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1
Problemstellung

Die Bedingungen für die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sind seit Langem in der
Kritik. Bundesregierung und Vertreter von
Gewerkschaften und Wirtschaft haben sich
2007 in einer gemeinsamen Erklärung
„Deutschland braucht eine familienbewuss-
te Arbeitswelt“ auf neue Wege für mehr Fa-
milienfreundlichkeit verständigt (http://
www.bmfsfj.de/Politikbereiche/Familie/
familie-und-arbeitswelt,did=11408.html.).

Nur eine Minderheit von Betrieben hat
bisher Maßnahmen zur besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf eingeführt
(Möller/Allmendinger 2003), und nur ein
kleiner Teil der Eltern kann auf solche 
Ansatzpunkte im Betrieb zurückgreifen
(BMFSFJ 2004).

In den letzten Jahren sind besonders die
betriebswirtschaftlichen und demografi-
schen Wirkungen familienorientierter Maß-
nahmen betont worden.1 Als betriebswirt-
schaftliche Effekte werden reduzierte Fluk-
tuation, geringere Fehlzeiten, erhöhte Pro-
duktivität und Einsparung von Wiederein-
gliederungs- und Personalbeschaffungskos-
ten angesehen (Prognos 2003, 2004; Juncke
2005). Auch demografische und volkswirt-
schaftliche Effekte, wie steigende Geburten-
raten und höhere Arbeitsmarktpartizipati-
on von Frauen, werden erwartet (OECD
2001; BMFSFJ et al. 2004). Die hilfreiche
Wirkung familienfreundlicher Maßnah-
men für Eltern und Kinder wird dabei un-
terstellt. Aber wie wirken die Maßnahmen
im Einzelnen tatsächlich? Welche Faktoren
verbessern in welchem Maße die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf? Und wovon

2
Bewertungsfaktoren der
Vereinbarkeit

2.1 FORSCHUNGSSTAND

Für die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf spielen Betriebe eine sehr wichtige Rol-
le, denn hier wird über einen Großteil der
Bedingungen der beruflichen Tätigkeit
entschieden (Dilger et al. 2007).
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Mit der gewachsenen Erwerbsbeteiligung von Müttern und dem allmählich zunehmenden Engagement von Vätern in der Familie wird
eine gelingende Vereinbarkeit von Familie und Beruf für immer mehr Menschen bedeutsam. Im Rahmen der Allianz für die Familie 
sollen in Deutschland endlich bessere Bedingungen dafür geschaffen werden, Beruf und Familie zu vereinbaren. Betriebe spielen hier-
bei eine wichtige Rolle. Sie können dieses Ziel durch familiengerechte Arbeitsbedingungen und spezielle Maßnahmen unterstützen.
Welche Faktoren sind aus der Sicht von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern mit Kindern für die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf besonders wichtig? Dies wurde mit Hilfe multivariater Verfahren ermittelt.

hängt es ab, ob die Beschäftigten ihren Be-
trieb als familienfreundlich ansehen? Dies
ist bisher nicht geklärt.

Uns interessierten vor allem drei Fra-
gen. Erstens: Welche Rolle spielen für die
Einschätzung der Familienfreundlichkeit
die unterschiedlichen Dimensionen der
Arbeitszeit: ihre Dauer, ihre Lage sowie ih-
re Verteilung? Wie wirken sich flexible Ar-
beitszeitmodelle auf die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf aus? Zweitens, welche
Bedeutung haben weitere arbeitsorganisa-
torische Faktoren sowie das Betriebsklima?
Und drittens: Inwieweit verändern speziel-
le familienfreundliche betriebliche Maßnah-
men die Bewertung? 

Nur die Beschäftigten selbst können
entscheiden, ob eine Maßnahme tatsäch-
lich familienfreundlich ist und ihnen die
Vereinbarkeit der Lebensbereiche erleich-
tert (OECD 2001, S. 147). Letztlich müssen
sich die familienorientierten Maßnahmen
in ihrem Arbeitsalltag bewähren. Zugleich
müssen sie den Veränderungen der Ge-
schlechterverhältnisse Rechnung tragen
und auf die Gleichstellung von Frauen im
Beruf und von Männern in der Familie
ausgerichtet sein.

Wir haben mit Daten einer repräsenta-
tiven Befragung abhängig beschäftigter
Mütter und Väter2 die Bewertung der
Familienfreundlichkeit des Betriebes und
die Einschätzung der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf mit multivariaten Verfah-
ren untersucht. Im Abschnitt 2 werden der
Forschungsstand und die zu prüfenden
Hypothesen dargestellt. Im Abschnitt 3
werden die Methode und die wichtigsten
Variablen der Befragung erläutert. Ab-
schnitt 4 präsentiert die empirischen Er-
gebnisse. Im Abschnitt 5 werden Schluss-
folgerungen gezogen.
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1 Vgl. Flüther-Hoffmann/Solbrig 2003; Prognos
2003, 2004; BMFSFJ/IW 2005; Juncke 2005. Eine
auf die Bedürfnisse von Beschäftigten orientierte
Sicht findet sich z. B. bei Habisch 1995, bezüglich
der Arbeitszeiten u.a. bei Richter/Stackelbeck
1992; Büssing/Seifert 1995; Maschke et al. 2005.

2 Im Auftrag des BMFSFJ und des DGB wurde im
November/Dezember 2003 vom WSI die Befra-
gung „Erwartungen an einen familienfreundlichen
Betrieb“ in Kooperation mit TNS Emnid durchge-
führt. Es wurden 2.000 abhängig beschäftigte 
Eltern mit Kind unter 18 Jahren sowie Beschäftig-
te mit regelmäßigen Pflegeaufgaben befragt (vgl.
BMFSFJ 2004).
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Unter den betrieblichen Bedingungen
sind Arbeitszeiten von entscheidender Be-
deutung, da eine zeitliche Konkurrenz zwi-
schen den Anforderungen aus beiden Le-
benssphären besteht (Juncke 2005). Im
Rahmen unserer Beschäftigtenbefragung
(vgl. Fn 2) wurden familienfreundliche Ar-
beitszeiten als der mit Abstand wichtigste
Bereich für einen familienfreundlichen Be-
trieb benannt.

