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Vorwort 1

Vorwort: Vereinbarkeit als wahre Fuhrungsaufgabe

Diese Masterarbeit ist im Rahmen des Studiums der Gesundheitswissenschaften entstan-
den und richtet sich an alle Personaler und FUhrungskrafte. Diese Studie soll bei der res-
sourcenschonenden und effektiven Wahl betrieblicher Mallnahmen zu mehr Familien-
freundlichkeit behilflich sein. Familienfreundlichkeit bezieht sich in vorliegender Arbeit auf
alle betrieblichen MalRnahmen, welche die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf er-
leichtern oder gar ermdglichen. Die Idee, Uber diese Thematik zu schreiben, entstand an-
I&sslich einer Studienarbeit Uber Arbeitgeberattraktivitdt durch Sozialleistungen in kleinen
und mittleren Unternehmen. Durch personliche Gesprache stellte sich heraus, dass heute
im Vergleich zu friher mehr Mdoglichkeiten bestehen, bisher unbeachtete Mitarbeitergrup-
pen zu unterstitzen und zu rekrutieren. Der Autor der Masterarbeit ist der Meinung, dass
es essenziell ist, mit Beschaftigten, die neben dem Job familidre Herausforderungen meis-
tern, angemessen umzugehen. Flhrungskraften sollte bewusst werden, dass sich jeder
schnell in herausfordernden familiaren Situationen, wie der Pflegebedurftigkeit eines Ange-
horigen, wiederfinden kann. Arbeitgeber missen zunehmend auch das private Umfeld des
Arbeitnehmers bericksichtigen, da sich private Probleme zwangslaufig auch auf die Ar-
beitsleistung und Fluktuation auswirken. Betroffene Mitarbeiter gilt es zu unterstutzen, da-
mit diese privat als auch beruflich vorankommen. Bei neuen Mitarbeitern wird die Unterstit-
zung durch den Arbeitgeber fir eine gute Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf zum
,must-have“. Gelingt es Familie, insbesondere Angehdérigenpflege und Beruf optimal zu ver-
einen, kann das Unternehmen seine Mitarbeiter langer halten und leichter neue gewinnen.
Familienfreundliche Personalpolitik ist somit ein wichtiges Alleinstellungsmerkmal, um die
Auswirkungen des Fachkraftemangels abzumildern und mitarbeiterorientiert zu fuhren.
Nicht nur in den USA, wo HR-Trends gesetzt werden, sondern auch in Deutschland haben
dies immer mehr Unternehmen bereits erkannt. Inwieweit die von Arbeitgebern angebote-
nen VereinbarkeitsmalRnahmen positiv wirken, gilt es zu erforschen. Durch die Masterarbeit

sollen neue Losungen gefunden werden Familie, Pflege und Beruf optimal zu vereinbaren.

Im Zeitraum von April bis Ende Juli 2018 beschéftigte sich der Autor mit der Datenerhebung
und Auswertung. Beim Schreiben wissenschaftlicher Arbeiten verliert man manchmal den
Uberblick. Meine Hochschulbetreuer standen jedoch stets beratend und geduldig zur Seite.
An dieser Stelle mdchte ich Herrn Prof. Pihl und Herrn Hallbauer Anerkennung flr die gute
Begleitung aussprechen. Danken mdchte ich ferner den Kooperationspartnern, der PREA-
LIZE® GmbH und dem BRK-Kreisverband Tirschenreuth, welche mich beim Zugang zum
Forschungsfeld unterstitzt haben. Grolter Dank gilt auch allen Studienteilnehmerinnen, da

ohne ihr Interesse und ihr Engagement keine solche Forschung mdglich gewesen ware.
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Geleitwort der PREALIZE® GmbH

Nichts ist so bestandig wie der Wandel. (Zitat des griechischen Philosophen Heraklit)

Ist nicht das ganze Leben eine Veranderung? Ist die Evolution, die uns seit Jahrtausenden
begleitet, nicht der stetige Wandel Giberhaupt? Weshalb beschaftigen wir uns heute mit Ver-
anderungen intensiver, als in den letzten Epochen und das so nachhaltig in Wirtschaftsun-

ternehmen, die doch mehr Richtung Zukunft und Wachstum ausgerichtet sind?
- Was ist heute folglich anders? -

In den letzten zwanzig Jahren zeichnete sich zunehmend immer mehr ab, wie durch globa-
len Wettbewerb, den demografischen Wandel, neue Arbeits- und Kommunikationsprozesse
und letztlich die zunehmende Digitalisierung, sich die Arbeitswelt von morgen nicht mehr
so schnell kalkulieren Iasst wie in der Vergangenheit. Dieses Phanomen kann man sehr gut
daran erkennen, wenn man Manager heute fragt, wie ihr 10-Jahresplan fur das Unterneh-
men aussieht. Flr heutige Manager ist es manchmal schon sehr schwierig die nachsten
drei Jahre zu planen, meist plant man sogar nur noch maximal zwdlf Monate, da alles dar-

Uber hinaus keinem wirklichen Plan mehr entspricht, sondern eher dem Glaskugelschauen.

