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ABSTRAKT

Die deutsche Wirtschaft verspirt zunehmend durch den demografischen Wandel bedingt den
Fachkrafteengpass, wodurch sie vor der Herausforderung steht, Fachkrafte zu sichern. Die vorlie-
gende Seminararbeit war Bestandteil des zweiten Semesters an der Europdischen Fachhochschule in
Bruhl (EUFH) und beschdaftigt sich mit der Thematik durch welche MaBnahmen Fachkrafte gesichert
werden konnen. ' Hierbei liegt der Fokus auf der Fachkraftesicherung von Frauen, welche durch die
Implementierung eines Teilzeitmodells durchgefihrt werden soll. Zundchst Iasst sich mithilfe der Dy-
namic Capabilities ableiten, dass Frauen ein groles Reservoir an ausgebildeten Fachkrdften durch
ihren hohen Bildungsstand darstellen. Jedoch erhdlt das Angebot von attraktiven Teilzeitstellen
einen Nischenstatus. Da ein stetiger Bedarf an diesen Teilzeitstellen zu verzeichnen ist und Unter-
nehmen bereits um Fachkrdfte konkurrieren, wird die Implementierung dieser zu einem wichtigen

Bestandteil der Unternehmenskultur.

An dieser Stelle bedanken wir uns sehr herzlich fir das Engagement und die Hilfsbereitschaft aller Experten und Interviewpartner,
die durch ihre fundierten Informationen zu der Seminararbeit beitrugen.
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1 Einfiihrung und Uberblick

1.1 Thematische Einfiihrung und Relevanz der Fachkraftesicherung in

Industrieunternehmen in Deutschland

Das Thema ,Implementierung eines Teilzeitmodells zur Fachkraftesicherung
von Frauen in Industrieunternehmen in Deutschland® ist dem Forschungsfeld
des Personalmanagements zuzuordnen. Durch den demografischen Wandel
bedingt steht der Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft vor
einer enormen Herausforderung zur Sicherung der Fachkréafte.2 Unternehmen
stoRen vermehrt durch ,Fachkrafteengpasse auf die Problematik mittel- oder
hochqualifizierte Arbeitskrafte zu finden. ,Jedes zweite Unternehmen erwartet
fur die kommenden funf Jahre einen Mangel an hochqualifizierten Fachkraf-
ten.“* Neben der besseren Integration der bestehenden Fachkraftepotenziale
nimmt die Bedeutung, Potenziale von verschiedenen Erwerbsgruppen zu gene-
rieren, zu. Die verantwortlichen Akteure fur die Entwicklung einer schlissigen
Gesamtstrategie zur Sicherung der deutschen Volkswirtschaft sind neben Ar-
beitgebern auch ,Arbeitnehmer, [sowie] der gesamte Bildungssektor von Kin-
dergarten bis Hochschule, Politik und Gesellschaft.*> Aus unternehmerischer
Sicht gibt diese Strategie gezielte RekrutierungsmalRnahmen und Instrumente
zur Arbeitnehmerbindung vor. Ziel dieser Mallnahmen ist die Attraktivitatsstei-
gerung, durch welche nicht nur die Mitarbeiterbindung sondern auch das Ent-
scheidungsverhalten der Bewerber positiv beeinflusst wird. Zur Erreichung die-
ses Ziels wird zunehmend die familienbewusste Ausrichtung der Unterneh-
menskultur gefordert. Das heutige Lebensleitbild eines Arbeitnehmers® ist von
der Vereinbarung vom beruflichen Engagement und der Realisierung von per-
sonlichen Zielen und Verpflichtungen im privaten Bereich gepragt.” Besonders

die Frauen haben das Bedurfnis Beruf und Familie zu vereinbaren. Die Rele-

N

Eine ausfihrliche Erklarung des Begriffs ,demografischer Wandel* findet sich bei Preiing, D.
2010) S.4 ff.
vgl. Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (2010), S. 5.
Erdmann, V., Seyda, S. (2012), S. 20.
Kompetenzzentrum Frau und Beruf Region KéIn(2013), S.1.
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (2010), S. 5.
Aus Grunden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung mannlicher und

weiblicher Sprachformen verzichtet. Die im Text genannten Personen- und Funktionsbezeich-
nungen gelten gleichermalen fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

! vgl. Gmir, M., Thommen, J.-P. (2011), S.319.
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vanz das Ressourcenpotenzial der Frauen auszuschdpfen wird durch den eu-
ropaischen Vergleich verstarkt.