Deskriptive Analysen sowie qualitative
Untersuchungen haben gezeigt, dass vor al-
lem kürzere Arbeitszeiten familienfreund-
lich sind. Je länger die tatsächliche Arbeits-
zeit, desto schlechter wird deren Vereinbar-
keit mit dem Familienleben eingeschätzt
(European Foundation 2003; BMFSFJ
2004; Bloom et al. 2006). Hinsichtlich der
Arbeitszeitlage gilt Arbeit am Abend, in der
Nacht oder am Wochenende als schwer 
vereinbar mit der Kinderversorgung (Rin-
derspacher 1987; La Valle et al. 2002). Die
Auswirkungen von flexiblen Arbeitszeiten
hängen von der konkreten Ausgestaltung
ab: Es kommt vor allem darauf an, wer 
die Kontrolle über die Arbeitszeit ausübt 
(Bauer et al. 2004; Eberling et al. 2004;
Munz 2006). Familiengerecht sind Arbeits-
zeiten dann, wenn sie von einer stabilen
Grundstruktur ausgehend flexible Reaktio-
nen auf familienbedingte Zeitbedarfe er-
lauben (Klenner/Pfahl 2005; Sachverstän-
digenkommission 2005). Gleitzeitarbeit
wird hierzu als förderlich angesehen (Bun-
desmann-Jansen et al.2000),ebenso bezahl-
te Freistellung bei Erkrankung des Kindes.
Auch die Möglichkeit, zwischen Teilzeitar-
beit und Vollzeitarbeit zu wechseln sowie
bestimmte Schichten zu wählen (Bond et al.
2003), verbessert die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf. Negativ wirken sich Ar-
beitszeiten aus, auf die die Beschäftigten
wenig oder keinen Einfluss haben, sowie sol-
che, die stark und unvorhersehbar schwan-
ken und dadurch die Planbarkeit des All-
tagslebens komplizieren (Seifert 2005).

Auch Faktoren der Arbeitsorganisation
spielen für die Vereinbarkeit beider Sphä-
ren eine Rolle. Die Selbstbestimmung über
Arbeitsabläufe (Thomas/Ganster 1995)
kann die Einschätzung beeinflussen, ob der
Betrieb familienfreundlich ist. Gleiches 
gilt für die Möglichkeit, von zu Hause in
Form alternierender Telearbeit zu arbeiten
(Bloom et al. 2006).

Weitere wichtige Faktoren sind das be-
triebliche Klima und das Verständnis der
Vorgesetzten (Weber 2006; Saltzstein et al.
2001; Bond et al. 2003). Das betriebliche

Klima zeigt sich unter anderem daran, wie
Kollegen und Vorgesetzte reagieren, wenn
familienbezogene Rechte in Anspruch ge-
nommen werden und es dadurch zu Fehl-
zeiten kommt (Elternzeit, Freistellung we-
gen eines kranken Kindes).

Weitere Faktoren sind familienfreundli-
che betriebliche Maßnahmen. Von ihnen
wird definitionsgemäß angenommen, dass
sie sich positiv auf die Vereinbarkeit aus-
wirken. Hierzu zählen beispielsweise Be-
triebskindergärten sowie das Angebot einer
Notfallbetreuung für Kinder, wenn die nor-
male Kinderbetreuung einmal ausfällt,
außerdem familienbezogene Geldleistun-
gen oder Vermittlungs- und Beratungs-
dienstleistungen. Solche Maßnahmen kön-
nen Stress, Belastungen und gesundheitli-
che Beschwerden reduzieren (Thomas/
Ganster 1995) sowie die Arbeitszufrieden-
heit steigern (Saltzstein et al. 2001; Bond
et al. 2003).

Unter den strukturellen Faktoren wird
vor allem die Größe des Betriebes als be-
einflussend angesehen: Größere Betriebe
stellen mehr Maßnahmen zur Verfügung
(Flüter-Hoffmann/Seyda 2006; Bloom et al.
2006). Auch der Anteil weiblicher Manager
im Betrieb macht einen entscheidenden
positiven Unterschied (ebd.).

Multivariate Analysen zum Thema gibt
es nur vereinzelt.3 Eine solche Analyse auf
Basis des dritten „European Working Con-
ditions Survey“ 2000/2001 kam für Europa
zum Ergebnis, dass vor allem lange Ar-
beitszeiten,Wegezeiten zur Arbeit und „un-
soziale Arbeitszeiten“, besonders Abend-,
Nachtarbeit und Samstagarbeit, den Kon-
flikt zwischen Arbeit und Familienleben
signifikant verschärfen. Niedrige Arbeits-
intensität sowie der Grad an persönlicher
Einflussmöglichkeit auf die Arbeitszeit wir-
ken dagegen positiv. Daneben sind das 
Alter und die Familienform der Beschäftig-
ten wichtige Einflussfaktoren (OECD 2004,
S. 47).

2.2 HYPOTHESEN

Viele Faktoren beeinflussen die Einschät-
zung der Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf (Abbildung 1). Neben persönlichen
Merkmalen der Befragten sind es vor allem
Bedingungen im Betrieb in ihrem Zusam-
menspiel mit gesetzlichen Regelungen (Mut-
terschutz, Elternzeit und finanzielle Fami-
lienleistungen), mit Regelungen in Tarif-
verträgen (Arbeitszeiten, Freistellungsrech-
te oder familienfreundliche Maßnahmen)

und regionalen bzw. kommunalen Bedingun-
gen (Infrastruktur an Kinderbetreuung,
schulische Angebote sowie der öffentliche
Nahverkehr).