Durch die sich drastisch und schneller verandernden Umfeldparameter wir die Personalsi-
tuation verscharft. Weiterhin tragt der stetig steigende Fachkraftemangel dazu bei, dass
sich der Arbeitgebermarkt verstarkt zu einem Arbeitnehmermarkt entwickelt. Dies verandert

auch zunehmend den Blick aller Unternehmen auf die ,nachhaltige Mitarbeiterbindung®.

Die Ziele und Werte von Arbeitnehmern haben sich deutlich verandert im Vergleich zu den
letzten Jahrzehnten. Statussymbole und Geld sind nicht mehr so wichtig wie Familie und
Freizeit. Hierauf mussen Arbeitgeber in Zukunft reagieren, um weiterhin in einem sinkenden
Bewerbermarkt noch als spannendes Unternehmen wahrgenommen zu werden. Daher be-
gruRen wir die Studie zum Thema ,Familienfreundliche Personalpolitik — Einflussfaktoren
auf die Vereinbarkeit der Lebensbereiche® von Herrn Domenic Sommer sehr. Sie zeigt auf,

in welchem Umfang Arbeitnehmer Familienfreundlichkeit aktiv wahrnehmen und schatzen.

Die zunehmende Digitalisierung erleichtert in Zukunft auch immer mehr Menschen und Un-
ternehmen die Arbeit und Freizeit optimal zu kombinieren. In der Bildungsapp bil|d|ich digi-
tal® kénnen Unternehmen ihren Mitarbeitenden bereits jetzt diese Arbeitserleichterung er-
mdglichen. Ein Aufbau von Wissensmanagement muss in Zukunft nicht mehr vom Arbeits-

platz aus passieren, sondern kann ganz entspannt von zu Hause aus angegangen werden.
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Wir mdchten allen interessierten Leserinnen und Lesern der Studie zur ,Familienfreundli-
chen Personalpolitik® Mut zusprechen, sich den neuen Medien gegenuber zu 6ffnen und
die Chancen im stetig steigenden Wettbewerbsumfeld fir sich zu nitzen. Es geht im Sinne
der familienfreundlichen Personalpolitik auch darum innovative Wege fur die Vereinbarkeit
der Lebensbereiche zu nutzen. Doch ein Satz von Walter Frisch ist heute noch genauso
wichtig wie damals ,Tue Gutes und sprich dartber”. Hier gibt es laut der Studie noch viel
Luft nach oben dieses nach aulden besser zu transportieren. Wir winschen Ihnen viel Erfolg

in der erfolgreichen Umsetzung beim Kampf um die besten Mitarbeiterkopfe der Zukunft.

Es grif3en Sie herzlich die PREALIZE® — Geschaftsfihrerinnen

Cornelia Jeschek & Yvonne Jeschek

Paten der Studie zur familienfreundlichen Personalpolitik
Geschaftsfiihrerinnen der PREALIZE® GmbH
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Kurzfassung (EMED) II

Kurzfassung (EMED)

Familiare Pflege- und Erziehungsaufgaben sind genauso wie die Karriere zentraler Be-
standteil der Lebenswelten. Durch eine schlechte Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Beruf entsteht einerseits flir den Beschaftigten eine Belastung und anderseits kénnen Un-
ternehmen ihr Erwerbspersonenpotenzial nicht optimal nutzen. Im schlimmsten Fall verlas-
sen gut ausgebildete Mitarbeiter aufgrund einer schlechten Vereinbarkeit der Lebensberei-
che das Unternehmen. Durch das Instrument der familienfreundlichen Personalpolitik kon-
nen Arbeitgeber hingegen die Unternehmensbindung steigern, bisher unberlcksichtigte

Personen rekrutieren und Ausfallzeiten sowie Kosten reduzieren. Vorliegende Arbeit hat

das Ziel neben dem Status quo vor allem Verbesserungen fiir die Personalarbeit aufzuzei-

gen. Ferner ist die Kenntnis Uber wesentliche Vereinbarkeitsfaktoren flr eine erfolgreiche

familienfreundliche Personalpolitik wichtig. Um die Forschungsfragen zu beantworten,

wurde eine quantitative Onlinebefragung von abhangig Beschaftigten durchgefihrt. Die
Teilnehmerrekrutierung fand per E-Mail (N=550), Aushange und soziale Netzwerke statt.
Die Befragung schloss sowohl Beschaftigte mit familiaren Aufgaben als auch ohne familiare
Aufgaben ein. Das Betriebsklima wird insgesamt positiv bewertet. Vorgesetzte und Kolle-
gen haben generell Verstandnis fur familiare Aufgaben und unterstitzen in der Regel auch
praktisch nach familiaren Absenzen. Der Majoritat der Befragten gelingt die Vereinbarkeit
der Lebensbereiche. Die Ergebnisse zeigen, dass 70% aller Arbeitnehmer ihren Arbeitge-
ber bereits als familienfreundlich einschatzen, auch wenn mehr als 50% der Unternehmen
eine familienfreundliche Strategie nicht 6ffentlichkeitswirksam kommuniziert. Vor allem Mut-
ter werden im betrieblichen Setting bericksichtigt, wahrend die Bedurfnisse von Vatern und
Pflegender bei 35% der Betriebe bisher keine Rolle spielen. In der Unternehmensstrategie
werden vorwiegend MalRnahmen zur familienfreundlichen Gestaltung von Arbeitszeit, Ar-
beitsort und Arbeitsorganisation geboten. Bereiche, in denen weniger geboten wird, sind
die Personalentwicklung, das betriebliche Betreuungsangebot und die finanzielle Unterstit-
zung. Die bisherigen Maf3inahmen werden als hilfreich bewertet, obwohl zugleich noch mehr
Bedarf nach betrieblicher Unterstutzung besteht. Im Regressionsmodell zeigt sich die Zu-
friedenheit mit dem Gehalt als signifikanter Einflussfaktor fur eine gelungene Vereinbarkeit.
Weitere Faktoren sind die Verflugbarkeit flexibler Arbeitszeitmodelle, die Verlasslichkeit und
Rucksichtnahme in der Dienst- und Urlaubsplanung als auch die Unterstlitzung von Vorge-
setzten und Kollegen. Letzteres zeigt, dass Schulungen zur mitarbeiterorientierten Flihrung
und Teambuilding wichtig sind. Insgesamt sind die festgestellten Faktoren fur die familien-
orientieren Personalpolitik sehr wichtig. Diskutiert werden kann jedoch die Befragungsre-

