Kapitel 4.2). Folgende Meilensteine galt es im 

Auditprozess des OÖ Familienbundes zu überwinden:109  

 

Abbildung 14: Meilensteine Audit OÖ Familienbund 

Dem OÖ Familienbund war es ein besonderes Anliegen, sich mit der Thematik 

umfassend auseinanderzusetzen, weshalb die geforderten Unternehmensinformati-

onen inklusive zahlreichen Kennzahlen zur Personalstruktur sehr umfassend 

ausgearbeitet bzw. erhoben wurden. Das führte zu einer Wissenserweiterung über 

die Organisation, weil dadurch bisher nur geschätzte Zahlen konkretisiert werden 

konnten. Dabei konnten u. a. folgende Daten festgestellt werden, die bei der 
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 Abb.: Eigene Darstellung. 

Erhebung 
Unternehmens-
informationen 

17.09.12
Strategieworkshop

25.09.12
Zielgruppenworkshop 1 02.10.12

Zielgruppenworkshop 2

17.10.12
Auditierungsworkshop

27.11.12
Begutachtung TÜV Austria



Familienorientierte Personalpolitik im OÖ Familienbund 

 

43 
 

Erarbeitung von familienfreundlichen Maßnahmen im Rahmen des Audits eine 

Relevanz haben: 

Kinderanzahl der Beschäftigten Anzahl Prozentanteil 

Anzahl der Kinder 0–3 Jahre 21 12,57 % 

Anzahl der Kinder 3,1–6 Jahre 35 20,96 % 

Anzahl der Kinder 6,1–12 Jahre 76 45,51 % 

Anzahl der Kinder 12,1–15 Jahre 35 20,96 % 

Anzahl der Kinder aller Beschäftigten  167 100 % 

Tabelle 2: Kinderanzahl der Beschäftigten
110

 

 

 

Abbildung 15: Personalkennzahlen OÖ Familienbund
111
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 Tabelle entnommen aus: OÖ Familienbund (2012b), 6. 
111

 Abb.: Eigene Darstellung. 

• 117 von 130 Arbeitsplätzen = 90 %
Quote der 

Teilzeitarbeitsplätze

• 21 von 25 Führungspositionen sind 
Teilzeitarbeitsplätze =
84 % der Führungspositionen

Teilzeitkräfte in 
Führungspositionen

• (Anzahl der Austritte/ 
Personalanfangsbestand + Zugänge)*100 = 
15,71 %

Fluktuationsrate

• (Summe der Fehlzeiten aller Beschäftigten 
in Tagen)/ (Sollarbeitstage ohne WE und 
Feiertage aller Beschäftigten) *100 = 6,8 %

Fehlzeitenquote

• 10 Frauen, keine Männer
Beschäftigte in 
Elternkarenz

• ~ 70 % der Beschäftigten =

•88 Frauen mit Kindern bis 15 Jahren

•2 Frauen mit pflegebedürftigen Angehörigen

Beschäftigte mit 
Familienaufgaben

• (Personalkosten/Umsatz)*100 = 89,3 %Personalintensität
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Im Strategieworkshop wurde das Audit berufundfamilie inklusive Trägerstruktur, 

Ziele, Ablauf, Nutzen und Handlungsfelder vorgestellt. Darüber hinaus wurden 

Maßnahmen in den Pflichthandlungsfeldern „Informations- und Kommunikationspoli-

tik“ und „Führungskultur“ sowie im frei wählbaren Handlungsfeld „Gesundheitsförde-

rung“ bearbeitet.  

 

Abbildung 16: Brainstorming Handlungsfeld Führungskultur 

 

Von Bedeutung war im Strategieworkshop auch die organisationsspezifische 

Klärung des für den Auditierungs-Prozess relevanten Familien- und Führungsbegrif-

fes. Der Familienbegriff wurde folgendermaßen definiert:112  

ĂFamilie heißt für uns, dass Menschen verschiedener Generationen auf Dauer 

füreinander Verantwortung tragen." 

Die Definition des Führungsbegriffes setzt sich beim OÖ Familienbund aus diesen 

drei Punkten zusammen:113 
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 Protokoll Strategieworkshop (2012), 2. 
113

 Protokoll Strategieworkshop (2012), 3. 
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 ĂDas Entwickeln und Etablieren familienfreundlicher Rahmenbedingungen ist 

sowohl Verantwortung der Leitung als auch der MitarbeiterInnen. 

 In die Entwicklung und Umsetzung von Ideen für Familienfreundlichkeit be-

ziehen wir konsequent sowohl haupt- als auch ehrenamtliche MitarbeiterIn-

nen ein. 

 Das Auditteam überprüft und entscheidet in Abstimmung mit Geschäftsfüh-

rung und Obmann über die Durchführung von Maßnahmen im Rahmen des 

Audit berufundfamilie.ñ 

 

Die TeilnehmerInnen dieses Workshops wurden als das sogenannte „Auditteam“ 

fixiert, welche im Auditierungsworkshop die neuen familienfreundlichen Maßnahmen 

für die kommenden drei Jahre bestimmen und für deren Umsetzung hauptverant-

wortlich sind.   

Neben den verpflichtenden Strategie- und Auditierungsworkshops wurden zusätzlich 

zwei Zielgruppenworkshops abgehalten. Dabei wurden MitarbeiterInnen der 

verschiedenen Bereiche des OÖ Familienbundes eingeladen, sich in Form eines 

Workshops mit dem Thema Familie und Beruf auseinanderzusetzen. So konnte 

sichergestellt werden, dass Beschäftigte aus allen Abteilungen die Chance erhalten, 

ihren Input bzw. weiterführende Ideen zum Thema Vereinbarkeit von Familie und 

Beruf mitzuteilen:114 
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 Abb. entnommen aus: Protokoll Zielgruppenworkshop 1 (2012), 5. 
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Abbildung 17: Brainstorming Zielgruppenworkshop 1 

 

Im Auditierungsworkshop wurden zunächst sämtliche gesammelte Ideen für mehr 

Familienfreundlichkeit im Unternehmen aus allen bisherigen Workshops vorgestellt 

und diskutiert. Anschließend wurden diese nach den Kriterien „Wichtigkeit“ und 

„Realisierbarkeit“ geclustert:115 
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 Abb. entnommen aus: Protokoll Auditierungsworkshop (2012), 6. 
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Abbildung 18: Clusterung nach „Realisierbarkeit" und „Wichtigkeit" 

 

Danach wurde ein konkreter Umsetzungsplan für die nächsten drei Jahre erarbeitet. 