Frauen sind in Deutschland immer noch unterdurchschnittlich erwerbstatig, ob-
wohl sie Uber hervorragende schulische und berufliche Qualifikationen verfi-

gen.®

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit liegt der Forschungsschwerpunkt auf der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Im Fokus einer familienfreundlichen Un-
ternehmenskultur steht die Organisation der Arbeitsprozesse in Form von flexib-
len Arbeitszeitenregelungen. Daraus lasst sich die Forschungsfrage ableiten,
inwiefern die Implementierung eines Teilzeitmodells zur Fachkraftesicherung
von Frauen in Industrieunternehmen in Deutschland fiuhrt. Die folgenden Hypo-

thesen sollen gepruft werden:

e Die Option einer flexiblen Arbeitszeit ermdglicht die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie.

o Die Moglichkeit eines Teilzeitarbeitsplatzes bindet eine Fachkraft an das
Unternehmen und ist somit eine geeignete MaRnahme zur Fachkraftesi-

cherung, insbesondere flr Frauen.

Im Verlauf der Arbeit werden drei unterschiedliche Ziele verfolgt: Das deskripti-
ve ist die Erarbeitung der begriffichen Grundlagen, die fir das weitere Ver-
standnis der Arbeit bedeutend sind. Anschliel3end werden in dem explikativen
Ziel mit Hilfe der Dynamic Capabilities Perspektive die Bedurfnisbefriedigung
einer weiblichen Fachkraft und der daraus resultierende Wettbewerbsvorteil in
Beziehung gesetzt. Auf den Forschungsergebnissen aufbauend werden in dem
gestalterischen Ziel praxisrelevante Handlungsempfehlungen fur Arbeitgeber
und staatliche Institutionen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zur Im-
plementierung eines Teilzeitmodells festgehalten.

Der Arbeit liegt ein deduktives Forschungsdesign zugrunde. Es gibt bereits ei-
nen breiten Forschungsstand zu den Themen Fachkraftesicherung und Teil-

zeitmodelle. Die vorhandene Literatur bietet viele verschiedene Blickwinkel. Die

8 Back, S., Gusia, G. (2012), S. 209.



Implementierung eines Teilzeitmodells wurde bislang jedoch nicht im Zusam-
menhang mit der Fachkraftesicherung erforscht. Aus diesem Grund werden die
theoretischen Grundlagen mit empirischen Untersuchungen konfrontiert. Als
Datenerhebungsinstrument dienen drei Fragebogen. Diese sind die Grundlage

in strukturierten Interviews oder in schriftlichen Befragungen.

2 Theoretische Grundlagen

2.1 Begriffsbestimmungen

Die zentralen Begriffe, welche fur die Basis der Untersuchung erforderlich sind,
werden im Folgenden definiert.

Eine Fachkraft ist ein Mitarbeiter mit einer abgeschlossenen beruflichen Ausbil-
dung, der zu entsprechenden beruflichen Aufgaben befahigt ist. Eine weitere
Auslegung beschreibt einen Mitarbeiter mit einer tber die berufliche Grundaus-
bildung hinausgehender Qualifikation.®

,Als Fachkraftesicherung bezeichnet man die Summe aller MaRnahmen, die
dazu beitragen, die Licke zwischen Nachfrage und Angebot an Fachkraften
nachhaltig zu schlieRen.“'° Die Fachkraftesicherung ist eine MaRnahme gegen
den Fachkraftemangel. Dieser Mangel umfasst die Anzahl von Stellenvakanzen,
die durch eine nicht ausreichende Anzahl von entsprechend qualifizierten Fach-
kréften entsteht.”

Ein Industrieunternehmen ist ein Betrieb, welcher mithilfe von Maschinen, einer
hohen Kapazitatsauslastung und nach dem Prinzip der Arbeitsteilung gewerb-

t."> Die Unternehmen

lich Sachguter erzeugt und auf groRen Markten absetz
werden in ihrer Produktionsform unterschieden. Die Abgrenzung findet zwi-
schen den Gewinnungs-, Aufbereitungs- und Verarbeitungsbetrieben statt.™

Teilzeitarbeit leistet ein Arbeitnehmer, dessen vereinbarte Regelarbeitszeit kur-

zer ist, als die eines vergleichbaren vollzeitbeschaftigen Arbeitnehmers.

o vgl. Bidenbender, U., Srutz, H. (2011), S. 103.
19 kreuter, H. (2010), S.6.

" ygl. Holtrup, A., Kidpper, A. (2012), S.54.

12 Gabler (2006), S.170.

13ygl. Vahs, D., Schafer-Kunz, J.(2007), S.9.



Die Teilzeitarbeit bietet individuelle Gestaltungsmoglichkeiten fir flexible Ar-
beitszeiten.™ Die zwei Grundformen der Teilzeitarbeit unterscheiden sich an-
hand von starren und flexiblen Arbeitszeiten.' Job Sharing ist eine weitere
Moglichkeit der flexiblen Arbeitszeitgestaltung. In diesem Modell wird ein Voll-
zeitarbeitsplatz in zwei (oder mehrere) Teilzeitarbeitsplatze aufgeteilt. Weitver-
breitet ist ebenfalls das Job Splitting, bei welchem ,eine zeitliche Aufteilung bei

identischen Aufgabenprofilen der Partner*'® festgelegt wird.