prasentativitat. Zusatzlich ist weitere Forschung zur Unternehmerperspektive anzustofl3en.
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Abstract

Background/ objective: A high degree of employees with a good work life balance is cru-
cial for the company's success, especially in times of demographic change. In family-friendly
HR policies, it is essential to choose the right measures to increase employee loyalty, recruit

previously unrecognised employees and secure skilled workers. Therefore, this study ex-

amines the reconciliation of family, care and career and the factors predicting it.

Methodology: Dependent employees with and without family responsibilities were inter-
viewed with an online questionnaire. Recruitment took place by e-mail (N=550), posters and
social networks. The quantitative study was conducted in German companies. The online
questionnaire asked for satisfaction with the working conditions, corporate culture, the per-
ception of leadership, information policy and support possibilities for the compatibility of
family, care and career. The response was 351 people. The evaluation was performed with

SPSS. A binary logistic regression with the work-life-balance was carried out.

Results: Supervisors and colleagues generally have an understanding for family tasks and
provide practical support after absences. The majority of respondents succeeded in balanc-
ing their areas of life. The findings show that 70% of all employees already consider their
employer to be family-friendly, even if more than 50% of the companies do not communicate
family friendliness publicly. Mothers in particular are considered in companies, while the
needs of fathers and carers aren’t recognised in 35% of the firms. In corporate strategy,
measures refer to a formal reconciliation strategy, workplace design an work organization-
Areas, where less is offered, are personnel development, company care services and fi-
nancial support. The work-life-balance-measures taken are seen as helpful, although at the
same time there is still more need for support. In the logistic regression model, satisfaction
with the salary is a significant influencing factor for successful work-family reconciliation.
Further factors are the availability of flexible working time models, reliability and considera-

tion in duty and holiday planning as well as the support of bosses and colleagues.

Discussion: As a monolingual cross-sectional study with recruiting elements of self-selec-
tion, the representativeness is debatable. The current state of research could be confirmed
as well as extended by the results on the relevance of salary, teambuilding and leadership.
The latter shows that training in employee-oriented leadership is important. It is also im-
portant to improve the family-friendly HR policy and pay attention to the influencing factors.
Further research on the employer’s perspective on reconciling work and family life must be

initiated. The perspective of managers and social service providers should be examined.
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1 Einleitung

Die Arbeitswelt wird sich durch die demografische Entwicklung, Globalisierung und Digita-
lisierung rasant verandern. Der Arbeitsmarkt wird in naher Zukunft zu einem Nachfrage-
markt, in dem es einen ausgepragten Wettbewerb um das beste Personal geben wird (Bun-
desministerium fur Arbeit und Soziales 2013). Bis zum Jahr 2020 vergrofRert sich die Fach-
kraftelicke auf 1,8 Millionen Arbeitskrafte (Ehrentraut und Neubauer 2015, S. 2). Ein Un-
ternehmen investiert in Zukunft mehr in die Weiterbildung seiner Belegschaft und hat ein
groldes Interesse daran, Mitarbeiter langfristig und unterbrechungsfrei im Betrieb zu halten.

Neben dem ,War for Talents” findet ein Wertewandel statt, indem die Belegschaft weniger
Wert auf materielle Anreize und klassische Statussymbole legt (Degner und Rohkamm-Bolz
2015). Weiche Faktoren wie die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben werden zuneh-
mend ein wichtiger Bestandteil der Unternehmenskultur und Erfolgsfaktor in der Mitarbei-
terbindung (Rodeck 2014, S. 3; Schmucker 2017, S. 5). Bereits bei Berufseinsteigern zeigt
sich, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu den Top-Funf-Faktoren bei der Wahl
des klnftigen Arbeitgebers zahlt (Grohnert 2016, S. 23). Ferner ist die Veranderung der
Geschlechterbeziehung im Kontext der Mitarbeiterbindung bedeutsam. Immer mehr und
besser ausgebildete Frauen mdchten heute Karriere machen und das bei zusatzlicher
Ubernahme zeitintensiver familidrer Pflege- und Erziehungsaufgaben (Becker 2008, S.
133). Die Zahl der erwerbstatigen Mutter mit kleinen Kindern nimmt deutlich zu. Im Jahr
2015 waren 43% der Mutter mit Kindern unter zwei Jahren erwerbstatig (Die Bundesregie-
rung 2017). Moderne Familienformen erfordern, dass beide Eltern sich durch ihre Erwerbs-
tatigkeit finanziell absichern. Fir Manner wird es kontrar dazu normal, sich durch Eltern-
zeit(en) mehr um die Familie und Kindererziehung zu kimmern (Koenig et al. 2015, S. 2).