Dabei wurde die Umsetzung der wichtigen und einfach zu realisierenden Maßnah-

men gleich für 2013 eingeplant, wichtige und eher schwierig realisierbare Projekte 

wurden auf die kommenden drei Jahre verteilt. Unwichtige und schwer realisierbare 

Maßnahmen wurden nicht in den Umsetzungsplan für die nächsten drei Jahre 

eingearbeitet. Diese werden aufbewahrt und in drei Jahren noch einmal auf ihre 

Sinnhaftigkeit geprüft. Von entscheidender Bedeutung war auch die Zuordnung von 

verantwortlichen Personen zu den einzelnen Maßnahmen, damit die Durchführung 

und Umsetzung dieser gewährleistet werden kann. Insgesamt wurden achtzehn 

Maßnahmen beschlossen. Die folgende Tabelle zeigt die beschlossenen Maßnah-

men inklusive des geplanten Umsetzungszeitraumes:116 
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 Tabelle verändert entnommen aus: Protokoll Auditierungsworkshop (2012), 8. 
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Vereinbarte Maßnahme Umsetzungszeitraum 

Handlungsfeld Informations- und Kommunikationspolitik: 2013 2014 2015 

 Infobroschüre zur Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf 

X   

 Artikel im Familienbrief zum Thema Familie und 
Beruf 

X   

 Regelmäßige Rubrik zur Vereinbarkeit im Mitarbei-
terbrief 

X   

 Überprüfen der Realisierbarkeit einer Intranet-
Lösung als zentrale Informationsplattform 

  X 

 Ansprechperson zum Thema Vereinbarkeit wird 
nominiert 

X   

Handlungsfeld Führungskultur:    

 Familienfreundlichkeit in Leitbild integrieren X   

 Konfliktmanagementseminar für Führungskräfte   X 

Handlungsfeld Personalentwicklung:    

 Integration von Vereinbarkeit in Mitarbeiterge-
sprächsvorlage 

X   

 Personaleinführung (Mentoring; Willkommensmap-
pe) 

X   

Handlungsfeld Service für Familien:    

 Überprüfen der Spieleboxen im Landesverband X   

 Bedarfserhebung für Kinderbetreuung während 
Ritterfest 

X   

 Einführung von mobilen Tagesmüttern (Bedarfser-
hebung, Konzeptionierung) 

 X  

Handlungsfeld Elternschaft, Karenz und Berufsrückkehr:    

 Karenzgespräch vor Mutterschutz und Bilanzge-
spräch 3 Monate nach Wiedereinstieg 

 X  

Handlungsfeld Gesundheitsfördernde Maßnahmen:    

 Gesunde Jause bei Besprechungen X   

 Familienwandertag in Verbindung mit einer Orts-
gruppe 

X   

 Gesunde Essensregelung X   

 Erhebung von Angebot und Bedarf für Burnout- 
Gutscheine 

 X  

Tabelle 3: Maßnahmenplan Audit OÖ Familienbund 
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Der letzte Meilenstein im Rahmen des Audits war die Begutachtung durch die TÜV 

Austria. Der Begutachter überprüfte, ob der Auditprozess sorgfältig durchgeführt 

wurde und die MitarbeiterInnen entsprechend involviert worden sind. Aufgrund der 

guten Miteinbeziehung des Personals sowie der zahlreichen beschlossenen 

familienfreundlichen Maßnahmen konnte die Begutachtung positiv abgeschlossen 

werden. Die endgültige Entscheidung, ob das Grundzertifikat erworben wird, trifft – 

wie in Kapitel 4.2 beschrieben – das Auditkuratorium. Der Begutachter sendet 

diesem einen ausführlichen Bericht der Begutachtung zu. 

5.5 Herausforderungen/Grenzen von Familienfreundlichkeit im 

OÖ Familienbund 

Familienorientierte Personalpolitik stellt neben vielen positiven Aspekten aber auch 

eine gewisse Herausforderung für ein Unternehmen dar. Organisationen können 

schnell an ihre Grenzen stoßen,  wenn es um benötigte Ressourcen geht. 

Dabei waren für den OÖ Familienbund beispielsweise beim Audit berufundfamilie 

sowohl die finanziellen als auch die zeitlichen Ressourcen ein großes Thema. Zum 

einen gilt es die Finanzen als geförderter Verein möglichst effizient zu nutzen, zum 

anderen steckt auch ein hoher organisatorischer Aufwand dahinter. Die Zeit, die 

dafür benötigt wird, fehlt in einem anderen Bereich. Eine Praktikantin, die das Audit 

organisationsintern koordiniert, kann dabei eine enorme Stütze sein.117 

Abgesehen von speziellen Projekten wie das Audit berufundfamilie, ist die Positio-

nierung als familienfreundliches Unternehmen allgemein mit einem gewissen 

Aufwand verbunden. Es ist keine Aufgabe, die mit anderen Tätigkeiten einfach so 

einhergeht. Auch die MitarbeiterInnen sind dabei gefordert und haben teilweise 

einen Mehraufwand zu leisten wenn es z.B. heißt, den achtwöchigen Mutterschutz 

einer Kollegin zu überbrücken. Die Aufgaben müssen dann teilweise auf andere 

MitarbeiterInnen aufgeteilt werden, wodurch diese mehr belastet werden. Allerdings 

rechnet sich dieser Mehraufwand auch, da die Einschulung von neuem Personal 

ebenfalls zeitintensiv wäre und das erspart bleibt. Eine zusätzliche Belastung könnte 

für manche auch noch die häufige Anwesenheit von Kindern im Betrieb bedeuten, 

da diese teilweise auch eine gewisse Unruhe verbreiten. Einen richtigen Nachteil 

sieht die Geschäftsführerin in einer familienfreundlichen Unternehmensführung 

dennoch nicht. Sie warnt allerdings davor, sich zu sehr auf die MitarbeiterInnen mit 

Betreuungspflichten zu konzentrieren und diese immer zu bevorzugen. Es gilt auf 
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 vgl. Simone Schleifer, Interview am 31.10.2012, 6. 
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eine Balance zwischen den unterschiedlichen Bedürfnissen aller Beschäftigten zu 

achten, damit es zu keinen Unstimmigkeiten im Team kommt. Sonst kann schnell 

der Vorwurf kommen: „Ich bin benachteiligt, weil ich keine Kinder habe." Häufig 

glauben MitarbeiterInnen ohne Kinder auch, dass sie z.B. ein spontanes früheres 

nach Hause gehen im Gegensatz zu ihren KollegInnen mit Kindern nicht einfordern 

können, obwohl solche Regelungen für alle gleichermaßen gelten.118 Worauf bei der 

internen als auch externen Kommunikation zum Thema Familienfreundlichkeit sonst 

noch geachtet werden kann, behandelt Kapitel 5.6 näher. 

Eine weitere Herausforderung stellen auch die bundeslandweite Streuung einzelner 

Angebote sowie die unterschiedlichen Tätigkeitsfelder des OÖ Familienbundes dar 

(siehe Kapitel 5.1). Viele familienfreundliche Angebote können nur von einem Teil 

der Beschäftigten wahrgenommen werden, wie z.B. Telearbeitsplätze oder flexible 

Pauseneinteilung. Führt man als Arbeitgeber neue Maßnahmen ein, profitiert somit 

immer nur ein Teil der Belegschaft. Hinzu kommt als gemeinnütziger Verein  die 

Abhängigkeit von Fördergeldern. Dies schränkt den Handlungsspielraum für die 

Einführung von monetären familienfreundlichen Leistungen ein. Sollte es zu starken 

Budgetkürzungen kommen, ist der Verzicht auf mobile Betriebstagesmütter 

vergleichsweise einfacher durchzuführen, als die Kündigung von Personal.119   

Im Zuge der Workshops des Audits berufundfamilie wurden verschiedene Aspekte 

zum Thema Familienfreundlichkeit beim OÖ Familienbund angesprochen, die 

ebenso Herausforderungen wie auch Grenzen aufzeigten:120 

 Eine Grenze in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sehen MitarbeiterIn-

nen des OÖ Familienbundes teilweise in der Kinderbetreuungsmöglichkeit. 