Folgende Hypothesen über den Ein-
fluss betrieblicher Faktoren4 auf die Be-
wertung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf werden geprüft:

(1) Die Arbeitszeit beeinflusst die Bewer-
tung in dominierender Weise:

– Je kürzer die Dauer der Arbeitszeit, um-
so besser wird die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf bewertet.
– Je häufiger Arbeit mit einer unsozialen
Lage verrichtet wird – also am Abend, in
der Nacht, am Samstag und am Sonntag –
desto schlechter wird die Vereinbarkeit be-
urteilt.
– Es wird angenommen, dass die Möglich-
keiten, die eigene Arbeitszeit an familiäre
Zeitbedarfe anzupassen, durch Gleitzeitar-
beit, Überstundenkonten, Vertrauensar-
beitszeit sowie Arbeitszeitabstimmung im
Team erweitert werden und dadurch die
Vereinbarkeit besser beurteilt wird.
– Je mehr die Arbeitszeit durch betrieblich
veranlasste Flexibilität schwankt, umso ge-
ringer sind die Regelmäßigkeit und die
Planbarkeit der Arbeitszeiten und desto
schlechter ist die Vereinbarkeit. Hierzu kön-
nen Drei-Schichtarbeit, Arbeitszeitkonten,
die zur Erleichterung betrieblich veranlas-
ster Arbeitszeitschwankungen eingeführt
wurden, sowie Arbeit auf Abruf führen.

(2) Die Arbeitsorganisation beeinflusst die
Beurteilung der Vereinbarkeit:

– Wenn Familienpflichten bei der Arbeits-
zeitfestlegung oder bei der Urlaubsplanung
berücksichtigt werden und wenn die Ar-
beit teilweise von zu Hause aus möglich ist
(Telearbeit), verbessert das die Vereinbar-
keitsbewertung.
– Wechselnde Arbeitsorte oder Dienstrei-
sen verschlechtern die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf.

3 Für eine multivariate Analyse für Deutschland vgl.
Weber 2006. Hier wurden die Auswirkungen von
familienfreundlichen Initiativen über die Messung
freiwilliger Fluktuation vorgenommen, was nur
ein sehr indirekter Indikator ist.

4 Wir beschränken die Betrachtung vor allem auf
betriebliche Faktoren in ihrem Zusammenspiel mit
persönlichen Faktoren. Dies ergibt sich aus dem für
die Untersuchung genutzten Datensatz. 
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(3) Familienfreundliche betriebliche Maß-
nahmen verbessern die Bewertung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf.

(4) Je größer die Zustimmung von Kollegin-
nen und Kollegen zur Inanspruchnahme fa-
milienbezogener Rechte und je geringer die
ablehnende Reaktionen bei kindbedingten
Fehlzeiten ist, desto besser ist die Verein-
barkeitsbewertung.

3
Modell zur Schätzung der
Vereinbarkeitsbewertung

3.1 DATEN

Aus der Befragung „Erwartungen an einen
familienfreundlichen Betrieb“ liegen Infor-
mationen von 2.000 abhängig beschäftig-
ten Eltern mit Kind unter 18 Jahren sowie
mit Pflegeaufgaben vor.5 Für die hier dar-
gestellte Analyse wurden nur Personen
berücksichtigt, die mit mindestens einem
Kind unter 18 Jahren oder mit einem be-
hindertem Kind (ohne Altersbegrenzung)
im eigenen Haushalt leben (N=1710).

3.2 ABHÄNGIGE VARIABLEN

Die Beurteilung der Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie wird anhand zweier statis-
tisch getrennter Themenbereiche gemes-

sen: Das sind erstens, der Index zur Mes-
sung der Beurteilung der Vereinbarkeit
von Arbeitszeit und Familie – „Arbeitszeit-
Vereinbarkeits-Index“ (MIXAZ) sowie die
daraus komprimierte Variable „Gute Beur-
teilung der Vereinbarkeit von Arbeitszeit
und Familie – Ja/Nein (AZGUT)“; zwei-
tens, der Index zur Messung der Bewer-
tung der Familienfreundlichkeit des Be-
triebes – „Familienfreundlichkeitsindex“
(MIXBBP) und die daraus komprimierte
Variable „Gute Beurteilung der Familien-
freundlichkeit des Betriebes – Ja/Nein“
(BTGUT).6

Zur Interpretation ist zu berücksichti-
gen, dass die Indizes konstruierte Maße der
Zufriedenheit von Beschäftigten mit Kin-
dern bezüglich der alltäglichen Bewälti-
gung der widerstreitenden Anforderungen
aus den Bereichen Beruf und Familie dar-
stellen. Wenn man wissen will, was die Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer selbst
über eine mehr oder weniger gelingende
Vereinbarkeit und über die Familien-
freundlichkeit des Betriebes denken, sind
Zufriedenheitswerte kaum durch objektive
Maße ersetzbar.

3.3 UNABHÄNGIGE VARIABLEN

Zur Beschreibung und Erklärung von
MIXAZ und AZGUT sowie von MIXBBP
und BTGUT werden für die Modellbildung
eine Reihe von unabhängigen Variablen
herangezogen, von denen aufgrund vorlie-

gender Forschungsergebnisse (Abschnitt 2)
Einfluss vermutet wird.

In der ersten Gruppe von Variablen
sind alle individuellen soziodemografi-
schen Kontroll-Variablen wie Geschlecht,
Anzahl der Kinder im Haushalt, Partner im
Haushalt,Anzahl erwachsener Personen im
Haushalt, Kinderbetreuungsnetzwerk oder
berufliche Ausbildung der Befragten zu-
sammengefasst. In der zweiten Gruppe
sind Merkmale der beruflichen Tätigkeit,
darunter Angaben zu Dauer und Lage der
Arbeitszeiten, gebündelt. In der dritten Va-
riablengruppe werden betriebliche Merk-
male berücksichtigt, z. B. Arbeitszeitmo-
delle, Telearbeit, Bestimmung über die 
Arbeitsabläufe, Vorhandensein betriebli-
cher Infrastruktur an familienfreundlichen
Maßnahmen sowie weitere Strukturmerk-
male als Kontrollvariablen. In der vierten
Gruppe sind zusätzliche betriebliche (Kli-
ma-)Merkmale abgebildet, vor allem Reak-
tionen von Kolleginnen und Kollegen auf
kindbedingte Fehlzeiten.