Geschlechtertibergreifend kénnen Konflikte beim Spagat zwischen beruflichen und privaten
Herausforderungen entstehen. Die meisten Menschen werden irgendwann als Mitter, Va-
ter oder pflegende Angehdrige familiare Verantwortung ibernehmen und von solchen Kon-
flikten betroffen sein. Vereinbarkeitskonflikte wirken sich durch héhere Stresslevel negativ
auf die Gesundheit und die Arbeitswelt aus (Williams et al. 2017, S. 1). Insbesondere die
Arbeitszufriedenheit, Motivation, Unternehmensverbundenheit sowie die Leistungsbereit-
schaft kdnnen abnehmen (Karatepe und Tekinkus 2006, S. 175). Gesamtgesellschaftlich
ist es daher von Vorteil, wenn Arbeit auf Lebenssituationen, wie die Kinderbetreuung oder
die Pflege von Angehorigen, zugeschnitten ist (Maall 2016, S. 118). Es geht nicht um einen
ohnehin ungleichen Wettkampf zwischen Privat und Berufsleben, sondern darum, Syner-
gien zu schaffen (Bischof-Jaggi 2005, S. 11). Familienfreundliche Gestaltung der Arbeit,
durch bspw. flexible Arbeitszeiten, Betreuungs- und Beratungsangebote, nutzt insbeson-
dere der Wirtschaft und ist mehr als soziales Engagement (Ehrentraut und Neubauer 2015).
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Einerseits kdnnen Arbeitgeber die Familienplanung erleichtern und dadurch die Geburten-
rate steigern, das demografische Gefalle zwischen Alt und Jung abbauen sowie neue Kon-
sumenten schaffen (Bundesministerium fur Arbeit und Soziales 2017). Andererseits gewin-
nen familienfreundliche Unternehmen neue Personengruppen, flr die bisher aufgrund von
familiarer Verpflichtungen eine Erwerbstatigkeit oftmals nur erschwert moglich war (Bi-
schof-Jaggi 2005, S. 11). Dies ist gerade in Zeiten des Wirtschaftswachstums notwendig,
denn hier werden alle Humanressourcen benétigt. Familienfreundliche Unternehmen erhal-
ten durch das erweiterte Erwerbspersonenpotenzial einen wesentlichen Wettbewerbsvor-
teil, kdnnen offene Stellen leichter besetzen und weisen geringere Fluktuationsraten auf
(Vuksan et al. 2012, S. 5). Arbeitgeberseitige Unterstiitzung, im Bezug auf familidre Aufga-
ben, hat eine starke Wirkung und wird von vielen wertgeschatzt (Butts et al. 2013, S. 2). Es
lohnt sich familienfreundliche Personalstrategien zu etablieren (Williams et al. 2017, S. 2).

Die Unternehmen sind allerdings unsicher, welche konkreten Vereinbarkeitsmanahmen
zielfuhrend sind (Spiegl 2017, 1X). Die bisherige Forschung zeigt auf, dass nur knapp die
Halfte aller Unternehmen in Deutschland MalRhahmen zur Vereinbarkeit der Lebensberei-
che ergreift (Schmucker 2017; Hammermann und Stettes 2016). Bestehende Unterstit-
zungsangebote sind auf Mutter fokussiert und pflegende Angehdrige werden kaum bertck-
sichtigt (Kreimer und Meier 2017, S. 8). Letzteres ist vor dem Hintergrund, dass pflegende
Angehdrige im Pflegesystem bedeutend sind, kritisch (Geyer und Schulz 2014, S. 294).

Gegenstand dieser Studie ist es daher, zielgerichtete Malhahmen zur Verbesserung der
Familienfreundlichkeit hinsichtlich ihres Nutzens fur alle Beschéaftigten und ihrer Verbreitung
zu erforschen. Die speziellen Belange und Bedurfnisse pflegender Angehdriger gilt es dabei
besonders zu bericksichtigen. Neben dem aktuellsten Stand zur familienfreundlichen Un-
ternehmenswelt sollen mittels Regressionsmodell(en) allgemeine Einflussfaktoren fir eine
gelungene, effektive familienorientierte Personalpolitik ermittelt werden. Ubergeordnetes
Ziel dieser empirischen Arbeit ist es, aus den Erkenntnissen angemessene und bedurfnis-
orientierte Unterstlitzungsansatze im Umgang mit Mitarbeitenden mit familiaren Verpflich-
tungen zu entwickeln. Um die Forschungsziele zu erreichen, fihrt der Autor eine quantita-
tive Erhebung mittels Onlinefragebogen zur familienfreundlichen Personalpolitik durch.