Kinder können zwar jederzeit mit in den Betrieb genommen werden, was als 

sehr positiv empfunden wird, aber häufig können sich Kinder schwer immer 

nur alleine beschäftigen. Es fehlt an einer dauerhaften Möglichkeit, wo sie 

sich sinnvoll über einen längeren Zeitraum aufhalten und spielen können. 

Auf diesem Gebiet wünschen sich einige WorkshopteilnehmerInnen eine 

bessere Lösung.  

 Daran gekoppelt ist der Wunsch nach einem Empfangsbereich im Landes-

verband für Familien mit Kindern inklusive einer Spielecke. Dies lässt sich 

jedoch aufgrund der bereits ausgeschöpften räumlichen Situation kaum ver-

wirklichen.  
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 vgl. Simone Schleifer, Interview am 31.10.2012, 2. 
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 vgl. Simone Schleifer, Interview am 31.10.2012, 4ff. 
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 vgl. Protokoll Zielgruppenworkshop 1,2 (2012), 3f. 
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 Ein gewisser innerlicher Konflikt ergibt sich für manche Teilzeitkräfte. Durch 

die geringe Stundenanzahl im Betrieb reduziert sich die informelle Kommu-

nikation (z.B. in der Mittagspause), wodurch das Zugehörigkeitsgefühl auto-

matisch eingeschränkt wird. Das Gefühl eine „Randfigur" zu sein und nicht 

zu wissen, was in der eigenen Organisation alles geschieht, wird manchmal 

verspürt. 

 In den Familienbundzentren haben mache Leiterinnen den Eindruck, dass es 

kaum möglich ist, sowohl für den Beruf als auch für die Kinder zu 100% da 

sein zu können. Damit verbunden ist auch die Tatsache, dass es teilweise 

keine entsprechenden Stellvertretungsregelungen gibt. Wenn man ausfällt, 

steht die Frage im Raum: „Wer macht meine Arbeit?“ Das verursacht einen 

innerlichen Stress, der dauerhaft mitschwingt, da das Gefühl entsteht, nicht 

krank werden zu dürfen und auch zu hoffen, dass das eigene Kind nicht 

krank wird. 

 Zwischen den Familienbundzentren gibt es Unterschiede in Struktur, Perso-

nal, Anstellungsausmaß und allgemeinen Regelungen, was auch zu gewis-

sen Unstimmigkeiten führt. 

 Eine schwierige Situation ergibt sich manchmal mit freien DienstnehmerIn-

nen, die in den Familienbundzentren tätig sind. Eine hohe Identifikation mit 

dem OÖ Familienbund bzw. ein hohes Engagement z.B. im Notfall einzu-

springen kann von diesen nicht erwartet werden. 

Weitere generelle Herausforderungen, welche sich auch auf die familienorientierte 

Personalpolitik des OÖ Familienbundes auswirken, sind die sich rasch verändern-

den Rahmenbedingungen in Politik, Wirtschafts- und Arbeitswelt sowie die Famili-

enstrukturen. Die individuellen Bedürfnisse und Anliegen der MitarbeiterInnen 

kamen im Auditprozess sehr gut zum Ausdruck. Es kann festgestellt werden, dass 

Familienorientierung im Unternehmen einer ständigen Weiterentwicklung bedarf und 

dabei immer wieder Herausforderungen und Grenzen überwunden werden müssen. 

Damit die Familienfreundlichkeit im OÖ Familienbund weiter ausgebaut werden 

kann, gilt es sowohl die besonderen Strukturen und Rahmenbedingungen als auch 

die in den Workshops angesprochenen Herausforderungen zu berücksichtigen. 

Welche Handlungsempfehlungen hierfür konkret für den OÖ Familienbund abgelei-

tet werden können, behandelt das nachfolgende Kapitel.  
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5.6 Handlungsempfehlungen 

Familienfreundliche Personalpolitik ist kein Projekt mit einem konkreten Beginn und 

Abschluss. Es erfordert eine grundlegende Haltung des Managements, diesem 

Thema Bedeutung beizumessen und darauf aufbauend einen kontinuierlichen 

Verbesserungsprozess anzustreben. Unterstützt durch Empfehlungen aus Literatur 

und Wirtschaft, verknüpft mit den Inhalten der Workshops im Rahmen des Audits 

und dem Interview mit der Geschäftsführung werden in diesem Kapitel mögliche 

Handlungsempfehlungen und Entwicklungspotentiale für den OÖ Familienbund 

aufgezeigt. Es wird eine breite Palette an Möglichkeiten zur familienfreundlichen 

Weiterentwicklung des OÖ Familienbundes beschrieben. Die Handlungsempfehlun-

gen umfassen dabei, in Anlehnung an das Audit berufundfamilie, familienfreundliche 

Maßnahmen in den markierten Handlungsfeldern der nachstehenden Grafik: 

 

Abbildung 19: Empfohlene Handlungsfelder für den OÖ Familienbund
121
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 Abb.: eigene Darstellung in Anlehnung an BMWFJ/FBG (2011), 5. 
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5.6.1 Arbeitszeit 

Obwohl der OÖ Familienbund bereits äußerst flexible Arbeitszeitangebote hat, gibt 

es in diesem Bereich noch weiteres Entwicklungspotential. 

In einem Workshop im Rahmen des Audits wurde von MitarbeiterInnen des OÖ 

Familienbundes der Wunsch nach der Möglichkeit zur Inanspruchnahme eines 

Sabbaticals geäußert.  

Auch im Leitfaden des Landes OÖ für Unternehmen zur erfolgreichen Familienori-

entierung wird diese Möglichkeit thematisiert. Engagierte MitarbeiterInnen haben 

teilweise das Bedürfnis, sich weiterzubilden, sich intensiver um ihre Kinder oder 

pflegebedürftigen Angehörigen zu kümmern oder sich durch eine längere Erho-

lungszeit zu regenerieren. Daraus resultiert oft der Wunsch nach einem Sabbatical. 

Dabei geht es um eine längere, langfristig geplante und vereinbarte Freistellung von 

der Arbeit. Während diesem Zeitraum gelten die MitarbeiterInnen weiterhin als 

betriebszugehörig. Ein Gehalt kann weiterhin bezogen werden, wenn in einem 

festgesetzten Zeitraum vor Antritt des Sabbaticals ein geringeres Gehalt bei 

gleichbleibender Anstellung ausbezahlt wurde. Der Differenzbetrag wird danach in 

der arbeitsfreien Zeit abgegolten. Bei guter Planung entstehen für das Unternehmen 

nur geringe Kosten, während sich die MitarbeiterInnenbindung nachweislich 

erhöht.122 

Da der OÖ Familienbund in den nächsten Jahren ohnehin eine Eingliederung in den 

BAGS-Kollektivvertrag anstrebt, der Sabbatical-Regelungen beinhaltet und sowohl 

MitarbeiterInnen als auch die Geschäftsführung mit der bereits flexiblen Arbeitszeit-

gestaltung gut umgehen können, wäre die Einführung der Möglichkeit ein Sabbatical 

zu beanspruchen sicherlich ein realistisches und sinnvolles Ziel. Um den organisato-

rischen Aufwand dabei in Grenzen zu halten, könnte das Angebot beispielsweise für 

ein bis zwei MitarbeiterInnen begrenzt werden, falls das Interesse zu groß sein 

sollte. Da damit allerdings auch finanzielle Einbußen verbunden sind, ist ein 

Ansturm auf dieses Angebot eher auszuschließen. Nachdem erste MitarbeiterInnen 

ein Sabbatical in Anspruch genommen haben, kann gemeinsam ein Resümee 

gezogen werden, ob beide Seiten mit der Planung und Durchführung zufrieden 

waren bzw. ob sich diese Leistung für MitarbeiterInnen langfristig in der Organisati-

on umsetzen lässt. Grundsätzlich muss sich die Geschäftsführung sicherlich jede 

Person im Einzelfall ansehen und je nach Position und Wunschdauer eines 
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 vgl. Land OÖ (2008), 26. 
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Sabbaticals einen individuellen Plan gemeinsam mit dem/der MitarbeiterIn entwi-

ckeln. 