2.2 Darstellung der Dynamic Capabilities Perspektive

Das Ziel dieses Abschnittes ist es, die unternehmerischen Prozesse im Bereich
des Personalmanagements aus Sicht der Dynamic Capabilities Perspektive
(DCP) zu erklaren. Das Rahmenkonzept wird zur Implementierung von Mal}-
nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie angewandt. Die DCP baut auf
den grundlegenden Annahmen der Resource based View Theorie (RbV) auf.
Durch die Komplexitat der zwei Theorien werden die elementaren Annahmen
beschrieben. Beide Theorien liefern Erklarungsansatze fir den unternehmeri-

schen Erfolg und werden somit dem ,strategischen Management*'’

zugeordnet.
Die RbV hat einen ressourcenorientierten Ansatz. Kontrar zu den marktorien-
tierten Ansatzen liegen die Ursachen des Erfolgs in unternehmensinternen

Ressourcenbindeln. Ressourcen sind zur Verfligung stehende materielle und
immaterielle Faktoren, die durch gezielte Malinahmen zur Effizienz- und Effek-
tivitatssteigerung fiithren. '® Die Ressourcen werden in die vier Kategorien finan-
zielles, physisches und organisatorisches Kapital sowie Humankapital unter-
schieden.' Nach Jay B. Barney, einem Begriinder der Ressourcentheorie, er-
zielen die Ressourcen Wettbewerbsvorteile, die die Anforderungen der VRIN-
Kriterien erfiillen.?

Die Abklrzung VRIN steht fr die vier englischen Begriffe: valuable (werthaltig),
rare (knapp), inimitable (nichtimitierbar) und non-substituable (nichtsubstituier-

1
1

4 vgl. Biidenbender, U., Srutz, H. (2011), S. 273.
® vgl. Offer, K. (2010), S. 201.

16 Eidems, J. (2010), S. 40.

7 Wollersheim, J. (2010), S.24.

18 Barney, J.B., Hesterly, W.S. (2010), S. 66

19 vgl. Eidems, J. (2010), S. 43.

20 Barney, J.B. (1991), S.101.



bar). Ressourcen, welche werthaltig und knapp sind, fuhren zu einem tempora-
ren Wettbewerbsvorteil. Ein langfristiger Vorteil wird durch die zusatzliche Erfll-
lung der Nichtimitierbarkeit und der Nichtsubstituierbarkeit erreicht. Daruber
hinaus ist eine etablierte Organisation in Form einer Unternehmensstruktur far
die erfolgreiche Ausschopfung der Ressourcen und deren Umsetzung in Er-
folgspotenziale entscheidend. Die heterogene Ressourcenverteilung und die
Ressourcenimmobilitat beeinflussen die Wettbewerbsposition. Wenn ein Trans-
fer der Ressourcen nur schwer bis gar nicht moglich ist, erlangt das Unterneh-
men Wettbewerbsvorteile gegenuber seinen Konkurrenten.

Die DCP fokussiert sich auf die Entstehung, Weiterentwicklung und Anpassung
der Ressourcenbundel, die in einer wechselseitigen Beziehung zur Umwelt ste-
hen. Durch das Blndeln von Ressourcen kdnnen Kernkompetenzen entstehen,
welche durch den Erhalt und die Forderung einen zusatzlichen Wert generieren.
Somit wird der ,Wirkungszusammenhang zwischen Ressourcen, Capabilities
und Wettbewerbsvorteilen*?’ deutlich. Die statischen Grundannahmen der RbV
werden durch die DCP in eine dynamische Betrachtungsweise von Prozessen
weiterentwickelt. Die Abbildung (Abb. 1) verdeutlicht die Wirkungsweise der
DCP. Urspringliche Ressourcen erbringen zunachst temporare Wettbewerbs-
vorteile. Die gezielte Weiterentwicklung und Veranderung dieser Ressourcen
fuhrt zur Gewinnung von nachhaltigen Wettbewerbsvorteilen. Fur die Erlangung
eines neuen Ressourcenbestands sind stetige Innovationen an den bestehen-
den Ressourcenbiindeln notwendig. Durch die effiziente Nutzung der Ressour-

«22

cen sowie das Schaffen von ,neuartigen Ressourcenkombinationen“““ gelingt

es einem Unternehmen seine Wettbewerbsfahigkeit auszubauen.

2! Eidems, J. (2010), S. 46.
22 Eidems, J.(2010), S.50.