Zu beachten ist, dass im Rahmen der
Befragung betriebliche und persönliche,

5 Vgl. Fußnote 2 sowie ausführlich zur Stichprobe
BMFSFJ 2004.

6 Die abhängigen Variablen wurden mit Hilfe von
umfangreichen Faktorenanalysen validiert. Das
detaillierte Verfahren sowie alle hier nicht darge-
stellten bivariaten Ergebnisse und nicht signifikan-
ten Variablen sind in der ausführlichen Fassung der
Studie nachzulesen. 
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Großen Einfluss hat der arbeitsorganisato-
rische Umgang mit familiären Belangen im
Betrieb. Werden diese bei der Arbeitszeit-
festlegung berücksichtigt, schätzen die Be-
fragten die Vereinbarkeit signifikant besser
ein. Förderlich wirkt sich ebenfalls Tele-
arbeit aus. Insoweit werden die bivariaten
Ergebnisse bestätigt.

Überraschend ist dagegen, dass flexible
Arbeitszeitmodelle, von denen allgemein
angenommen wird, sie könnten auch für
familiäre Zwecke genutzt werden, keine
signifikanten Effekte auf die Beurteilung
der Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Fa-
milie haben. Das gilt für Gleitzeitarbeit
und Überstundenkonten ebenso wie für
Arbeitszeitabstimmung im Team oder Ver-
trauensarbeitszeit. Signifikant negativ wir-
ken sich „andere Arbeitszeiten“ – das sind
Nicht-Gleitzeit- oder Überstundenkonten
– aus. Es zeigt sich, dass flexible Arbeitszei-
ten in der Bedeutung gegenüber Dauer
und Lage sowie Planbarkeit der Arbeitszei-
ten eindeutig zurücktreten. Bemerkens-
wert ist ebenfalls, dass Nachtarbeit entge-
gen der Annahme keinen negativen Effekt
hat.

Ebenfalls bedenkenswert ist die Tatsa-
che, dass familienfreundliche Maßnahmen,
die die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf erleichtern sollen, sich nicht auf die
Wahrscheinlichkeit einer guten Bewertung
der Vereinbarkeit von Arbeitszeiten und
Familie auswirken. Dagegen sind zwei Fak-
toren von Einfluss, die bisher wenig beach-
tet werden:

(1) Die Kinderbetreuungslösung: Ein großes
Betreuungsnetzwerk mit vielen Beteiligten
geht mit einer deutlich geringeren Wahr-
scheinlichkeit der guten Bewertung der
Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Familie
gegenüber anderen Betreuungslösungen
einher. Hierfür könnte der höhere Koordi-
nierungsaufwand verantwortlich sein.

(2) Die Größe des Wohnortes: Befragte, und
hier wieder insbesondere Alleinerziehende,
die in kleinen Orten mit 2.000 bis 5.000

4.2 MULTIVARIATE ANALYSE

Logistische Regressionen finden bei binä-
ren abhängigen Variablen Anwendung.An-
stelle der üblicherweise geschätzten Koeffi-
zienten geben wir marginale Effekte an,
denn diese lassen eine unmittelbare Inter-
pretation der Wirkungsrichtung und -höhe
zu. Ermittelt werden die marginalen Effek-
te für eine Variable, indem die übrigen Va-
riablen zu ihrem jeweiligen Mittelwert eva-
luiert sind (Long/Freese 2006).7

GUTE BEURTEILUNG DER 
VEREINBARKEIT VON ARBEITSZEIT
UND FAMILIE (AZGUT)

Die signifikanten marginalen Effekte der
logistischen Regression auf die gute Beur-
teilung der Vereinbarkeit von Arbeitszeit
und Familie (AZGUT) gehen aus Tabelle 1
hervor.8

Der Einfluss der Familienform ist be-
merkenswert. Den größten Einfluss auf die
Wahrscheinlichkeit einer guten Beurtei-
lung der Vereinbarkeit von Arbeitszeit und
Familie hat die Frage, ob Eltern alleinerzie-
hend sind oder in Paarhaushalten leben.9

Beschäftigte mit Partner haben eine um
22,3 % höhere Chance, die Vereinbarkeit
gut zu bewerten als allein mit ihren Kin-
dern Lebende (unter der Voraussetzung,
dass alle anderen Merkmale der „mittleren
Person“ entsprechen). Alleinerziehende
haben also grundsätzlich geringere Chan-
cen, die Vereinbarkeit der Arbeitszeit mit
dem Familienleben als gut einzuschätzen.

Die stärksten signifikanten Effekte auf
die Chance einer guten Vereinbarkeitsbe-
wertung haben darüber hinaus folgende
Variablen:

– Die Dauer der tatsächliche Arbeitszeit: Je
kürzer sie ist, umso größer ist die Wahr-
scheinlichkeit einer guten Bewertung der
Vereinbarkeit. Bei den Alleinerziehenden ist
dies die Variable mit dem größten Einfluss.
– Wochenendarbeit: Beschäftigte, die im-
mer oder häufig am Wochenende arbeiten
müssen, haben hochsignifikant geringere
Wahrscheinlichkeiten, die Vereinbarkeit
von Arbeitszeit und Familie gut einzu-
schätzen, als solche, die nicht am Wochen-
ende arbeiten müssen.
– Arbeit zu unvorhergesehenen Zeiten und
Arbeit auf Abruf: Es wirkt sich ungünstig
auf die Einschätzung der Vereinbarkeit aus,
wenn die Arbeitszeiten kaum vorhersehbar
und somit nicht planbar sind.

jedoch nur wenige strukturelle Faktoren
erhoben wurden. Kommunale Bedingun-
gen oder tarifvertragliche Regelungen müs-
sen daher ausgeklammert bleiben.