5.6.2 Arbeitsorganisation 

Eine Herausforderung stellt für manche Familienbundzentrumsleiterinnen, wie in 

Kapitel 5.5 erläutert, die Stellvertretungsregelung dar. Das Gefühl, keinen Tag 

ungeplant ausfallen zu können, wirkt belastend. Hier wäre ein fixes Stellvertretungs-

system, das gemeinsam mit den Betroffenen erarbeitet und besprochen wird, 

sicherlich ratsam. Dabei sollte auch auf das bisherige System und die dabei 

empfundenen Probleme bzw. Lücken eingegangen werden.  

Generell muss den MitarbeiterInnen allerdings bewusst gemacht werden, dass eine 

flexible Arbeitsorganisation und gute Vertretungsmöglichkeiten ein aktiveres 

Management verlangen. Gute Information und Kommunikation sind dabei unum-

gänglich. Um auf benötigte Unterlagen und Informationen von abwesenden 

Mitarbeitenden zugreifen zu können, sind organisatorische und technische Hilfsmit-

tel erforderlich, wie beispielsweise ein einheitliches Ablagesystem, Server oder 

Netzwerkagenden. Darüber hinaus sind gegenseitige Vertretungen nur dann wirklich 

möglich, wenn in einem Team mehrere Personen gut über ein Arbeitsfeld Bescheid 

wissen. Dies kann für die Organisation anfangs mit Kosten verbunden sein, bringt 

aber auch viele Vorteile. Es ist dadurch immer eine Ansprechperson für Vorgesetzte 

und KundInnen da. Beschäftigte mit vergleichbaren Qualifikationen können flexibler 

eingesetzt werden, wodurch die Qualität der Leistungen im Team steigt. Außerdem 

kann die Übernahme von Stellvertretungsdiensten eine Arbeitsbereicherung für 

MitarbeiterInnen sein, wodurch die Arbeitsmotivation und Bindung an die Organisa-

tion steigen kann.123 

Wie bereits mehrfach angesprochen, sind die Rahmenbedingungen im OÖ Famili-

enbund differenziert zu betrachten. Daher müssen die einzelnen Familienbundzent-

ren mit ihren Regelungen individuell betrachtet werden. Trotzdem ist gerade hier 

eine gewisse Sensibilität und Transparenz gefragt, damit sich niemand benachteiligt 

fühlt. So weit als möglich, sollte versucht werden, ein für alle nachvollziehbares 

Modell zu erarbeiten. Denkbar wäre neben fixen Stellvertretungen teamintern eine 

Person als SpringerIn einzusetzen. Diese/r könnte fix in einem Familienbundzent-

rum eingesetzt werden. Sollte es zu unvorhergesehenen Ausfällen kommen, kann 

er/sie für einen gewissen Zeitraum in einem anderen Familienbundzentrum in 
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verschiedensten Bereichen unterstützen, wenn Hilfe benötigt wird. Anzudenken 

wären auch „Partnerschaften" zwischen räumlich nahe beieinander liegenden 

Zentren. Wenn es kurzfristig zu Engpässen kommt, kann ein Zentrum die wichtigs-

ten Aufgaben des anderen Zentrums vorübergehend übernehmen. Generell kann 

gesagt werden, je mehr MitarbeiterInnen über verschiedene Fertigkeiten verfügen 

und in mehreren Bereichen eingearbeitet sind, umso einfacher lassen sich Vertre-

tungsdienste organisieren. Darum ist es vorteilhaft, wenn eine zweite Person aus 

dem Team einen regelmäßigen Einblick in die Tätigkeiten der Familienbundzent-

rumsleiterin erhält, um diese ohne Sorge der Leiterin vertreten zu können.  

5.6.3 Informations- und Kommunikationspolitik 

Der OÖ Familienbund leistet im Bereich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf 

schon vieles, um seine MitarbeiterInnen zu unterstützen. Dies stellt häufig bereits 

eine Selbstverständlichkeit für die Betroffenen dar und wird nicht mehr richtig als 

besonderes Engagement des Vereins wahrgenommen.124 Durch die Durchführung 

des Audits berufundfamilie wurden die zahlreichen bereits vorhandenen familien-

freundlichen Leistungen im OÖ Familienbund vor den Vorhang geholt. Nun ist es 

entscheidend, die vorhandenen und zukünftigen Maßnahmen zur Unterstützung der 

Vereinbarung von familiären und beruflichen Verpflichtungen der MitarbeiterInnen 

weiterhin entsprechend zu kommunizieren. Dabei sollte darauf geachtet werden, 

sich als Organisation hervorzuheben und aufzuzeigen, dass diese breite Palette an 

familienorientierten Leistungen keine Selbstverständlichkeit, sondern eine Beson-

derheit, darstellen. 

Die Vereinbarkeit  von Familie und Beruf sollte durchgängig als Querschnittsthema 

in die hausinterne Kommunikationsstrategie einfließen:125 

 Dabei kann beispielsweise an alle Beschäftigten die Zertifikatsurkunde aus-

geteilt oder eine Bilderausstellung über den Auditprozess an einer zentralen 

Stelle angebracht werden. 

 Des Weiteren würde es sich anbieten, das Zertifikat in die Geschäftsausstat-

tung (Kugelschreiber, Blöcke,...) zu integrieren und das Gütesiegel fix in der 

Mitarbeiterzeitung zu platzieren. 

 Die Zertifikatsurkunde sollte an einer häufig frequentierten Stelle in der Or-

ganisation aufgehängt werden. 
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 Es wäre förderlich, die Umsetzungsergebnisse der familienfreundlichen 

Maßnahmen jeweils auf der nächsten Betriebsversammlung zu präsentieren. 

 

Fortschritte in Bezug auf das Audit und daraus entstandene bzw. weiterentwickelte 

Möglichkeiten für die Beschäftigten können im Mitarbeiterbrief des OÖ Familienbun-

des sowie im Familienbrief für KundInnen kommuniziert werden. 

Ziel einer guten internen Kommunikation sollte darüber hinaus sein, die Vorteile der 

unterschiedlichen familienfreundlichen Leistungen zugleich für MitarbeiterInnen 

ohne Kinder aufzuzeigen und als ein attraktives Angebot zu präsentieren. Gleitzeit, 

flexible Pausen und individuelle Teilzeitregelungen können auch für Beschäftigte 

ohne Kinder einen Anreiz darstellen, wenn sie das Gefühl haben, das auch wirklich 

nutzen zu können.  