Entwicklung
Urspriinglicher Veranderung Neuer
Ressourcenbestand uber Dynamic Ressourcenbestand
Capabilities
Temporarer Nachhaltiger
Wettbewerbsvorteil Wettbewerbsvorteil

Abb. 1 - Wirkungszusammenhédnge von Ressourcenbestiande in Kombination mit den

Dynamic Capabilities23

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass der Fokus auf unterneh-
mensinternen Ressourcenbundeln liegt. Deren Weiterentwicklung ermdglicht
eine aktive Anpassung an die sich wandelnden Marktgegebenheiten. Die DCP

ist somit eine Grundlage zur Erzielung einer vorteilhaften Wettbewerbsposition.

2.3 Wettbewerbsvorteile durch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Kernaussagen der Dynamic Capabilities Perspektive werden in diesem Ab-
schnitt auf das Forschungsfeld der Fachkraftesicherung durch die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie angewendet. Im Zentrum steht das Humankapital, das
bereits als eine Unternehmensressource in dem Kapitel 2.2 definiert wurde. Sie
ist eine kritische Ressource, da sie die VRIN-Kriterien erflllt. Durch die sich an-
dernden Marktgegebenheiten, welche in 1.1 angesprochen wurden, ist es die
Pflicht der Unternehmen MalRnahmen zu ergreifen, um den knappen Ressour-

cenbestand zu schiutzen und auszubauen.

23 Eidems, J.(2010), S.49.



Der Bundesregierung zufolge sichert das Humankapital in Form von Fachkraf-
ten Innovationsfahigkeit und Wachstum der deutschen Volkswirtschaft, schafft
Neues und generiert Beschéaftigungschancen.?*

Im Wettkampf um qualifizierte Fachkrafte ist die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ein wichtiger Faktor geworden. Mittlerweile interessieren sich nicht nur
ausschlieBlich Frauen, sondern auch viele Manner fur die aktive Beteiligung am
Familienleben.? Arbeitnehmer méchten ,die notwendige Flexibilitat und Ver-

lasslichkeit“?®

erhalten, um mehr Zeit mit ihren Familien verbringen zu kénnen.
Fortwahrend vermittelt die Vereinbarkeit dem Arbeitnehmer das Geflhl der
Wertschatzung, wodurch die Attraktivitat eines Unternehmens steigt. Besonders
fur Nachwuchskrafte hat der Einklang von Beruf und Familie in der Unterneh-
menswahl an Bedeutung zugenommen. Das familienfreundliche Image kann
zur Folge haben, dass sich mehr Fachkrafte auf ausgeschriebene Stellen be-
werben.?’ Eine familienbewusste Personalpolitik kann somit den Auswirkungen
des Fachkraftemangels entgegenwirken und zusatzlich die Bindung von qualifi-
zierten Arbeitnehmern fordern.

Die Vereinbarkeit ist sowohl aus Arbeitnehmersicht als auch aus Unterneh-
menssicht vorteilhaft. Ein wesentlicher Vorteil flir das Unternehmen ist, dass
die Arbeitnehmer durch die erhéhte Motivation und Loyalitat ,leistungsfahiger

und produktiver<?®

sind. Langfristig gesehen kann eine familienbewusste Unter-
nehmenspolitik zur Senkung von Kosten fuhren. Bestimmte MaRnahmen wer-
den beim Ausfall der Betreuungsmadglichkeit, Krankheit von Kindern oder der
kurzfristigen Pflegebediirftigkeit von Angehdrigen eingesetzt.?® Dadurch werden
Fehlzeiten reduziert und Arbeithehmer aktiv entlastet. Die gezielte Bindung von
Fachkréaften spart zusatzlich ,Wiederbeschaffungs-, Uberbriickungs- und Wie-

dereingliederungskosten**° ein.

24 vgl. Bundesregierung fiir Arbeit und Soziales (2011), S.8.

25 vgl. Bundesministerium fur Wirtschaft und Technologie (2012), S.2.
26 Kompetenzzentrum Frau und Beruf Region Kéln (2013), S.2.

27 \gl. Competentia (2013), S. 2.

28 Becker, S. (2012), S. 202 .

29 vgl. Bundesministerium fur Wirtschaft und Technologie (2012), S.3.
30 Becker, S.. (2012), S. 202.



2.4 Ausschopfungspotenzial der weiblichen Fachkrafte

Frauen stellen ,das groRte Reservoir qualifizierter Fachkrafte®' dar, dessen

Beschaftigungspotenzial noch nicht ausgeschopft ist.3?

