
Die Ergebnisse des aktuellen Projektes „Qualifi-
zierungsbedarf: betriebliches Familienmanage-
ment“ liegen nun als Bericht des Kooperations-
partners, dem Institut für Arbeit & Personal (iap) 
vor. Das iap bündelt unter der wissenschaft-
lichen Leitung von Prof. Dr. Ulrike Hellert die 
Forschungs- und Transferaktivitäten der FOM 
(Hochschule für Oekonomie & Management 
gemeinnützige Gesellschaft mbH; www.fom.
de) im Bereich der Arbeitszeitforschung, des 
demografieorientierten Personalmanagements 
sowie der Arbeits- und Organisationspsycholo-
gie. Synergieeffekte ergaben sich für das Du-
isburger Netzwerk W – Projekt aus anderen 
Projekten des iaps: PInowa - Arbeitslebens-
phasensensibles Personalmanagement als 
Innovationstreiber im demografischen Wandel 
(BMBF);  ArbeitsZeitGewinn (BMAS); Zeitbüro 
FOM (BMAS, Land NRW, ESF); Do.Wert - De-
mografie-Monitor sowie nachhaltige Forschung 
und Gestaltung des Demografischen Wandels 
bei Beschäftigten im Logistik- und Verkehrsek-
tor (Land NRW, FH-Struktur). Die Mitarbeit der 
Statistiker der Stabsstelle sicherte zusätzlich die 
Belastbarkeit des Berichtes. Deren Erhebun-
gen und Analysen sind bewährte Grundlagen 
für die Arbeitsmarkt- und Strukturprojekte der 
Stabsstelle, u.a. gefördert aus wirtschafts- und 
strukturpolitischen Programmen/ Initiativen des 
Landes und des Bundes.

Eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie ist längst nicht für alle Beschäftigten reali-
sierbar. Besonders Eltern und Beschäftigte 
mit Pflegeverantwortung sehen sich mit nicht 
zu unterschätzenden Herausforderungen kon-
frontiert (vgl. Personalwirtschaft 2013; Son-
nenschein, Stolle & Lang 2013). Oft sind die 
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Angebote zur Betreuung und Pflege nicht op-
timal auf die Anforderungen von Berufstätigen 
ausgerichtet, was zu Problemen im Berufsall-
tag führen kann. Insbesondere Frauen müssen 
noch immer abwägen, ob ihnen Karriere oder 
eine eigene Familie wichtiger ist. Vor allem die 
durch die ungenügenden Rahmenbedingun-
gen erzwungene Teilzeitarbeit bedeutet für 
viele Mütter einen nicht mehr zu korrigieren-
den Karriereknick (vgl. Sonnenschein, Stolle & 
Lang 2013; Breuer & Sliwka 2013). Doch auch 
immer mehr Männer wünschen sich mehr Zeit 
für ihre Kinder und fragen daher zunehmend 
geeignete Vereinbarkeitsmodelle nach (vgl. 
Väter gGmbH 2012). Demzufolge benötigen 
Eltern prinzipiell eine bessere Unterstützung 
beim Wiedereinstieg nach der Familienpause 
und bei der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf.

Familienfreundlichkeit hilft nicht nur den Be-
schäftigten, sondern ist auch ein personal-
politisches Mittel, die Arbeitgeberattraktivität 
zu erhöhen. Dies betrifft sowohl die aktuellen 
Beschäftigten, als auch potentielle Bewerber/
innen. Verbreitete Personalinstrumente sind 
beispielsweise flexible Arbeitszeiten und Teil-
zeitbeschäftigung oder auch Unterstützung bei 
der Betreuung pflegebedürftiger Angehöriger 
durch Freistellung. Auch Rücksichtnahme auf 
berufstätige Eltern im Rahmen der Arbeits-
organisation trägt entscheidend zur Verein-
barkeit bei. Dies wirkt sich nicht nur auf die 
Arbeitgeberattraktivität aus, sondern schlägt 
sich auch in betriebswirtschaftlichen Kenn-
zahlen nieder: Verminderte Fluktuationsraten, 
geringere Krankheits- oder Fehlzeitenquoten 
und die schnellere Besetzung wichtiger Mitar-
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beiterpositionen nützen letztendlich auch dem 
Unternehmen. Ebenfalls können die  Qualität 
der Bewerber/innen und die Mitarbeitermoti-
vation erhöht sowie die Einarbeitungskosten 
und die Zahl der Eigenkündigungen gesenkt 
werden (vgl. Gerlach et al. 2013). Auch unter 
Studierenden, die in vielen Fällen selbst noch 
keine Kinder haben, nimmt die Familienfreund-
lichkeit einen wachsenden Stellenwert bei der 
Auswahl ihrer Arbeitgeber dar (vgl. Schmicker 
et al. 2011).