Die für 2015 geplante Überprüfung der Realisierbarkeit eines Intranets wäre 

sicherlich eine ausgezeichnete Methode, um die in Oberösterreich verteilten 

MitarbeiterInnen besser miteinander zu vernetzen.  Dabei könnte auch dem in 

Kapitel 5.5 angesprochenen Gefühl, teilweise zu wenig von der eigenen Organisati-

on mitzubekommen, entgegengewirkt werden. Daher misst die Autorin der Umset-

zung dieser Maßnahme eine hohe Bedeutung zu. Um die Kosten dafür in einem 

überschaubaren Ausmaß zu halten, wäre die im Auditierungsworkshop angespro-

chene Idee, diesbezüglich ein Projekt mit der FH Hagenberg anzudenken, sicherlich 

ein sinnvoller Vorschlag, welcher weiterverfolgt werden sollte. 

Neben der internen Kommunikation ist auch die externe Unternehmenskommunika-

tion ein entscheidender Erfolgsfaktor. Die Familie & Beruf Management GmbH 

empfiehlt dabei Folgendes:126 

 Das Zertifikatslogo in Geschäftsberichten, Fach- und Kundenzeitschriften, in 

Anzeigen und Kampagnen sowie auf Werbemitteln, bei Messen und Konfe-

renzen verwenden. Der OÖ Familienbund könnte sich speziell bei seinen 

Veranstaltungen wie dem Familienbund-Ritterfest, Spielzeugflohmärkten 

oder den Erziehungsfallen-Vortragsreihen damit in Szene setzen. 

 Auf der Internetseite das Logo als Qualitätszeichen und Beweis für die fami-

lienbewusste Unternehmenspolitik präsentieren.  

 Das Zertifikatslogo kann in Stellenanzeigen eingegliedert werden und da-

durch ein positives Signal für potentielle MitarbeiterInnen aussenden.  
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 Die Zertifikatsverleihung und Überreichung der Urkunde sollte als Anlass zur 

Veröffentlichung eines Artikels in regionalen Zeitungen genommen werden. 

Die Familie & Beruf Management GmbH bietet dabei Unterstützung an. 

 Das Gütezeichen kann sowohl in der Signatur als auch in Visitenkarten ver-

ankert werden.  

 Jeder ausgezeichnete Arbeitgeber erhält von der Familie & Beruf Manage-

ment GmbH  ein Roll Up sowie eine gewünschte Anzahl an Aufklebern, die 

die staatliche Auszeichnung abbilden, kostenlos zur Verfügung gestellt. 

 

Für den OÖ Familienbund würde es sich anbieten, 

diese Aufkleber in allen Familienbundzentren, 

Beratungsstellen und sonstigen Einrichtungen 

anzubringen, weil damit sowohl für KundInnen als 

auch für MitarbeiterInnen die Familienfreundlichkeit 

sichtbar gemacht werden kann.   

 

 

 

Das hohe Familienbewusstsein des OÖ Familienbund könnte auch durch die 

Teilnahme am Staatspreis „Familienfreundlichster Betrieb", mit dem das Bundesmi-

nisterium für Wirtschaft, Familie und Jugend besonders herausragende Leistungen 

für eine familienbewusste Personalpolitik auszeichnet, hervorgehoben werden. 

Zuerst muss am Landeswettbewerb im eigenen Bundesland teilgenommen werden, 

anschließend können die drei bestgereihten Sieger in der jeweiligen Kategorie am 

Staatspreis teilnehmen. Die zentralen Beurteilungskriterien sind dabei unter 

anderem die Flexibilität von Arbeitszeit, Arbeitsort sowie Wiedereinstiegsmöglichkei-

ten und -quote.127 Da der OÖ Familienbund in diesen Feldern schon sehr gute 

Arbeit leistet, stehen die Chancen diesen Preis zu erhalten, nach Ansicht der 

Autorin, sehr gut und diese Auszeichnung könnte sowohl intern als auch extern 

einen weiteren Imagegewinn bedeuten. 

 

                                                
127

 vgl. FBG (2013). 

Abbildung 20: Aufkleber 
berufundfamilie 
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5.6.4 Führungskultur 

Die Geschäftsführerin des OÖ Familienbundes ist mit ihrer familienfreundlichen 

Unternehmensführung ein entscheidender Erfolgsfaktor in Bezug auf die Vereinbar-

keitsthematik. Durch ihre Schwangerschaft ist sie persönlich vom Thema Karenz 

und Wiedereinstieg betroffen, weshalb sie neben den Möglichkeiten zur Förderung 

der Vereinbarung von Familie und Beruf in der eigenen Organisation auch die 

Bedeutung von einem sicheren sozialen Umfeld im privaten Bereich betont: 

ĂDu brauchst einen Mann, der hinter dir steht, der auch bereit ist in Karenz zu gehen 

und von seinem Beruf zurückzusteigen, oder auch Großeltern, die unterstützen. 

Ansonsten wäre es in meiner Position wirklich schwierig!" 128 

Daneben bedarf es einer großen Flexibilität der gesamten Organisation, als auch 

einer extrem genauen Einteilung und Planung von Übergangsregelungen um die 

Karenzzeit zu überbrücken.129 

Danach bietet sich Topsharing, womit Jobsharing auf Führungsebene gemeint ist, 

an. Zwei (oder mehrere) Personen teilen sich dabei die Verantwortung für eine 

Abteilung oder ein Unternehmen. Das ermöglicht eine Teilzeitarbeit für Führungs-

personen, wodurch ihre Verantwortung im Unternehmen und familiäre Verpflichtun-

gen besser zu vereinbaren sind. Zugleich profitiert auch das Unternehmen von 

doppeltem Wissen, doppelter Erfahrung und einem regelmäßigen Austausch der 

Führungspersonen.130 

Beim OÖ Familienbund bietet sich das Topsharing-Modell sehr gut für die Ge-

schäftsführung in den nächsten Jahren an, da die Weichen dafür bereits vor der 

Karenz gestellt wurden.  Ein enges Arbeitsverhältnis, intensive Einarbeitung und 

eine gute Kommunikation  mit der Assistenz der Geschäftsführung und den 

BereichsleiterInnen ermöglichen diese Form der Unternehmensführung.  

5.6.5 Personalentwicklung 

Der OÖ Familienbund zeigt mit der geplanten Maßnahme „Integration von Verein-

barkeit in die Mitarbeitergesprächsvorlage", dass er dieser Thematik auch bei der 

Personalentwicklung Beachtung schenkt. Entscheidend ist nun, dass dieser Punkt 

auf der Mitarbeitergesprächsvorlage auch entsprechend im Gespräch integriert und 
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kommuniziert wird. Es empfiehlt sich ein Austausch aller Führungskräfte in der 

Organisation darüber, wie dieses Instrument sinnvoll genutzt werden kann.   

Auch Schmitz verweist auf die Wichtigkeit, die familiäre Situation der MitarbeiterIn-

nen in das Mitarbeitergespräch mit einzubeziehen, da das private Umfeld eine 

entscheidende Größe bei der Karriereplanung ist. Weiterentwicklungsmöglichkeiten 

werden häufig abgelehnt, weil die familiären Rahmenbedingungen nicht zu den 

Karriereschritten passen. Dadurch kann für das Unternehmen ein Schaden entste-

hen, da der/die optimale KandidatIn nicht zur Verfügung steht. Wenn die Führungs-

kräfte die familiäre Situation bei der Personalentwicklung entsprechend aktiv 

miteinbeziehen, können unterschiedliche Bereiche besser aufeinander abgestimmt 

werden. Davon profitieren sowohl das Unternehmen als auch der/die Mitarbeite-

rIn.131 

Der Personalentwicklung muss im OÖ Familienbund besonderes Augenmerk 

geschenkt werden, da der Verein mit einer hohen Fluktuationsrate (siehe Kapitel 

5.4.2) zu kämpfen hat. Dies ist teilweise darauf zurückzuführen, dass MitarbeiterIn-

nen den Verein als Übergangslösung in ihrer beruflichen Laufbahn betrachten. 