Nach Erhebungen des
Statistischen Bundesamtes waren im Jahr 2011 71 Prozent der deutschen
Frauen berufstatig.®® 54 Prozent von ihnen arbeiteten in Vollzeit.** Im Vergleich
der Vollzeitbeschaftigungsrate der Frauen belegt Deutschland zu anderen eu-
ropaischen Landern den vorletzten Platz. Zusatzlich befindet sich Deutschland
in Bezug auf die durchschnittliche Wochenarbeitszeit der weiblichen Teilzeit-
krafte mit 18,5 Std unter den Schlusslichtern. 3

Frauen mit Kindern sind im geringeren Umfang erwerbstatig.>® Ihre Qualifikatio-
nen sind dabei nicht unbedingt die Ursache. Das Bildungsniveau der Erwerbs-
bevolkerung ist so hoch wie noch nie zuvor. Rund 26 Prozent der weiblichen
Erwerbspersonen zwischen 15 und 64 Jahren konnten 2011 einen Hochschul-
oder vergleichbaren Bildungsabschluss nachweisen. Der Vergleich von Frauen
und Mannern in der Altersklasse 30 bis 34 Jahren ergab, dass bereits 34 Pro-
zent der Frauen und 31 Prozent der gleichaltrigen Manner einen hohen Bil-
dungsabschluss besaRen.* Viele Miitter sind motiviert in Teilzeit zu arbeiten:
Rund 37 Prozent der nichtberufstatigen Mutter wollen wieder in das Berufsleben
einsteigen, wahrend 34 Prozent der in Teilzeit berufstatigen Mutter ihre Wo-
chenstundenanzahl erhdhen méchten.*® Mitter nennen als Hauptgriinde fiir
keine oder eine begrenzte Erwerbstatigkeit die ,unzureichende Unterstitzung
durch die Betreuungsinfrastruktur flr Kinder und bei der Pflege von Angehori-

gen sowie die mangelnde Flexibilitat der Arbeitszeiten.“*

31 Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2012), S. 8.

32 \gl. Wilhelm, A., Wuttke, J. (2012), S. 53.

3 vgl. Statistisches Bundesamt (2012), S.6.

34 \gl. Statistisches Bundesamt (2012), S.30.

3 vgl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2012), S. 8.
36 \gl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2011), S. 21.
87 vgl. Statistisches Bundesamt (2012), S. 18.

38 \gl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2011), S. 8 .
39 Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2011), S. 11.



Der Ausbau von qualitativ hochwertigen Kinderbetreuungsmoglichkeiten und
der flexiblen Arbeitszeitgestaltung kénnte zur Folge haben, dass rund 1,2 Milli-

onen gut ausgebildete Frauen arbeiten gehen kdénnten. *°

3 Empirische Erhebung zur Sicherung der weiblichen Fachkrafte in In-

dustrieunternehmen der Chemiebranche in Deutschland

3.1 Durchfiuhrung der Umfrage und Unternehmensvorstellung

In den folgenden Abschnitten werden die theoretischen Grundlagen mit den
durch die Umfrage gewonnenen empirischen Ergebnissen konfrontiert und eva-
luiert. Die standardisierten Interviews wurden mit drei Mitarbeitern des Kompe-
tenzzentrums fur Frau und Beruf der Region Koln sowie Fachkraften zweier
Industrieunternehmen im Bereich durchgefihrt. Die befragten Personen waren
jeweils ein personalverantwortlicher Mitarbeiter jedes Unternehmens und insge-
samt sieben Frauen, von denen sechs bereits teilzeitbeschaftigte Mutter sind.
Des Weiteren wurde eine ehemalige Mitarbeiterin interviewt, die das Job Sha-
ring Modell der beiden Teilzeitkrafte entwickelt hat. Als Forschungsinstrument
dienen drei unterschiedliche Fragebdgen, welche auf die genannten Zielgrup-
pen abgestimmt sind. Mithilfe der Fragebdgen wurden Meinungen, Einstellun-
gen und Positionen zu dem Thema Fachkraftesicherung durch die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie generiert.*' Zur Beantwortung der Forschungsfrage
konnte durch die gewonnenen Informationen geprift werden, ob die Hypothe-
sen angenommen werden kdnnen.

Die in der Arbeit aufgefihrten Industrieunternehmen agieren als weltweit tatige
Konzerne in der Chemiebranche mit jahrlichen Umsatzen von 42 Milliarden US
Dollar (2012) und 45 Milliarden US Dollar (2012). Als petrochemische Unter-
nehmen fungieren sie als Bindeglied zwischen der Mineraldl- und der Chemie-
industrie.

In beiden Konzernen werden wichtige Rohstoffe fur die Herstellung verschiede-
ner Produkte des taglichen Bedarfs produziert. Weltweit sind mehr als 14.000

Mitarbeiter in jeweils beiden Chemieunternehmen tatig.