4
Befunde

4.1 BIVARIATE ERGEBNISSE

Zur bivariaten Überprüfung der Hypothe-
sen führten wir Mittelwertvergleiche und
Korrelationsanalysen durch. Es zeigt sich,
dass nahezu alle Hypothesen durch signifi-
kante Ergebnisse unterstützt werden. Kür-
zere Arbeitszeiten, familienbezogen flexible
Arbeitszeiten sowie eine Arbeitsorganisa-
tion, die Familienbelange berücksichtigt,
weisen einen positiven Zusammenhang zur
Einschätzung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie auf. Dagegen stehen Arbeits-
zeiten außerhalb der Normalarbeitszeit,
Arbeitszeitschwankungen und wechselnde
Arbeitsorte im negativen Zusammenhang
zur Vereinbarkeitsbewertung.

Wenn flexible Arbeitszeitmodelle vor-
handen sind, lassen sich eher positive Zu-
sammenhänge zur Vereinbarkeitsbewer-
tung feststellen. Diese gelten für Über-
stundenkonten, Gleitzeitarbeit, Arbeits-
zeitabstimmung im Team, jedoch nicht
für andere Arbeitszeitkonten zur Steue-
rung von Arbeitszeitschwankungen und
Vertrauensarbeit. Günstig wirken eben-
falls familienunterstützende betriebliche
Maßnahmen sowie verständnisvolle Kol-
legen. Auch die häusliche Situation ist von
Bedeutung. Je älter das jüngste Kind ist,
desto besser wird die Vereinbarkeit beur-
teilt. Ebenfalls positiv scheint sich eine
partnerschaftliche Aufteilung der Fami-
lienarbeit zwischen den Eltern auszuwir-
ken.

Doch welche Variablen haben den
größten Einfluss? Und bleiben alle bivaria-
ten Zusammenhänge bestehen, wenn alle
unabhängigen Variablen gemeinsam – also
auch im Hinblick auf ihre gegenseitige Ab-
hängigkeit – berücksichtigt werden? Diese
Fragen werden mit Hilfe einer multivaria-
ten logistischen Regression auf die Wahr-
scheinlichkeit einer „Guten Beurteilung der
Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Familie“
(AZGUT) und auf die „Gute Bewertung
der Familienfreundlichkeit des Betriebes“
(BTGUT) analysiert.

7 An dieser Stelle bedanken wir uns herzlich bei 
Holger Alda, SOFI Göttingen, für seine statistische
Beratung.

8 Im Folgenden werden aus Platzgründen nur die
signifikanten Effekte dargestellt und interpretiert.

9 Durch entsprechende Tests wurde sichergestellt,
dass es sich hierbei nicht um getrennte Stichpro-
ben handelt.
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Tabelle 1: Logistische Regression – Abhängige Variable AZGUT (nur signifikante Koeffizienten)
Modell 1 Modell 2 Modell 3

Gesamt Allein- Im Paar- Gesamt Allein- Im Paar- Gesamt Allein- Im Paar- Mittel-
erziehend Haushalt erziehend Haushalt erziehend Haushalt wert

Unabhängige marg. Eff marg. Eff. marg. Eff. marg. Eff marg. Eff marg. Eff marg. Eff marg. Eff marg. Eff
Variablen in % in % in % in % in % in % in % in % in %
GRUPPE 1
Frau 9,2 ** 11,6 ** 8,8 ** 0,3 0,4 0,2 0,0 0,0 0,0 0,54
Berufl. Ausbildung 
(Ra): ohne/andere 
Ausbildung/Lehre)
– Studium –11,6 *** –13,8 *** –11,0 *** –6,9 * –9,1 * –6,5 * –5,1 –7,1 –4,8 0,25
Alter jüngstes Kind 0,2 0,2 0,2 0,6 ** 0,9 ** 0,6 ** 0,5 * 0,8 * 0,5 * 8,51
PartnerIn im Haushalt 
(R: nein)
– PartnerIn im Haushalt 22,3 *** 0,89
Betreuungsnetzwerk 
(R: kein)
– Groß –10,4 *** –12,3 *** –9,9 *** –8,7 ** –11,3 ** –8,2 ** –8,1 * –10,8 ** –7,5 * 0,19
– Klein 8,0 9,5 * 7,6 2,6 3,5 2,5 2,2 3,1 2,0 0,86
Hauptverantwortung 
Kinderbetreuung 
(R: ich selbst)
– PartnerIn –11,7 ** –14,1 ** –11,2 ** –6,5 –8,6 –6,1 –7,0 –9,6 –6,5 0,27

GRUPPE 2
Derzeitige Tätigkeit 
(R: einf. Angestellte)
– qualif. Angestellte –9,2 * –11,9 ** –8,6 * –10,1 ** –13,5 ** –9,4 ** 0,25
– leitende Angestellte –1,2 –1,6 –1,1 –5,2 –7,1 –4,8 0,15
– ArbeiterIn –11,6 * –14,2 * –11,0 * –8,9 –11,5 –8,3 0,07
Tatsächliche Arbeitszeit/
Woche (R: 42 Std. und mehr)
– 1–19,5 Std./Woche 15,0 *** 24,0 *** 13,9 *** 12,7 *** 20,9 *** 11,6 *** 0,11
– 20–29,5 Std./Woche 10,2 *** 15,3 ** 9,5 *** 10,0 *** 15,6 ** 9,2 *** 0,18
– 30–39,5 Std./Woche 10,3 *** 15,3 *** 9,5 *** 10,8 *** 17,0 *** 10,0 *** 0,19
– 40–41,5 Std./Woche 7,1 ** 10,4 ** 6,6 ** 6,2 * 9,4 * 5,7 * 0,16
Differenz tatsächl./gewünschte 
Arbeitszeit pro Woche –0,7 *** –1,0 *** –0,7 *** –0,6 *** –0,9 *** –0,6 *** 8,18
Abendarbeit 
(R: selten, nie) 
– immer, häufig –6,8 –8,8 * –6,4 –7,4 * –10,0 * –6,9 * 0,19
Samstags- oder Sonntagsarbeit 
(R: selten, nie) 
– immer, häufig –15,6 *** –19,2 *** –14,8 *** –14,9 *** –18,9 *** –13,9 *** 0,21
– gelegentlich –11,7 *** –14,9 *** –11,0 *** –12,5 *** –16,5 *** –11,7 *** 0,26
Arbeit auf Abruf
(R: selten, nie)
– immer, häufig –16,2 ** –18,9 *** –15,4 ** –16,3 ** –19,5 *** –15,3 ** 0,07
Dauer der AZ schwankt täglich
(R: selten, nie)
– gelegentlich –8,7 ** –11,1 ** –8,2 ** –7,4 * –9,9 ** –6,9 * 0,18
Arbeitszeit zu 
unvorhersehbaren Zeiten 
(R: selten, nie)
– immer, häufig –12,1 * –14,7 ** –11,4 * –11,5 * –14,5 * –10,8 0,07
– gelegentlich –8,3 ** –10,7 ** –7,8 ** –9,1 ** –12,1 ** –8,5 ** 0,17