Die Struktur dieser Masterthesis folgt dem allgemeinen Aufbau wissenschaftlicher Arbeiten
lwer (Klewer 2016, S. 97). Nach der Einleitung werden zunachst theoretische Grundlagen
erlautert. Bevor im nachfolgenden Kapitel auf die Methodik eingegangen wird, soll die The-
orie mit dem aktuellen Forschungsstand dargestellt werden. Nach dem Theoriekapitel wer-
den die Fragestellungen sowie die Hypothesen erlautert. Das auf die Fragestellung fol-
gende Ergebniskapitel richtet sich nach der Fragebogenstruktur. Die Ergebnisse und Me-
thodik werden diskutiert. AbschlieRend folgt ein Fazit mit konkreten Handlungsvorschlagen.
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2 Theoretischer Hintergrund

Im theoretischen Hintergrund sollen die theoretischen Grundlagen skizziert werden, damit
die im weiteren Verlauf erlauterten Handlungsfelder zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

besser verstandlich werden. Weiterhin wird abschlieRend der Forschungsstand dargestellit.

2.1 Terminologie und Modelle

Im ersten Kapitel wird die Terminologie zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf skizziert.

Dem Themenfeld wird sich dabei soziologisch und gesundheitswissenschaftlich genahert.

2.1.1 Erwerbstatigkeit (,,Work"“)

Erwerbstatigkeit ist eine zielgerichtete, kdrperliche, geistige und entlohnte Tatigkeit (Pie-
kenbrock und Hasenbalg 2014, S. 27). Unterschieden werden kann bei Erwerbsarbeit zwi-
schen selbststandiger und abhangiger Beschaftigung. Selbststandige kénnen laut § 84 Abs.
1 HGB den Arbeitsort, die Arbeitszeit und -aufgabe in der Regel selbst gestalten. Abhangig
Beschaftigte sind dagegen weitgehend abhangig vom Arbeitgeber und haben weniger Frei-
heiten. Gerade bei ihnen ist eine familienorientierte Personalpolitik besonders von Bedeu-
tung, da ihre Arbeit stark formellen Verpflichtungen, die vonseiten des Arbeitgebers gestal-
tet werden, unterliegt (Bold und DeulRen 2013, S. 14). Der Bereich der abhangigen Erwerbs-
tatigkeit wird durch Gesetze reglementiert, mit denen der Staat den Arbeitnehmer vor Aus-
beutung durch den Arbeitgeber schiitzen will. So gibt es eine Reihe von Arbeitszeit- und
Arbeitsschutzgesetzen, die ausreichend Freirdume fir Privates und die Regeneration der
Arbeitskraft zu sichern. Die vorliegende Studie beschrankt sich auf abhangig Beschaftigte,
da diese eine deutlich groRere Personengruppe darstellen (Statistisches Bundesamt
2018a). Die berufliche Tatigkeit ist flir viele Menschen zentral und dient langfristig der
»ochaffung, Erhaltung und Weiterentwicklung von Lebensgrundlagen® (Nerdinger et al.
2011, S. 174). Erwerbsarbeit sichert das Einkommen der Familie bzw. des Haushalts. Im
Gegensatz zur unentgeltlichen Familienarbeit erflllt aktive Erwerbstatigkeit eine Finanzie-
rungsfunktion (Ruling und Kassner 2007, S. 36). Neben der Finanzierung der Familie er-
mdglicht Erwerbsarbeit vor allem Frauen die wirtschaftliche Unabhangigkeit vom Partner
(Nerdinger et al. 2014, S. 187). DarlUber hinaus besteht durch den Beruf die Mdglichkeit zur
Selbstverwirklichung und Personlichkeitsentwicklung (Bold und DeufRen 2013, S. 14). Be-
reits die Ausbildungswahl ermoglicht eine Ausrichtung auf Interessen. Berufliche Tatigkeit

dient zudem der individuellen gesellschaftlichen Teilhabe (Ulich und Wiese 2011, S. 21).
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2.1.2 Familie (,,Life)

Die Familienstrukturen sind historisch gewachsen und unterliegen einem gesellschaftlichen
Wandel (Ecarius et al. 2011, S. 13; Weigel 2008, S. 1427). Bisher wurde die Familie als
.ideelle Einheit zwischen Ehe, Hausgemeinschaft, Elternschaft und Verwandtschaft® be-
zeichnet (Maihofer et al. 2001, S. 15). Die Familie ist heute jedoch nicht mehr nur an die
Ehe gebunden (Ciabattari 2017, S. 22; Riling und Kassner 2007, S. 12). Eine Familie be-
steht mindestens aus einem Erwachsenen und einem Kind (Warda 2007, S. 10). Wobei es
keine Rolle mehr spielt, ob die Partner verheiratet sind und ob es sich bei den Kindern um
leibliche Kinder oder Stief-, Pflege- bzw. Adoptivkinder handelt (Schmidt 1993, S. 45).

Aus familiensoziologischer Sicht ist Familie ein relativ dauerhaftes, interdisziplinares ,Netz-
werk, das auf Erziehung, Unterstitzung, Kommunikation und Rollenakzeptanz basiert” (Ge-
ffroy und Albiez 2016, S. 57). Familie kann als ,Eltern-Kind-Gemeinschaft* umschrieben
werden (Dallinger et al. 2016, S. 51; Weigel 2008, S. 1427). Diese (Kooperations-)Gemein-
schaften kénnen sich unterschiedlich organisieren, wobei die Organisation von familiaren
Lebensformen dabei als dynamischer und individueller Verhandlungsprozess zwischen

zwei oder mehreren Lebenspartnern gesehen werden kann (Maihofer et al. 2001, S. 11).