40\ gl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2012), S. 8/9.
#1\gl. Raab-Steiner, E., Benesch, M. (2008), S.62.



Derzeit sind an dem einen Standort 2000 Mitarbeiter beschaftigt. Im zweiten
Unternehmen stehen momentan 1550 Mitarbeiter in einem Beschaftigungsver-
haltnis. Hintergrund der Standortauswahl ist, dass besonders in Deutschland

MaRnahmen zur Fachkraftesicherung getroffen werden mussen.

3.2 Befragung zur familienbewussten Personalpolitik am Beispiel von

flexiblen Arbeitszeiten
3.21 Aufbau des Fragebogens

Das ausgewahlte empirische Datenerhebungsinstrument liegt dem deduktiven
Forschungsdesign der Seminararbeit zu Grunde. Der Fragebogen wurde nach
der qualitativen Forschungsmethode gestaltet. Im Vordergrund standen die ver-
schiedenen Merkmalsauspragungen der Fachkrafte. Der Forschungsschwer-
punkt der Befragung richtete sich auf die BedUrfnisse zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie sowie auf die Notwendigkeit der flexiblen Arbeitszeitengestal-
tung. Strukturierte Fragebdgen dienten als Grundlage fur die standardisierten
Interviews und schriftlichen Befragungen.*? In den drei Fragbégen wurden auf-
einander abgestimmte Fragen zur Thematik der Fachkraftesicherung gestellt.
Der an die personalverantwortlichen Mitarbeiter gerichtete Fragebogen stellte
die aktuelle Betroffenheit des Unternehmens durch den Fachkraftemangel dar.
Ebenfalls wurde die Moglichkeit der Austbung einer Teilzeitstelle hinterfragt
und inwiefern diese zur Mitarbeiterbindung flhrt.

Die Fragebogen bestanden grofdtenteils aus offenen Fragen. Das offene Ant-
wortformat ermdglichte einen hohen Erkenntnisgewinn Uber die Bedurfnisse
von Frauen. Aulerdem wurden geschlossene Formate benutzt, um eine um-
fangreiche Erkenntnis der verschiedenen Auspragungen zu gewinnen.

Durch die beiden Formate war es madglich ein strukturiertes Gesamtbild zu er-
halten. Die Fragebogen wurden aus Datenschutzvorschriften anonymisiert.

Im Anhang befinden sich die unterschiedlichen Fragebogendesigns sowie die
transkribierten Fragebdogen.

42 \gl. Atteslander, P. (1975), S.89.
10



3.2.2 Auswertung der Fragebogen

Im Hinblick auf die Annahme der ersten Hypothese, nach der die Option einer
flexiblen Arbeitszeit die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermdglicht, sind die
genannten Bedurfnisse der Frauen entscheidend. Hierbei stimmen die Ein-
schatzungen des Kompetenzzentrums Frau und Beruf Region KdIn und die der
Unternehmen vollstandig Uberein. Sie sehen die Selbstverwirklichung, die
Gleichbehandlung und die finanzielle Unabhangigkeit als wichtige Werte an.*®
Des Weiteren gewinnt die Work Life Balance und die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zunehmend an Bedeutung.** Alle der sieben befragten Frauen
stimmen den Annahmen der Bedurfnisse zu. Ein sehr entscheidender Wunsch
ist der Dreiklang. Sie mochten dem Beruf, Kind und der Partnerschaft gerecht
werden. Aus Sicht der Frauen konnen verschiedene unternehmerische Mal3-
nahmen dazu beitragen den gewunschten Dreiklang zu erzeugen. Laut den
Aussagen aller befragten Frauen ist die Implementierung von flexiblen Arbeits-
zeiten eine wesentliche Malknahme zur Erreichung dieses Wunsches. Das An-
gebot eines Teilzeitmodells ermoglicht zusatzlich eine schnelle Rickkehr in das
Berufsleben.

Die zweite Hypothese hinterfragt, inwiefern eine weibliche Fachkraft durch ei-
nen Teilzeitarbeitsplatz gebunden wird. Somit wird der Wunsch der flexiblen
Arbeitszeitengestaltung auf die Realisierbarkeit aus Sicht des Unternehmens
gepruft.

Beide Unternehmen versuchen bei Anfrage einer Arbeitszeitenreduzierung die-
se in Form einer Teilzeittatigkeit oder eines Job Sharings zu realisieren. Jedoch
sind die Mdglichkeiten von der Art des Betriebs, der Organisation und der Be-
rufsgruppe abhangig.