GRUPPE 3
Vorhandensein 
Arbeitszeitmodelle (R: nein)
– anderes Arbeitszeitkonto –13,2 *** –16,5 *** –12,4 *** 0,12
– Telearbeit möglich 6,5 ** 9,7 ** 6,0 ** 0,23
Bestimmung der 
Arbeitsabläufe (R: selbst)
– Vorgesetzter –8,6 ** –11,7 ** –8,0 ** 0,30
Versäumte Arbeit 
(R: durch andere vertreten)
– teils selbst nachholen, 
teils vertreten –8,5 ** –11,5 ** –8,0 ** 0,25
Berücksichtigung 
familiärer Belange 
(R: eher nein/gar nicht)
– bei der Arbeitszeitfestlegung 12,7 *** 16,8 *** 11,9 *** 0,74
BIK Region
(R: über 500.000 Ew.)
– 2.001 bis 5.000 Ew. 11,1 *** 18,2 *** 10,2 *** 0,08
Gültige Fälle 1.403 1.403 1.403
McFaddens Pseudo R2 0,057 *** 0,192 *** 0,242 ***
Ra) = Referenz, */**/*** Statistische Signifikanz auf dem 5/1/0,1-% Niveau.
Quelle: ArbeitnehmerInnenbefragung „Familienfreundlicher Betrieb“ 2003. Berechnungen der Autorinnen.
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Einwohnern leben, haben eine deutlich
höhere Wahrscheinlichkeit, die Vereinbar-
keit von Arbeitszeit und Familie als gut ein-
zuschätzen als Großstadtbewohner. Das
könnte auf Zeiten für (Arbeits-)Wege und
eine erschwerte Nutzung familiärer oder
nachbarschaftlicher Netzwerke zurückzu-
führen sein.

GUTE BEWERTUNG DER FAMILIEN-
FREUNDLICHKEIT DES BETRIEBES 
(BTGUT)

Die signifikanten marginalen Effekte der
logistischen Regression auf die gute Be-
urteilung der Familienfreundlichkeit des 
Betriebes (BTGUT) gehen aus Tabelle 2
hervor.

Im ersten Modell zeigt sich, dass aus-
schließlich das Geschlecht signifikanten
Einfluss auf die gute Bewertung der Fa-
milienfreundlichkeit des Betriebes hat:
Frauen haben eine höhere Wahrscheinlich-
keit, dem Betrieb eine gute Familien-
freundlichkeit zu bescheinigen, als Männer.
Dieser Effekt verschwindet jedoch unter
Berücksichtigung beruflicher und betrieb-
licher Merkmale.

Womit können die Betriebe aus Sicht
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer am stärksten die Familienfreundlich-
keit erhöhen? Wenn bei der Arbeitszeit-
festlegung die familiären Belange berück-
sichtigt werden, hat das den höchsten po-
sitiven Effekt auf die Wahrscheinlichkeit,
dass der Betrieb als familienfreundlich be-
wertet wird.

Signifikant ist die Dauer der tatsäch-
lichen Arbeitszeit: Für die Bewertung der
Familienfreundlichkeit ist die Möglichkeit
wichtig, Teilzeit in einem substanziellen
Stundenbereich zu arbeiten. Frauen und
Männer mit einer tatsächlichen Arbeitszeit
zwischen 20 bis 29,5 Stunden pro Woche
haben eine deutlich höhere Wahrschein-
lichkeit einer guten Bewertung der Fami-
lienfreundlichkeit des Betriebes als die-
jenigen, die länger als 42 Stunden arbei-
ten.

Auch ein familienfreundliches betriebli-
ches Klima erhöht die Wahrscheinlichkeit
einer guten Bewertung des Betriebes. Be-
merkenswert ist die weitere Steigerung der
Modellanpassung von Modell 3 zu Modell
4, bei welchem Reaktionen von Kollegen
auf vereinbarkeitsbedingte Fehlzeiten als
zusätzliche Variablen berücksichtigt wer-
den. Diese Merkmale des Betriebsklimas
steigern die Erklärungskraft des Modells

Tabelle 2: Logistische Regression – Abhängige Variable BTGUT 
(Nur signifikante Koeffizienten)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Gesamt Gesamt Gesamt Gesamt Mittel-

Unabhängige Variablen marg. Eff. marg. Eff. marg. Eff. marg. Eff. wert
in % in % in % in %

GRUPPE 1
Frau 11,6 *** 5,1 1,7 1,6 0,54
Alter jüngstes Kind 0,5 0,8 ** 0,6 0,5 8,50

GRUPPE 2
Derzeitige Tätigkeit
(Ra): einfache Angestellte)
– mittlere Angestellte –9,7 * –12,0 ** –10,5 * 0,13
– qualif. Angestellte –9,5 ** –12,0 ** –8,2 0,25
Tatsächliche Arbeitszeit/Woche
(R: 42 Std. und mehr)
– 1–19,5 Std./Woche 9,7 * 6,7 4,9 0,11
– 20–29,5 Std./Woche 17,5 *** 17,6 *** 18,3 *** 0,18
– 30–39,5 Std./Woche 6,8 * 8,5 ** 8,6 * 0,19
– 40–41,5 Std./Woche 7,4 * 6,2 6,4 0,16
Nachtarbeit 
(R: selten, nie)
– immer, häufig 4,4 8,1 11,7 ** 0,07
Samstags- oder Sonntagsarbeit
(R: selten, nie)
– immer, häufig –9,7 ** –7,4 –9,4 * 0,21
Dauer der AZ schwankt täglich 
(R: selten, nie)
– gelegentlich –6,8 * –7,1 * –2,9 0,19
Arbeit zu unvorhersehbaren Zeiten
(R: selten, nie)
– gelegentlich –10,0 ** –11,5 ** –10,7 ** 0,17