Diesem Trend könnte mit einer entsprechenden Personalentwicklungsstrategie 

entgegengewirkt werden. Dem Personal müssen in der Organisation Perspektiven 

eröffnet werden, damit der OÖ Familienbund langfristig als Arbeitgeber interessant 

bleibt. Entsprechende Chancen in Aus- und Weiterbildung können hier Ansatzpunk-

te sein. Im Mitarbeitergespräch des OÖ Familienbundes sollten daher neben 

familiären Gesichtspunkten auch Weiterbildungs- und Entwicklungswünsche der 

MitarbeiterInnen verstärkt angesprochen werden. Grundsätzlich sollten sich die 

Verantwortlichen im OÖ Familienbund daneben freilich auch Gedanken machen, ob 

überhaupt interne Entwicklungsmöglichkeiten angeboten werden können. Vielleicht 

muss ansonsten akzeptiert werden, für manche Personen ein „beruflicher Lebens-

abschnittspartner" zu sein. Auf jeden Fall sollte die Funktion des Vereins als 

besonders familienfreundlicher Arbeitgeber auch als Chance anerkannt werden,  

sich auf dem Arbeitsmarkt auf die Zielgruppe der ArbeitnehmerInnen mit Betreu-

ungspflichten zu konzentrieren. Dies kann gerade in Zukunft ein enormer Wettbe-

werbsvorteil sein. Somit kann das Know-How neuer MitarbeiterInnen zu einer 

Bereicherung für die gesamte Organisation werden und eine gewisse „Betriebs-

blindheit“ verhindern. 
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Darüber hinaus gibt es ab 2013 eine Ansprechperson für MitarbeiterInnen des OÖ 

Familienbundes zum Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Es ist wichtig, 

dass diese Schlüsselperson in der Organisation die praxistauglichen familienfreund-

lichen Maßnahmen kennt und mit Argumenten vertraut ist, die für oder gegen die 

Vereinbarkeit sprechen. Es zahlt sich aus in die Weiterbildung dieser Person zu 

investieren, da themensichere Personalverantwortliche jederzeit auf die sich 

ändernden Bedürfnisse der MitarbeiterInnen mit Familienpflichten reagieren und das 

Angebot anpassen können.132 

5.6.6 Geldwerte Leistungen 

Im Rahmen des Audits konnte festgestellt werden, dass der OÖ Familienbund nur 

im Handlungsfeld „Geldwerte Leistungen" noch keine Maßnahmen gesetzt hat. 

Aufgrund der eingeschränkten finanziellen Möglichkeiten im Verein wurde diesem 

Feld bisher keine Beachtung geschenkt.  

Zulagen für Kinder, für Heirat oder eine Geburtsbeihilfe sind für MitarbeiterInnen 

angenehme Zusatzleistungen. Schmitz gibt aber zu bedenken, dass Effekte wie die 

Bindung an das Unternehmen, eine Imagewirkung nach außen oder eine zusätzli-

che Motivation der Beschäftigten meist eher gering ausfallen. Daher sollte eine 

Organisation die keinen all zu großen finanziellen Spielraum hat, darüber nachden-

ken, ob diese Zulagen nicht besser in einer betrieblich unterstützten Kinderbetreu-

ung oder in vergleichbaren Angeboten investiert wären. Daraus ergibt sich ein 

Nutzen, der für alle Beteiligten weitaus höher ist, als die Zahlung von einzelnen 

Vergütungsbestandteilen.133 

Möchte der OÖ Familienbund dennoch einmal Maßnahmen im Handlungsfeld 

„Geldwerte Leistungen" miteinbeziehen um sich durch finanzielle Unterstützungs-

leistungen der MitarbeiterInnen eventuell von anderen Einrichtungen abzuheben, 

würden sich unter anderem folgende Leistungen anbieten:134 

 Eine Kinderzulage, welche eine zusätzliche Unterstützung zur Familienbeihil-

fe von Seiten des Arbeitgebers darstellt. 

 Eine einmalige Zahlung einer Heiratsbeihilfe als Hochzeitsgeschenk des 

Arbeitgebers in Abhängigkeit zur Betriebszugehörigkeit. 
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 Um die Geburt eines Kindes anzuerkennen, kann eine einmalige Geburts-

beihilfe ebenso wie die Heiratsbeihilfe ausbezahlt werden. 

 Sollte ein/e MitarbeiterIn unverschuldet in Not geraten, kann über einen so-

genannten Unterstützungsfond Hilfe gewährt werden. Das Unternehmen 

kann frei festlegen, unter welchen Voraussetzungen dies geschehen soll. 

 Um auch BetriebsmitarbeiterInnen mit pflegebedürftigen Angehörigen zu 

unterstützen, können auch Zulagen in Form einer Pflegebeihilfe vergütet 

werden. 

Grundsätzlich gilt es auch hier wieder, die eigene Organisation genau zu betrachten 

und zu überlegen, welche Form der Unterstützung den größten Nutzen für die 

Betroffenen erzielt. Für den OÖ Familienbund ist dieses Handlungsfeld nach Ansicht 

der Autorin zur Zeit sicherlich zu vernachlässigen, da die finanzielle Situation hier 

ohnehin kaum etwas möglich macht und Maßnahmen in anderen Handlungsfeldern 

sicherlich mehr bezwecken.  

5.6.7 Service für Familien 

Die beste Signalwirkung nach innen und außen ist das Anbieten einer Kinder-

betreuung im eigenen Unternehmen. Sie unterstützt nicht nur die Eltern, sondern 

kann die spezifischen Unternehmensinteressen wie z.B. die Arbeitszeit berücksich-

tigen. Außerdem kann durch eine Betreuung von Kindern unter drei Jahren verhin-

dert werden, dass bedeutende MitarbeiterInnen die Arbeit im Unternehmen länger-

fristig unterbrechen müssen bzw. das Unternehmen verlassen.135  

Der OÖ Familienbund sollte daher speziell mit dem Hintergrund der hohen Anzahl 

an MitarbeiterInnen mit Betreuungspflichten die geplante Maßnahme „Einführung 

von mobilen Tagesmüttern" möglichst rasch verwirklichen. Hier ist anzumerken, 

dass dabei nicht nur an MitarbeiterInnen in der Nähe der Zentrale gedacht werden 

sollte. Es sollte auch eine Lösung für Beschäftigte außerhalb des Landesverbandes 

angestrebt werden. Es wäre sinnvoll, in verschiedenen regionalen Kreisen eine 

mobile Tagesmutter anzubieten. Dabei muss allerdings Rücksicht auf die Distanz zu 

den Arbeitsstellen der MitarbeiterInnen genommen werden. Bei der Beschäftigung 

von mobilen Tagesmüttern sollte überdies darauf geachtet werden, dass diese 

zeitlich flexibel einsetzbar sind, da in vielen Familienbundzentren Abend- und 

Wochenendveranstaltungen angeboten werden.  
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Der Zusammenschluss mit anderen Unternehmen zu einer netzwerkartigen 

Betreuungseinrichtung wäre ebenso denkbar. Auf jeden Fall ist zusätzlich die 

Vermittlung einer Notfallbetreuung empfehlenswert. Fällt die erste Instanz der 

Betreuung aus, kann das Unternehmen durch das Anbieten von kurzfristiger 

Betreuung Ausfallszeiten ihrer MitarbeiterInnen vermeiden.136 Durch das Angebot 

des OÖ Familienbundes, die Kinder in die Arbeit mitzunehmen, ist bereits ein 

richtiger Schritt bei der "Notfallbetreuung" getan. Es bedeutet für zahlreiche 

MitarbeiterInnen des OÖ Familienbundes eine enorme Entlastung, zu wissen, dass 

ihre Kinder immer willkommen sind und sollte parallel zu neuen Angeboten weiterhin 

gelebt werden.  