Der Gesetzgeber sieht Familie als schutzenswerte Grundlage fur die Pflege und Erziehung
von Kindern (Deutscher Bundestag 24.05.1949). Familie bezeichnet laut Art. 6 und Art. 3

Grundgesetz alle Partnerschaften, in denen eheliche und uneheliche Kinder existieren.

Aus psychosozialer Perspektive ist das wichtigste Merkmal einer Familie die Reproduktion
(Ecarius et al. 2011, S. 13). Die optimale Erziehung und Entwicklung von Kindern ist Kern
des Familienlebens (Heimer 2017, S. 9). Hierzu gehdrt die Sozialisation, inklusive der Ver-
mittlung von Werten und Normen (Maihofer et al. 2001, S. 10). Familie hat gesellschaftlich
stabilisierende Funktionen, wie die emotionale und materielle Unterstitzung (Weigel 2008,
S. 1428). Vertrauen sich Familienmitglieder, wird eine bis ins Erwachsenenleben konstante
emotionale Bindung und Identitat aufgebaut (Fitzpatrick 2004, S. 167). In Zeiten von Krisen
besinnen sich Menschen beider Geschlechter auf den Stabilisator Familie, da sie hier sozi-

ale, pflegerische und 6konomische Hilfe bekommen (Aldous und Ganey 1999, S. 155).

Fir die vorliegende Masterarbeit wird ein weitlaufiges sowie modernes Verstandnis des
Familienbegriffs angenommen. Sowohl Eltern als auch kinderlose Paare werden als Fami-
lie angesehen. In der vorliegende Masterarbeit spielt es ferner keine Rolle, welches Fami-
lienmodell individuell als das ,richtige” angesehen wird. Mit Familienmodellen sind neben
der klassischen Ehegemeinschaft auch die Patchwork-, Single-, Pendler-, Zwei-Kern-Fa-

milien oder sonstige Formen der familiaren Organisation gemeint (Weigel 2008, S. 1428).
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2.1.3 Pflege und Pflegebediirftigkeit (,,Life*)

Da es in der vorliegenden Arbeit um die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf geht,
mussen auch die Begriffe Pflege und Pflegebedurftigkeit genauer betrachtet werden. Pflege
ist eine Aufgabe, die Menschen sowohl sich selbst als auch ihren engsten Angehorigen
gegenuber immer schon erbracht haben (Zimmer 2016, S.42.). Grundlegend daflr war die
Sorge um die Artgenossen und die Erhaltung der Art, beschrankte sich aber meistens auf

die eigene Familie und ging nur selten dartber hinaus (Mdller und Hesselbarth 1998, S. 8.)

Pflege beinhaltet grundsatzlich alle Handlungen, die die Gesundheit fordern und erhalten.
Pflege unterstitzt Menschen beim Umgang mit den Auswirkungen ihrer Erkrankung und
ihrer Therapie (Spichiger et al. 2006, S. 45). Pflege ist auf den zu Pflegenden ausgerichtet.
Bei Demenz steht beispielsweise die Anpassung des Umfelds an die mentalen Fahigkeiten
des zu Pflegenden sowie das eigene Verstandnis der Krankheit im Fokus der Anstrengun-
gen (Henry et al. 2018, S. 3). Pflege ist eine interdisziplinare komplexe ,Hilfeleistung an
Menschen aller Altersgruppen im Zustand von Behinderung, Krankwerden, Kranksein, Ge-
sundwerden, Krankbleiben und Sterben® (Kéther 2011, S. 1001). In der Pflegewissenschaft
bezieht sich der Pflegebegriff auf die Unterstlitzung von ,Verrichtungen des taglichen Le-
bens®. Zu den vielfaltigen Aufgaben Pflegender zéhlen daher Verrichtungen, wie Korper-
pflege oder die Unterstlitzung bei der Ernahrung, (Ciabattari 2017, S. 197). Weiter gefasst
beinhaltet die Pflege zudem Betreuungsaufgaben und schliel3t die Hilfe bei der Haushalts-
fuhrung mit ein (Schneider 2006, S. 494). Genauso vielseitig wie die Pflegeaufgaben selbst
sind auch deren Ziele. So steht neben der Betreuung, Orientierung und Gesundheitsforde-
rung der Erhalt der Selbststandigkeit und Selbstbestimmung im Fokus (Theunissen und
Kulig 2011, S. 270). Pflegebedirftige sollen durch die Pflege befahigt werden, mit der
Krankheit oder Behinderung umzugehen und Abhangigkeit zu vermeiden. Neben der Si-
cherstellung einer sicheren und férdernden Umgebung ist auch die Ermdglichung eines
wurdevollen Sterbens ein Thema der Pflege (Kéther 2011, S. 1000).