GRUPPE 3
Vorhandensein Arbeitszeitmodelle 
(R: nein)
– Gleitzeitarbeit 9,1 *** 8,0 ** 0,45
– Telearbeit möglich 13,0 *** 11,9 *** 0,23
Bestimmung der Arbeitsabläufe 
(R: selbst)
– Vorgesetzter –8,5 * –4,0 0,30
Vorhandensein betriebliche soziale 
Infrastruktur
(R: nein)
– Facilities 10,4 *** 10,2 *** 0,28
– monetäre Unterstützung 11,7 *** 11,1 *** 0,64
Vorhandensein Notfallbetreuung
(R: nein)
Notfallbetreuung 8,9 ** 6,1 0,23
Berücksichtigung familiärer Belange
(R: eher nein/gar nicht)
– bei der Arbeitszeitfestlegung 26,9 *** 23,7 *** 0,74
– bei der Urlaubsplanung 14,6 *** 8,2 0,88
Beschäftigtenanzahl des Betriebes
(R: mehr als 500 Beschäftigte)
– bis 5 Beschäftigte 19,0 *** 17,6 *** 0,18
– 6 bis 15 Beschäftigte 9,2 * 5,0 0,21
BIK Region
(R: über 500.000 Ew.)
– 2.001 bis 5.000 Ew. 7,7 10,4 ** 0,09

GRUPPE 4
Reaktion KollegInnen positiv (R:
neutral/noch nicht vorgekommen)
– Fehlzeit, weil Kind krank 19,9 *** 0,24
– Keine Überstunden wg. Kind 10,1 * 0,16
– Keine Wochenendarb. wg. Kind –13,3 * 0,11
Reaktion KollegInnen negativ (R:
neutral, noch nicht vorgekommen)
– Fehlzeit, weil Kind krank –21,5 *** 0,12
– Keine Überstunden wg. Kind –12,4 ** 0,18
Gültige Fälle 1.354 1.354 1.354 1.354
McFaddens Pseudo R2 0,019*** 0,067*** 0,194*** 0,258***
Ra) = Referenz, */**/*** Statistische Signifikanz auf dem 5/1/0,1-Prozent Niveau.
Quelle: ArbeitnehmerInnenbefragung „Familienfreundlicher Betrieb“ 2003. 
Berechnungen der Autorinnen.



500 WSI Mitteilungen 9/2007

und sind einflussreicher als viele andere Va-
riablen. Mütter und Väter bewerten ihren
Betrieb offenbar in starkem Maße danach,
ob ihnen die Vereinbarkeit durch verständ-
nisvolle Reaktionen ihrer Kolleginnen und
Kollegen erleichtert wird oder nicht. Posi-
tive Reaktionen auf Fehlzeiten wegen eines
kranken Kindes gehen mit einer 20 %
höheren Wahrscheinlichkeit der guten Be-
wertung der Familienfreundlichkeit einher
– im Vergleich zu neutralen Reaktionen.
Der umgekehrte Zusammenhang gilt eben-
so: Wird im Betrieb negativ auf Fehlzeiten
wegen eines kranken Kindes reagiert, ver-
ringert dies die Wahrscheinlichkeit einer
guten Bewertung der Familienfreundlich-
keit deutlich.

Daneben ist Telearbeit ein positiv wir-
kender Faktor. Auch familienfreundliche
Angebote („Facilities“), wie z. B. Kinder-
spielzimmer im Betrieb oder Freizeitange-
bote für Kinder ebenso wie monetäre fami-
lienbezogene Maßnahmen, werden ge-
schätzt. Der signifikant positive Einfluss ei-
ner Notfallbetreuung für Kinder besteht
nur im dritten Modell, bleibt jedoch unter
Berücksichtigung des Betriebsklimas im
Modell 4 nicht mehr erhalten. Insgesamt
wirken sich die beiden ersten Faktoren –
Berücksichtigung bei der Arbeitszeitfestle-
gung und das Verständnis der Kolleginnen
und Kollegen – viel stärker aus.

Überraschenderweise wirkt Nachtar-
beit positiv auf die Bewertung der Fami-
lienfreundlichkeit des Betriebes. Offenbar
wissen die Beschäftigten bei der Wahl eines
Arbeitsplatzes, worauf sie sich einlassen,
und nutzen Nachtarbeit unter den gege-
benen Bedingungen als Vereinbarkeits-
strategie.

Bemerkenswert ist die Bedeutung der
Betriebsgröße: In einem kleinen Betrieb mit
bis zu fünf Beschäftigen tätig zu sein, er-
höht die Wahrscheinlichkeit der guten Be-
wertung der Familienfreundlichkeit deut-
lich im Vergleich zur Beschäftigung in ei-
nem Betrieb mit mehr als 500 Beschäftig-
ten.

5
Zusammenfassung und
Schlussfolgerungen 

Durch die multivariate Analyse konnte er-
mittelt werden, welche der bivariaten Zu-
sammenhänge unter Berücksichtigung al-
ler anderen Variablen bestehen bleiben

und wie stark die Effekte sind. Dabei 
hat sich die Lebensform als gewichtiger
Einflussfaktor für die Vereinbarkeit von
Arbeitszeit und Familie herausgestellt: Al-
leinerziehende haben eine deutlich niedri-
gere Wahrscheinlichkeit als Eltern in Paar-
haushalten, die Vereinbarkeit von Arbeits-
zeiten und Familie gut zu bewerten. Auf
die Bewertung der Familienfreundlichkeit
wirkt besonders positiv, wenn familiäre
Belange bei der Arbeitszeitfestlegung berück-
sichtigt werden. An zweiter Stelle für die
Familienfreundlichkeit steht das Betriebs-
klima.