Die Autorin möchte in diesem Kapitel abschließend darauf hinweisen, dass der 

Fokus in den kommenden drei Jahren allerdings auf der Umsetzung der vereinbar-

ten Maßnahmen (siehe Kapitel 5.4.2) im Auditierungsworkshop liegen muss. 

Dadurch wird gewährleistet, dass das Gütesiegel Audit berufundfamilie längerfristig 

erworben wird und die Beschäftigten in der Organisation das Gefühl haben, mit 

ihren Wünschen und Vorschlägen gehört und ernst genommen zu werden. Die 

Handlungsempfehlungen sollen als Anregung dienen, die im gesamten Weiterent-

wicklungsprozess des OÖ Familienbundes einfließen und eine Orientierungshilfe 

auf dem Weg zu einem kontinuierlichen Fortschritt bezüglich Familienfreundlichkeit 

sein können.  
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6 Resümee 

Der demografische und gesellschaftliche Wandel beeinflussen die Wirtschafts- und 

Arbeitswelt maßgeblich. Auf der einen Seite gestaltet sich aufgrund des Geburten-

rückgangs und der älter werdenden Gesellschaft die Personalakquise als immer 

schwieriger, auf der anderen Seite haben sich auch die Anforderungen der Arbeit-

nehmerInnen an Unternehmen und Organisationen verändert. Frauen sehen sich 

nicht mehr alleine für Haushalt und Kindererziehung verantwortlich. Sie streben 

nach einer Chancengleichheit im Berufsleben. Männer wollen weg von ihrer 

Hauptrolle als Familienernährer. Sie möchten ebenfalls nicht vor die Wahl zwischen 

Familie und Beruf gestellt werden. Daraus ergibt sich ein neues Arbeitnehmerprofil, 

das vom Personalmanagement anerkannt und berücksichtigt werden muss. Viele 

Unternehmen haben die Notwendigkeit und die daraus resultierenden Vorteile 

bereits erkannt. Eine aktuelle Studie von Schneider und Quednau zeigt auf, dass 

familienbewusste Unternehmen eine deutlich höhere Mitarbeitermotivation, weniger 

krankheitsbedingte Fehltage als auch eine geringere Karenzdauer vorzuweisen 

haben. Außerdem wirkt sich die Berücksichtigung der familiären Interessen positiv 

auf die Gesundheit der MitarbeiterInnen aus und ermöglicht eine verbesserte 

Karriereplanung. Davon profitieren Unternehmen, MitarbeiterInnen als auch der 

Staat.  

Um die Familienorientierung von Unternehmen zu fördern, wird vom Bundesministe-

rium für Wirtschaft, Familie und Jugend das staatlich anerkannte Gütesiegel Audit 

berufundfamilie an besonders familienfreundliche Unternehmen verliehen. Dabei 

wird die teilnehmende Organisation von der Familie & Beruf Management GmbH 

und einem/einer externen AuditorIn unterstützt bzw. begleitet. Die Unternehmens-

führung erarbeitet gemeinsam mit MitarbeiterInnen unterschiedlicher Bereiche und 

Hierarchien einen Maßnahmenplan zur Förderung der Vereinbarkeit von Familie 

und Beruf im Betrieb. Durch den intensiven Austausch in Workshops und die 

Erhebung von bedeutsamen Personalkennzahlen wird die Thematik intensiv 

bearbeitet und ein konkretes unternehmensspezifisches Ergebnis mit den für die 

Umsetzung verantwortlichen Personen erzielt. MitarbeiterInnen fühlen sich dadurch 

wertgeschätzt und das Unternehmen kann sich intern und extern als familienbe-

wusster Arbeitgeber positionieren. 

Der OÖ Familienbund hat die Chancen einer familienfreundlichen Unternehmens-

führung entdeckt und wollte sich mit der Teilnahme am Audit berufundfamilie 

entsprechend weiterentwickeln. Im Zuge des Audits konnte festgestellt werden, 
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dass der OÖ Familienbund bereits eine breite Palette an familienfreundlichen 

Leistungen anbietet. Diese werden von den MitarbeiterInnen zwar grundsätzlich 

wertgeschätzt, häufig jedoch bereits als selbstverständlich wahrgenommen. Des 

Weiteren konnte aufgezeigt werden, dass die besondere Personalstruktur (hohe 

Anzahl an MitarbeiterInnen mit Betreuungspflichten, 90 % Teilzeitkräfte,...) als auch 

die weite Streuung der Beschäftigten über ganz Oberösterreich einheitliche 

Strategien und Regelungen erschweren. Somit konnten viele individuelle aber auch 

einheitliche Wünsche und Entwicklungspotentiale erkannt werden. So konnte im 

Rahmen der Erhebung von Unternehmensinformationen beispielsweise festgestellt 

werden, dass es im Betrieb 21 Kinder im Alter von null bis drei Jahren gibt, für die 

keine adäquate Betreuung angeboten wird. Durch die Einführung von mobilen 

Tagesmüttern sollte hier Abhilfe geschafft werden. Manche Teilzeitkräfte fühlen sich 

teilweise zu wenig am Vereinsgeschehen involviert. Hier könnte die Einführung 

eines Intranets gegensteuern. Insgesamt wurden im Zuge des Audits fünf Maßnah-

men im Handlungsfeld Informations- und Kommunikationspolitik, je zwei Maßnah-

men im Handlungsfeld Führungskultur und Personalentwicklung, drei Maßnahmen 

im Handlungsfeld Service für Familien, eine Maßnahme im Handlungsfeld Eltern-

schaft/Karenz/Berufsrückkehr und vier Maßnahmen im Handlungsfeld Gesundheit 

beschlossen.  