Laut § 8 SGB Xl ist die pflegerische Versorgung eine ,gesamtgesellschaftliche Aufgabe®,
die der Staat jedoch durch sozialrechtliche Leistungsanspriiche unterstitzt. In der Pflege
wird generell zwischen professioneller bzw. formeller Pflege und informeller Pflege unter-
schieden. Beide Pflegebereiche komplementieren sich (Geyer und Schulz 2014, S. 295).
Die professionelle Pflege muss jedoch mehr spezifische Voraussetzungen erflillen, um als
professionell zu gelten, wozu fachliche und persénliche Qualifikationen gehoéren, die in be-
stimmten Gesetzen und Verordnungen festgeschrieben sind (Schwinger 2016, S.151-152;
Zimmer 2016, S. 42—-48; Deutscher Bundestag 01.01.2020).
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Far informell Pflegende trifft eine normierte pflegerische Ausbildung nicht zu, denn sie sind
meistens nicht in der Pflege ausgebildet, verfligen zu Beginn der Pflegesituation nicht tGber
Fachkenntnisse und kdnnen nicht auf Erfahrungswissen zurickgreifen (OECD 2017, S.
201). Dennoch Ubernehmen sie diese Aufgabe, weil sie einer empfundenen familiaren
Pflicht nachkommen, und erfillen damit eine gesellschaftliche Aufgabe von hoher Bedeu-
tung (Schneider 2006, S. 493). Die informelle Pflege wurde friher aufgrund ihrer haufig
fehlenden Pflegeausbildung auch als ,Laienpflege” bezeichnet. Da die informelle Pflege
jedoch (noch) einen Groldteil aller Pflegearrangements sicherstellt und Pflegende heute
besser denn je geschult werden, wird dieser Begriff nicht mehr verwendet, da diese Art der
Pflege nicht durch den Begriff Laienpflege abgewertet werden sollte (OECD 2017, S. 201).
Durch die Unterstlitzung aller Lebensbereiche und die Organisation von hauslicher Pflege
werden informelle Pflegepersonen indirekt zu Pflegemanagern. Informell Pflegende sind
Lotsen in der Gesundheitsversorgung und haben sich nach Jahren pflegerischer Tatigkeit
entsprechende Fahig- und Fertigkeiten angeeignet. Diese Thesis fokussiert sich kompe-

tenzunabhangig auf die informelle Pflege, das heilt die Angehoérigen oder Nachstenpflege.

Informelle Pflege meint ein vorwiegend unentgeltliches Engagement, bei dem sich um Hil-
febedurftige nach eigenem Ermessen gekiimmert wird (Lademann und Isfort 2014, S. 20).
Informelle Pflegepersonen betreiben laut §19 SGB Xl die Pflege nicht erwerbsmagig in der
hauslichen Umgebung (Deutscher Bundestag 26.04.1994). Die Unterstlitzung einer hilfe-
bedirftigen Person kann sich dabei auf die eigenen Eltern oder Kinder sowie auch auf Per-
sonen in der Nachbarschaft beziehen. Haufig bezieht sich informelle Pflege jedoch auf die
Unterstltzung innerhalb der Familie, indem sich Téchter, S6hne oder Ehepartner um ein
hilfebedurftiges Familienmitglied kimmern (OECD 2017, S. 201). Genannter Personenkreis
sowie auch Groleltern, Lebenspartner, Schwiegereltern und Enkelkinder werden haufig als
,nahe“ Angehodrige bezeichnet (Deutscher Bundestag 26.04.1994, §15 SGB XI,
01.07.2008, §7 Abs. 3 PflegeZG). Auch wenn mit informeller Pflege alle pflegenden Ange-
hdrigen gemeint sind, werden von gesetzlicher Seite enge Verwandte als pflegende Ange-
horige besser unterstiitzt. Im Zentrum der Aufmerksamkeit von pflegenden Angehorigen
stehen jedoch generell der Empfanger der Pflege und seine Pflegebedurftigkeit. Pflegebe-
durftigkeit ist dabei ein ,komplexes und multidimensionales Phanomen* und muss daher

nachfolgend eindeutig beschrieben werden (Chassioti 2014, S. 47).

Unter Pflegedurftigkeit fallt ein ,Mensch, wenn er krank ist oder an einer Behinderung leidet,
die ihn im Alltag dauerhaft von anderen Menschen abhangig macht* (Eins 2018). Die Pfle-
gebedurftigkeit orientiert sich an den Voraussetzungen ,Hilflosigkeit und ,Bedarf‘ (Chassi-
oti 2014, S. 48). Unter Anhang 8, S. 119 ist der Pflegebedurftigkeitsbegriff naher erlautert.
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2.1.4 Vereinbarkeit: Familie, Pflege & Beruf (Work-Life-Balance)

Ein Terminus, der im Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie haufig
genannt wird, ist die Work-Life-Balance. Work-Life-Balance gehdrt mit deren Weiterent-
wicklung, der Life-Domain-Balance, zur Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben (BZgA
2017). Vorab soll erwahnt werden, dass der Work-Life-Balance-Begriff mit Kritik behaftet
ist. Durch die Work-Life-Balance wird unter Umsténden eine irrefihrende Spaltung von Ar-
beit und Leben erzeugt (Widuckel 2015, S. 34). Diese Sichtweise von Work-Life-Balance
entspricht nicht der Realitat, da Arbeit und Leben in unserer heutigen, schnelllebigen Zeit
nur schwer voneinander zu trennen sind (Continentale Krankenversicherung 2013, S. 4).
SchlieBlich findet auch wahrend der Arbeitszeit das ,Leben® statt. Als Beispiel sind wichtige
familiare Anrufe wahrend der Arbeitszeit zu nennen. In der privaten Freizeit werden zudem
haufig Mails beantwortet oder wichtige geschéftliche Telefonate geflihrt. Sowohl die Arbeit
als auch das Privatleben sind ,Teilsysteme unserer menschlichen Lebenswelt, die sich wie-
derum in verschiedene Subsysteme unterteilen lassen, mit jeweils vielféltigen Auspragun-
gen und Interdependenzen (Kirschten 2014, S. 20). Die individuelle Lebenswelt einer Per-
son ist deutlich komplexer und kann im Work-Life-Balance-Begriff nur vereinfacht darge-

stellt werden. Die auf der Seite dargestellte Definition ist diesem Umstand angepasst.