Ein Ansatzpunkt, die Vereinbarkeit von Privat-
leben und Beruf zu erhöhen und damit den 
Wiedereinstieg nach der Familienphase zu 
vereinfachen, kann in der Beratung sowohl der 
betroffenen Beschäftigten als auch der Unter-
nehmen liegen. In den Augen von Personalver-
antwortlichen ist die Bereitstellung von Infor-
mationen eine sinnvolle und erwünschte Form 
der Unterstützung (vgl. Gerlach et al. 2013). 

Die Idee des Netzwerks W setzt genau hier 
an. Um alle Informationen rund um das Thema 
Vereinbarkeit möglichst leicht zugänglich be-
reit zu halten, soll hierbei nicht auf externe Be-
ratungseinrichtungen zurückgegriffen werden. 
Vielmehr soll dieses „Vereinbarkeitswissen“ 
im Unternehmen selbst zu finden sein, indem 
sich Beschäftigte zur/zum Ansprechpartner/in 
für alle Fragen rund um das Thema ausbilden 
lassen.

Das iap – Institut für Arbeit & Personal der FOM 
Hochschule hat daher im Auftrag der Koordi-
nationsstelle des Duisburger Netzwerk W den 
Qualifizierungsbedarf in Unternehmen zum 
Thema „Betriebliches Familienmanagement“ 
erhoben. Hierbei wurde einerseits untersucht, 
welche Informationsangebote in den Unter-
nehmen bereits vorhanden sind und welche 
Vereinbarkeitsthemen für die Beschäftigten re-
levant sind. Andererseits wurden der Bedarf an 
einem/einer qualifizierten Ansprechpartner/in 
und die eigene Bereitschaft zur Qualifizierung 
abgefragt.

Ziel des Projektes ist die Entwicklung eines 
Qualifizierungskonzeptes für die Ausbildung 
von „Betrieblichen Familienmanager/innen“, 
die in den Unternehmen den Beschäftigten 
als Ansprechpartner/innen für alle Fragen der 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zur Seite 
stehen. Die in diesem Zusammenhang durch-
geführte Studie soll einen Einstieg in das The-

ma liefern und Aufschluss darüber geben, wie 
ein solches Qualifizierungskonzept konzipiert 
sein muss, um die Bedürfnisse der Zielgruppe 
zu treffen.

Um Aufschluss darüber zu erhalten, welchen 
Informationsbedarf es im Unternehmen gibt 
und welche Qualifizierung notwendig ist, um 
unternehmensinterne „Familienmanager/in-
nen“ auszubilden, wurde eine quantitative Be-
fragung von Beschäftigten, Betriebsrät/innen 
und Geschäftsführer/innen in niederrheini-
schen Unternehmen durchgeführt. Die Studie 
erhebt keinen Anspruch auf Repräsentativität. 
Der Fokus liegt vielmehr auf der explorativen 
Erschließung des Themas, um einen Überblick 
über mögliche Themen und Schwerpunkte des 
geplanten Qualifizierungskonzepts zu erhal-
ten. Insgesamt haben 67 Personen den Fra-
gebogen ausgefüllt und zurückgeschickt: 25 
Fragebögen Beschäftigte, 18 Fragebögen Ge-
schäftsführung und 24 Fragebögen Betriebs-
räte. 

Durch die statistische Analyse dieser Daten 
konnte ein erster Eindruck der Situation in den 
befragten Unternehmen gewonnen werden. 
Trotz der Vorsicht, die sich durch die Art der 
Stichprobenziehung und der Stichprobengröße 
gebot, konnten Anforderungen an die geplan-
te Qualifizierung zur/zum Familienmanager/in 
abgeleitet werden.

Implikationen für die Qualifizie-
rung zur/zum Familienmanager/in

Vor allem die befragten Beschäftigten, an die 
sich das Beratungsangebot richten soll, be-
fürworten das Beratungsangebot in großen 
Teilen. Die Einrichtung einer solchen Stelle im 
Unternehmen und die Schulung geeigneten 
Personals hierfür würde also das Interesse 
der Zielgruppe treffen. Das Ausmaß der Zu-
stimmung der befragten Betriebsrät/inne und 
Geschäftsführer/innen war hingegen geringer. 
Die Geschäftsführer/innen schätzen darüber 
hinaus die Situation im Unternehmen generell 
positiver ein als die anderen beiden befrag-
ten Gruppen, was die Informationslage zu 
vereinbarkeitsrelevanten Themen, die prakti-
sche Umsetzbarkeit von Vereinbarkeit im Ar-
beitsalltag und die Vereinbarkeit von Familie 
und Karriere betrifft. Die Betriebsräte wieder-
um beurteilen die Situation der Beschäftigten 
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durchweg schlechter als diese selbst es tun.
Aus den weiteren Ergebnissen lassen sich 
im Detail eine Reihe von Schlussfolgerungen 
ziehen:

Eine große Zahl der befragten Beschäftigten 
schätzt sich selbst als gut informiert bezüglich 
der rechtlichen Rahmenbedingungen und des 
Themas Elterngeld und Elternzeit ein. Weiter-
hin fühlt sich ein großer Anteil der Befragten 
gut vom Arbeitgeber und vor allem von den 
Vorgesetzten bei der Vereinbarkeit der un-
terschiedlichen beruflichen und familiären 
Anforderungen unterstützt. Auch wenn sich 
viele Beschäftigten als gut informiert fühlen, 
gibt es auch eine ganze Reihe von Befragten, 
bei denen dies weniger der Fall ist. Ebenfalls 
gab es einen nicht zu ignorierenden Anteil an 
befragten Beschäftigten, denen die Verein-
barkeit weniger gut gelingt. An diese Gruppe 
richtet sich das Beratungsangebot, welches 
auf Grundlage dieser Studie entwickelt wer-
den soll.

Der/die direkte Vorgesetzte nimmt eine be-
sondere Rolle dabei ein, die Beschäftigten 
dabei zu unterstützen, Beruf und Familie gut 
vereinbaren zu können. Dies lässt auf ein 
bestehendes Vertrauensverhältnis zwischen 
Vorgesetzten und Beschäftigten schließen. 
Dieses Vertrauen sollte genutzt werden, wenn 
ein Unternehmen sich dazu entschließt, ein 
betriebliches Familienmanagement einzurich-
ten. Eine enge Zusammenarbeit zwischen 
Vorgesetzten und Familienmanager/innen 
kann Synergien aus dem Vertrauen zum Vor-
gesetzten und dem umfangreichen Wissen 
des/der Berater/in generieren.

Das Thema Karriere wird von vielen Befrag-
ten positiv bewertet. Doch auch hier gibt es 
kritische Stimmen, die anzweifeln, dass fa-
miliär eingebundenen Personen alle Karrie-
remöglichkeiten offen stehen. Der/die Famili-
enmanager/in kann an dieser Stelle nicht nur 
die Beschäftigten unterstützen, sondern auch 
dem Unternehmen beratend zur Seite stehen, 
wie Beschäftigten mit Pflege- und Betreuungs-
verantwortung Entwicklungsmöglichkeiten im 
Unternehmen geboten werden können. Dies 
würde zusätzliche Kompetenzen des/der Fa-
milienmanager/in und einen entsprechenden 
Ausbau des Qualifizierungskonzepts erfor-
dern.

Weiterhin muss festgehalten werden, dass 
das Beratungsangebot alle vereinbarkeits-
relevanten Themen abdecken sollte. Diese 
reichen von Informationen  zu kommunalen 
Angeboten über flexible Arbeitszeiten bis hin 
zu Zeit- und Konfliktmanagement. Eine Redu-
zierung auf einzelne Kernthemen würde nur 
einzelnen, nicht aber der Gesamtheit der Be-
schäftigten nützen. 

Ein weiteres wichtiges Ergebnis dieser Stu-
die ist, dass vor der Qualifizierung eines/einer 
Beschäftigten für die Aufgabe des Familien-
managements der Bedarf erhoben werden 
sollte. Personen in unterschiedlichen Lebens-
lagen sehen sich mit unterschiedlichen An-
forderungen konfrontiert und haben dement-
sprechend auch Themen, die für sie relevant 
sind. Darüber hinaus besteht zwischen den 
drei befragten Gruppen kein Konsens darü-
ber, welche Themen wichtig sind. Ein partizi-
patives Vorgehen ist somit notwendig, damit 
für die Beschäftigten ein sinnvolles Angebot 
zusammengestellt werden kann.

Es wäre demnach sinnvoll, bei der Entwick-
lung des Qualifizierungskonzeptes einen mo-
dularen Aufbau in Betracht zu ziehen. Denk-
bar wäre es, einige Kernthemen verpflichtend 
zu lehren und darüber hinaus Wahlmodule 
anzubieten, die entsprechend des Bedarfs im 
jeweiligen Unternehmen besucht werden. Ob 
eine solche differenzierte Ausbildung reali-
sierbar ist, hängt vor allem von der Anzahl der 
Fortbildungsteilnehmer/innen ab. Erfolgver-
sprechender und praktikabler erscheint daher 
das Konzept einer generalistischen Ausbil-
dung mit anschließender individueller Weiter-
qualifizierung oder besser einer umfassenden 
Ausbildung für alle Berater/innen.
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