Im kaufmannischen Bereich ist die Implementierung unproblematisch, im Inge-
nieursbereich kommt sie seltener vor und im Schichtsystem ist sie bisher un-
moglich. Alle befragten Mutter sind bereits teilzeitbeschaftigt. Sie kdnnen aus
diesem Grund ihren Beruf fortfuhren und sich gleichzeitig um ihre Kinder kim-
mern. Vier der Frauen Uben eine Teilzeittatigkeit in Form von starren Arbeitszei-

ten mit wochentlichen 24 oder 30 Stunden aus. Die anderen beiden Miitter

43 vgl. Fragebogen Kompetenzzentrum Frau und Beruf Region Kéin (2013), S. 25
44 vgl. Fragebogen Kompetenzzentrum Frau und Beruf Region Kéin (2013), S.25.
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konnten ihre Arbeitszeit mithilfe des Job Splittings verklrzen. Alle Frauen besta-
tigen, dass sie sich durch die Moglichkeit einer Teilzeitarbeitsstelle gerne an
das Unternehmen binden. Somit ist das Teilzeitmodell eine geeignete Mal-
nahme zur Fachkraftesicherung.

Im Kontrast zu der Implementierung eines Teilzeitmodells steht ein grundlegen-
des Unternehmensziel, die Befriedigung der Kundenbedirfnisse. Die Kunden
erwarten eine uneingeschrankte Erreichbarkeit. Um die standige Verfugbarkeit
gewahrleisten zu kdnnen, muss fur eine Teilzeitstelle ein erhdhter Koordinati-
onsaufwand betrieben werden. Dieser ist aus Unternehmenssicht begrenzt
mdglich. Ein erhdhter Organisationsaufwand ist im Hinblick auf den Fachkraf-

temangel vonnoten.

3.2.3 Interpretation der Ergebnisse

Die Auswertung der Fragebdgen ergab, dass die Implementierung eines Teil-
zeitmodells in vielen Berufsfeldern umsetzbar ist. Das Teilzeitmodell unterstitzt
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Somit wird die erste Hypothese ange-
nommen. Der Arbeitnehmer hat das Geflhl, dass seine Bedirfnisse wahrge-
nommen werden. Die Wertschatzung motiviert den Mitarbeiter weiterhin im Un-
ternehmen tatig zu sein. Im Allgemeinen gehen die befragten Unternehmen da-
von aus, dass flexible Arbeitszeiten zur Attraktivitdtssteigerung des eigenen
Unternehmens fuhren. Mithilfe einer flexiblen Arbeitszeitenregelung kann insbe-
sondere eine weibliche Fachkraft an das Unternehmen gebunden werden. Dies
fuhrt zur Annahme der zweiten Hypothese.

Die Forschungsfrage kann durch die Annahme der Hypothesen beantwortet
werden. Mithilfe der Implementierung der flexiblen Arbeitszeitengestaltung kon-
nen Unternehmen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermoglichen. Durch
staatliche und unternehmerische MalRnahmen, auf die in 4.2 eingegangen wird,
werden weibliche Fachkrafte in das Erwerbsleben integriert. Insbesondere fami-
lienbewusste MalRnahmen zielen auf den Ressourcenausbau ab und fuhren zur
Fachkraftesicherung. Die Implementierung eines Teilzeitmodells fuhrt somit zur

Fachkraftesicherung der Frauen in Industrieunternehmen in Deutschland.
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4 Fazit

4.1 Zusammenfassung

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels steigt die Nachfrage nach
Fachkraften in Deutschland stetig. Sinkende Bewerberzahlen auf Stellenvakan-
zen sind derzeit das Resultat. Unternehmen beginnen den ,War for Talents” zu
spuren; ein Kampf in welchem die Unternehmen um qualifizierte Arbeitskrafte
konkurrieren. Durch den Fachkrafteengpass ist das Humankapital eine sehr
wichtige Ressource. Unternehmen mussen das Fachwissen ihrer Arbeitnehmer
sichern, um weiterhin ihre Konkurrenzfahigkeit im Wettbewerb zu erhalten.

Mithilfe der Dynamic Capabilities Perspektive lasst sich ableiten, dass Frauen
durch ihren hohen Bildungsstand ein grol3es Reservoir an qualifizierten Fach-
kraften darstellen. Notwendige Malinahmen mussen fur die Erschliefung des
Kapitals getroffen werden. Die Moglichkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie kann Frauen Anreize und Motivation geben. Das Angebot von attraktiven
Teilzeitstellen hat derzeit einen Nischenstatus. Teilzeitstellen sind zum jetzigen
Zeitpunkt eine Mangelware in Deutschland. Trotz der allgemeinen Anerkennung
einer familienbewussten Personalpolitik gibt es nach wie vor eine Reihe von
Barrieren. Manche Vorgesetzte begegnen dieser Implementierung mit Vorurtei-
len. Die Thematik der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist noch nicht in jeder
Unternehmenskultur aufgegriffen. Dabei weisen gerade die befragten Teilzeit-
krafte ein erhdhtes Engagement im Berufsleben aufgrund der Vereinbarkeit von

Beruf und Familie auf.