Der Begriff Work-Life-Balance kann synonym zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie ver-
wendet werden. Mit beiden Termini ist die ,Balance zwischen den Mdglichkeiten und An-
forderungen der Erwerbsarbeit und den Mdoglichkeiten und Anforderungen anderer Le-
benstatigkeiten® (Ulrich 2017, S. 968) gemeint. Unter den ,Anforderungen anderer Le-
benstatigkeiten“ werden im Sinne dieser Arbeit familiare Aufgaben, wie die Pflege von An-
gehorigen oder Kindererziehung, verstanden. Vielmehr gibt es weitere Lebensphasen und
private Belange (Rump et al. 2014, S. 21). Die Abbildung gibt einen einfachen Uberblick:

Lebensphasen

Wechselwirkungen

Aushandlungsprozess
einer individuellen

Work-Life-Balance:

- Lebensbereiche

- Berufliche Situation

- Passung aus:
Anforderungen und
Ressourcen, Entwick-
lung neuer Arbeits-.
Organisations- und
Lebensformen

Abb. 1: Individuelle Lebenswelt: Vielfalt der Lebens-/Berufsphasen; (vgl. Rump et al. 2014, S. 21)



Theoretischer Hintergrund 8

Unter der ,Balance® wird der individuelle Aushandlungsprozess verstanden, in dem ein
Mensch versucht anfallende berufliche und private Phasen, Rollen, Interessen und Funkti-
onen zu erfullen. Der Beschéftigte ist im Laufe seines Lebens immer wieder einem berufli-
chen und privaten Wandel und damit neuen Herausforderungen ausgesetzt. Bei diesen
privaten und beruflichen Herausforderungen stehen der einzelne Mensch und der Umgang
mit diesen Herausforderungen im Vordergrund. Die Balance zwischen den Lebensberei-
chen geschieht intraindividuell. Jeder Mensch setzt sich im Privat- und Arbeitsleben unter-
schiedliche Prioritaten und teilt seine Verantwortungen zeitlich unterschiedlich auf (Bischof-
Jaggi 2005, S. 20). Jeder Mensch besitzt zudem andere Selbstverwirklichungsbedirfnisse
und andere Ressourcen (Rump et al. 2014, S. 43). Bei den bidirektionalen Wechselbezie-
hungen zwischen Arbeitswelt und Privatleben kann es zu Konflikten kommen (,Work-family

(role) conflict”, ,work-life conflict). Die folgende Abbildung verdeutlicht diesen Konflikt:

Berufliche Belastung(en) Stress im Berufsleben

Private/ Familare Belastung(en) Stress im Privatleben

Abb. 2: Vereinfachte Darstellung des ,work-family-conflict*-Konzepts (Frone et al. 1992, S. 72)

Ein Konflikt entsteht im Allgemeinen, wenn Personen unter Druck geraten, weil sie ver-
schiedene Anforderungen aus (multiplen) Rollen nicht erfiillen kénnen. Wie anhand der Ab-
bildung deutlich wird, beeinflussen sich die beruflichen und aulierberuflichen Rollen (Frone
etal. 1992, S. 72). Ein Konflikt resultiert dann, wenn es aufgrund hoher Anforderungen und
Belastungen zu einer Beeintrachtigung einer Rolle kommt. ,Beispielsweise kénnen die ho-
hen Anforderungen an die Betreuung von Kindern [...] dazu fuhren, dass berufliche Rollen-
anforderungen nur eingeschrankt erfullt werden kénnen [z. B. nur als Teilzeiterwerbstatig-
keit].“ (Kirschten 2014, S. 155) Die Erfullung bestimmter Rollen und Erwartungen kann da-
bei beispielsweise aufgrund von zeitlichen Grinden scheitern (Uzoigwe et al. 2016, S. 630).
Eine Imbalance, das heil}t ein Vereinbarkeitskonflikt, ist jedoch mehr als nur ein Zeitkonflikt
zwischen Beruflichem und Privatem. Neben zeitlichen Griinden kénnen Konflikte aufgrund
einer (Uber)Belastung sowie verhaltensbedingte Konflikte genannt werden (Ahmad 2008,
S. 58). Es existieren ferner weitere Faktoren, die Einfluss auf die Work-Life-Balance haben.
Neben den berufsbedingten Faktoren existieren familienbedingte Faktoren und auch die

Person selbst spielt eine Rolle bei der Entwicklung eines Konflikts (Anhang 1, S. 106).

Ein ,work-life-conflict* hat negative Auswirkungen fur die Person als auch fur das Unterneh-
men. Personen, die einen Vereinbarkeitskonflikt aulRern, haben eine geringere Lebensqua-

litat und potenziell Unzufriedenheit im Berufs- und Privatleben (Uzoigwe et al. 2016, S. 630;