Die Autorin konnte im Zuge der Auseinandersetzung mit der Thematik in der 

vorliegenden Arbeit noch weitere Handlungsempfehlungen für den OÖ Familien-

bund ableiten, welche hier überblicksmäßig aufgezählt werden: 

Handlungsfeld  Maßnahme 

Arbeitszeit 1 Möglichkeit zu einem Sabbatical schaffen  

Arbeitsorganisation 2 Stellvertretungsregelung klar strukturieren 

 3 ev. SpringerIn in Familienbundzentren 

einsetzen bzw. „Partnerschaften" schließen 

Informations- und Kommuni-

kationspolitik 

4 Zertifikatsurkunde entsprechend präsentie-

ren  

 5 Logo in Geschäftsausstattung und Mitarbei-

terzeitung integrieren 

 6 Aktuelle Umsetzungsergebnisse bei 

Betriebsversammlungen präsentieren 

 7 Audit-Fortschritte in Mitarbeiter- und 

Familienbrief aussenden 



Resümee 
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 8 Vorteile auch für MitarbeiterInnen ohne 

Kinder kommunizieren 

 9 Logo extern auf Homepage, Kundenzeit-

schriften, Veranstaltungen, Visitenkarten,... 

verwenden 

 10 Aufkleber berufundfamilie in allen Einrich-

tungen des OÖ Familienbundes befestigen 

 11 Am Staatspreis „Familienfreundlichster 

Betrieb" teilnehmen 

Führungskultur 12 Topsharing in Betracht ziehen 

Personalentwicklung 13 Weiterbildungs- und Entwicklungswünsche 

der MitarbeiterInnen im Mitarbeitergespräch 

verstärkt thematisieren 

 14 Ansprechperson für Vereinbarkeitsthemen 

entsprechend weiterbilden 

Geldwerte Leistungen 15 Diverse Beihilfen (Geburts-, Heiratsbeihilfe, 

Unterstützungsfond) andenken 

Service für Familien 16 Rasche Verwirklichung der „mobilen 

Tagesmütter" oder Zusammenschluss mit 

anderen Einrichtungen zu einer Betriebs- 

Betreuungseinrichtung 

 17 Notfallbetreuung anbieten 

Tabelle 4: Handlungsempfehlungen OÖ Familienbund
137

 

 

Abschließend gilt es anzumerken, dass der entscheidende Erfolgsfaktor für ein 

familienfreundliches Unternehmen bzw. eine Organisation allerdings nicht die Fülle 

an familienfreundlichen Maßnahmen ist, sondern die Authentizität und der Wille der 

Führungskultur, diesem Thema einen hohen Stellenwert einzuräumen. Der OÖ 

Familienbund hat sich durch die Teilnahme am Audit berufundfamilie öffentlich zu 

einer Weiterentwicklung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bekannt und damit 

ein bedeutendes Zeichen gesetzt. Maßgeblich ist es, das Thema dauerhaft weiter-

zuverfolgen und immer wieder auf die sich ändernden Bedürfnisse der Mitarbeite-

rInnen zu reagieren und Maßnahmen zu adaptieren. Familienorientierte Personalpo-

litik muss dementsprechend als kontinuierliche Zukunftsaufgabe betrachtet werden. 

                                                
137

 Tabelle: Eigene Darstellung. 
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Anhang 

Interviewleitfaden Geschäftsführung: 

Einstieg: Diskussionspunkt Familienfreundlichkeit  

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. eine familienfreundliche Unter-

nehmensführung ist Ihnen ja, wie man im OÖ Familienbund gut erkennen kann, 

sehr wichtig.  

1. Was bedeutet für Sie Familienfreundlichkeit?  

1a) Was heißt für Sie Familienfreundlichkeit im Unternehmen konkret? 

1b) Worin sehen Sie die Vorteile/Chancen? 

1c) Würden Sie sagen, dass Familienfreundlichkeit auch Nachteile hat? Wenn 

ja, welche? 

2. Familienfreundlichkeit wird in unserer Gesellschaft immer mehr zu einem 

bedeutenden Thema. Politik, Gesellschaft, Unt ernehmen setzen sich damit 

auseinander.  

Wer sollte  Ihrer  Meinung nach haupt verantwortlich  für eine bessere Ve r-

einbarkeit von Familie und Beruf sein ?  

2a)  Welche Akteure sind in welchem Ausmaß beteiligt/verantwortlich? 

Intern: Analyse OÖ Familienbund  

In den vergangenen Monaten haben wir uns intensiv mit dem Thema Verein-

barkeit von Familie und Beruf im OÖ Familienbund auseinandergesetzt. 

3. Wo sehen Sie  die zentralen Stärken des OÖ Familienbundes im Hinblick 

auf Familienfreundlichkeit?  

4. Wo liegen Ihrer  Ansich t nach die Schwächen bzw. wo ist noch Verbess e-

rungspotential vorhanden?  

4a. Wo sehen Sie Grenzen bzw. Umsetzungsprobleme? 

 

5. ĂVereinbarkeit von Familie und Beruf ist nicht wirklich mºglich - es muss 

ein Kompromiss auf beiden Seiten eingegangen werden.ñ Wie stehen Sie  

zu dieser Aussage?  

6. Wenn Sie an Ihre persönliche Situation denken . Glauben Sie , dass sich 

auch für Sie, als Geschäftsführerin, Familie und Beruf gut vereinbaren 

werden lassen?  
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Audit berufundfamilie  

7. Was waren Ihre Beweggründe , um am Audit berufundfamilie teilzune h-

men?  

7a) Welche Chancen ergeben sich daraus? 

7b) Gab es auch Gründe, die gegen das Audit sprachen? Wenn ja, welche? 

8. Wenn Sie an den Auditprozess zurück denkenéWie haben Sie  diesen 

wahrgenommen?  

8a) Würden Sie am Prozessverlauf etwas ändern? 

8b) Was haben Sie besonders positiv erlebt? 

9. Welche Handlungsfelder des Audits erachten Sie  für die Vereinba rkeit von 

Familie und Beruf am B edeutendsten?  Aus welchem Grund?  

10. Wenn Sie sich  die erarbeiteten Maßnahmen des Audits anse-

henéWelche sind  für die  familienfreundliche Weiterentwicklung des OÖ 

Familienbundes am Wichtigsten?  

10a)  Welche Maßnahmen sind in der Umsetzung am Schwierigsten? 

 

Extern  

11. Grundsätzlich heißt es h eutzutage oft Best Practice/ lernen von den 

Besten usw. Achten Sie  beim Thema Familienfreundlichkeit auch auf a n-

dere Unternehmen?  

12a)  Woher nehmen Sie Ihre Ideen für familienfreundliche Maßnahmen und deren 

Umsetzung?  

12. Der OÖ Familienbund ist als gemeinnütziger Verein ja von Förderge l-

dern abhängig. Angenommen, diese würden in den nächsten Jahren stark 

gekürzt, hätte dies auch Auswirkungen auf die Familienfreundlichkeit im 

OÖ Familienbund?  

12a)  Anders gefragt, würden Sie sagen, dass familienfreundliche Unternehmens-

führung teurer ist, als Unternehmensführung ohne Rücksicht auf die Vereinbarkeit 

von Familie und Beruf? Bitte erläutern Sie Ihre Antwort genauer.  
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Ausblick und Abschluss  

13. Wenn Sie an die Zukunft denkené Was sind Ihre Visionen, Vorstellu n-

gen in Bezug auf Familienfreundlichkeit im OÖ Familienbund?  

13a)  Was möchten Sie in den nächsten Jahren auf diesem Gebiet erreichen, wie 

sollte sich der Familienbund diesbezüglich weiterentwickeln? 

14. In welche Richtung wird  sich Ihrer  Ansicht nach die Thematik der 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf ganz allgemein entwickeln ?  

15. Das waren meine Fragen. Gibt es noch etwas, das Sie ergänzen möc h-

ten ï was Ihnen  wichtig ist?  

 

DANKE! 

 

 