Die multivariate Analyse verdeutlicht
die große Bedeutung der Dauer der Ar-
beitszeit. Deutlich positiv wirken sich kur-
ze tatsächliche Arbeitszeiten aus; deutlich
negativ Arbeit am Wochenende. Eine Lage
der Arbeitszeit zuzeiten, in denen die Ver-
sorgung der Kinder notwendig ist und ty-
pischerweise gemeinsame Familienzeiten
gelebt werden, führt zu einer negativen Be-
wertung von Vereinbarkeit. Gleiches gilt für
Arbeit auf Abruf.

Die Bedeutung flexibler Arbeitszeit-
modelle für die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf wird durch die Auswertung
stark relativiert. Obwohl man annehmen
könnte, dass sie eine familienbezogene Fle-
xibilität erleichtern, führen Überstunden-
konten, Arbeitszeitabstimmung im Team
ebenso wie Vertrauensarbeitzeiten nicht 
zu signifikant höherer Wahrscheinlich-
keit einer guten Bewertung der Vereinbar-
keit und der Familienfreundlichkeit des
Betriebes. Einzig Gleitzeitarbeit erhöht die
Wahrscheinlichkeit, dass der Betrieb als 
familienfreundlich eingeschätzt wird. An-
dere Arbeitszeitkonten dagegen scheinen
vor allem der betrieblich gesteuerten Fle-
xibilisierung der Arbeitszeiten zu dienen.
Ihr Vorhandensein hat signifikant negati-
ven Einfluss auf die Vereinbarkeitsbewer-
tung.

Überraschen könnte auf den ersten
Blick, dass spezielle familienfreundliche
Maßnahmen sich nicht so stark auswirken
wie andere betriebliche Bedingungen. Ein
familienfreundliches Betriebsklima mit un-
terstützenden Kollegenreaktionen ist von
stärkerem Gewicht, ebenso die Berücksich-
tigung familiärer Belange bei der Arbeitszeit-
festlegung. Dass die familienfreundlichen
Maßnahmen keinen stärkeren Effekt ha-
ben, kann daran liegen, dass sie oftmals auf
spezielle Situationen (z. B. Vermittlung ei-
nes Betreuungsplatzes, Notfallbetreuung)
zugeschnitten sind und damit nur selten

genutzt werden, wohingegen das Betriebs-
klima alltäglich relevant ist.

Im Widerspruch zu den Annahmen
und nicht leicht zu interpretieren sind die
Ergebnisse, dass Drei-Schichtarbeit keinen
signifikanten Einfluss hat und auch Nacht-
arbeit bei keiner der abhängigen Variablen
signifikant negative Effekte auf die Wahr-
scheinlichkeit einer guten Bewertung zeigt.
Beide Arbeitszeitformen könnten als Stra-
tegien der Vereinbarkeit genutzt werden,
ungeachtet möglicher negativer Folgen.
Mehr Augenmerk sollte künftig auf die
Gründe dafür gerichtet werden, dass die
Kleinstbetriebe als so viel familienfreundli-
cher eingeschätzt werden.

Unter den außerbetrieblichen Bedin-
gungen tritt vor allem hervor, dass ein
Wohnumfeld von nicht mehr als 2.000 bis
5.000 Einwohnern die Wahrscheinlichkeit
einer guten Bewertung der Vereinbarkeit
von Arbeitszeit und Familie wie auch der
guten Bewertung der Familienfreundlich-
keit des Betriebes stark positiv beeinflusst.
Künftige Forschung sollte diesen Befunden
nachgehen.

Für betriebliches Handeln ergeben sich
folgende Schlussfolgerungen: Um Betriebe
familienfreundlicher zu machen, kommt es
weniger darauf an, neue „moderne“ fle-
xible Arbeitszeitmodelle zu installieren
oder spezielle familienfreundliche Maß-
nahmen einzuführen – obwohl das durch-
aus im Einzelfall hilfreich sein kann. Wich-
tiger sind seit Langem bekannte „traditio-
nelle“ Handlungsfelder: die Möglichkeit
der Teilzeitarbeit oberhalb von 20 Stunden,
die Begrenzung der Arbeitszeitdauer (Ver-
meidung von Überstunden) und die Mini-
mierung von familienfeindlichen Arbeits-
zeiten wie Arbeit am Wochenende und am
Abend. Müttern und Vätern ist vor allem
wichtig, dass ihre Belange bei der Arbeits-
zeitfestlegung im Betrieb berücksichtigt
werden. Wenn sie aber bestimmte Arbeits-
zeiten nicht übernehmen können oder we-
gen der Kinder fehlen müssen, wollen sie,
dass die Vorgesetzten und Kollegen die In-
anspruchnahme von familienfreundlichen
Maßnahmen vollständig akzeptieren und
es ohne negative Konsequenzen für die be-
rufliche Karriere bleibt, wenn sie Freistel-
lungsrechte in Anspruch nehmen. Das Be-
triebsklima, gemessen am Verständnis und
den Reaktionen von Kolleginnen und Kol-
legen, ist ihnen wichtiger als diese oder je-
ne spezielle Maßnahme.

Unter den konkreten Maßnahmen
sind es vor allem Gleitzeitarbeit sowie Tele-
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arbeit und die Möglichkeit der Notfall-
betreuung für Kinder, die sich positiv auf
die Einschätzungen seitens der Eltern aus-
wirken.

Das verweist darauf, dass es für mehr
Familienfreundlichkeit nicht in allererster

Linie um aufwendige Investitionen in eine
Infrastruktur familienfreundlicher Maß-
nahmen geht, sondern um einen anderen
Umgang mit Beschäftigten, die Familien-
aufgaben haben.Arbeitszeit und Arbeitsor-
ganisation entsprechend zu gestalten und

ein aufgeschlossenes Klima im Betrieb ge-
genüber den Bedürfnissen von Erziehen-
den – das macht Betriebe familienfreund-
lich.
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