4.2 Zukunftsausblick

Um zuklnftig die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die Implementie-
rung eines Teilzeitmodells gewahrleisten zu kdnnen, mussen Unternehmen so-
wie staatliche Institutionen MalRnahmen ergreifen. Diese werden in Form von
Handlungsempfehlungen in diesem Abschnitt erlautert.

Unternehmen, die im Wettkampf um Fachkrafte bestehen wollen, sollten sich in
erster Hinsicht mit dem Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie nachhaltig
auseinandersetzten und bedarfsgerechte Regelungen entwickeln. Die Gestal-

tung familienbewusster Regelungen sollte durch einen kontinuierlichen Aus-
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tausch zwischen Arbeithehmern aus allen Hierarchieebenen und dem Arbeitge-
ber gepragt sein. Hierdurch kénnen Angste und Vorbehalte abgebaut werden.
In Bezug auf die Implementierung von flexiblen Arbeitszeiten sollten Unterneh-
men eine generelle Einfuhrung entwickeln. Mithilfe der folgenden Indikatoren
kann herausgefunden werden, inwiefern das ausgewahlte Teilzeitmodell die

gewunschten Ziele erreicht hat.

Ziele Erfolgsmessung, Indikator
Gewinnung neuer Fachkrafte — Anzahl qualitativ hochwertiger Bewerbungen
Motivationssteigerung- oder erhalt — Leistungsbeurteilung seitens der Vorgesetzten

— Rickmeldung aus Mitarbeitergesprachen
— Messung mithilfe der Mitarbeiterbefragung

Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit — RulUckmeldung aus Mitarbeitergesprachen
— Messung mithilfe der Mitarbeiterbefragung

Reduzierung der Fehlzeiten — Verringerung des Krankenstands

Verbesserung des Arbeitgeber-lmages  — Resonanz bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
— Anzahl und Qualitat eingehender Bewerbungen
— Langfristige Entwicklung der Auftragszahlen

Senkung der Fluktuation — Entwicklung der Kiindigungsrate

Abb. 2 - Die Indikatoren zur Erfolgsmessung von flexiblen Arbeitszeitmodellen des
BMWT *

Diese Erfolgsmessung kann beispielsweise nach der Elternzeit durchgeflihrt
werden und entscheiden, ob ein gewahltes Modell beibehalten, gegebenenfalls
abgeandert oder wieder abgeschafft wird. Durch die Moglichkeit ein Teilzeitmo-
dell zeitweise einzuflihren, kdnnen Arbeitnehmer und Arbeitgeber Erfahrungs-
werte in die weitere Ausarbeitung von MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie nutzen. Familienbewusste Personalpolitik ist eine rentable Investiti-

on in die Zukunft.

Der Staat besitzt die Mdglichkeit die Vereinbarkeit zu erleichtern. Die Familien-
politik sollte insgesamt starker auf die Erwerbsintegration von Frauen ausge-
richtet sein. Frauen sind immer noch fir die Betreuung von Kindern und pflege-
bedurftige Angehorigen verantwortlich. Bei rund 52,3 Prozent der Paare mit

kleinen Kindern ist die Frau nicht berufstatig. 5,7 Prozent dieser Frauen haben

45 Bundesministerium fir Wirtschaft und Technologie (2012), S.16.
14




den Wunsch zu Hause zu bleiben.*® In Deutschland ist die Bereitstellung von
staatlichen Betreuungseinrichtungen fir Kinder sehr ungentigend, obwohl ein
Kind seit dem 31.Juli.2013 nach Vollendung des dritten Lebensjahres bis zum

Schuleintritt einen Anspruch auf Betreuung hat.*’

Dies wird auch im europai-
schen Vergleich deutlich. Der Staat sollte daher mehr in den Ausbau von
flexiblen, qualitativ hochwertigen und bezahlbaren Kinderbetreuungsmaoglichkei-
ten und Ganztagsschulen investieren, anstatt das bildungs- und arbeitsmarktpo-
litisch kontraproduktive Betreuungsgeld zu férdern.*® Die liickenhafte Kinderbe-
treuung fallt zur Kosten der Erwerbsbeteiligung von Frauen. Seitens des Staa-
tes besteht die Notwendigkeit den Frauen durch erwerbsintegrierende Mal3-
nahmen entgegenzukommen, sodass sie wieder in das Berufsleben einsteigen

konnen.

8 \gl. Pfarr, H., M. (2002) S. 32.
47 vgl. § 24, SGB VIII
8 \gl. Wilhelm, A., Wuttke, J. (2012), S.43.
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