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In diesem Zusammenhang liegt in der Ge-

setzgebung eine weitere, oft verkannteAn-

triebskraft. In den USA waren es in erster

Linie die Gesetze zur Chancengleichheit; in

Europa wurden damit Bemühungen ver-

knüpft, Gesetze gegen Diskriminierung zu

erlassen. Obwohl unpopulär, veranlaßten

Änderungen in der Gesetzgebung viele Ar-

beitgeber, das Thema »Vereinbarkeit von

Beruf und Privatleben« ernster zunehmen.

Tiefgreifende gesellschaftliche und demo-

grafische Veränderungen (älter werdende

Belegschaften und niedrige Geburtenraten,

Mangel an hochqualifizierten Arbeitneh-

mern, mehr weibliche und mehr Beschäftig-

te unterschiedlicher ethnischer Herkunft)

stellen bisherige Personalstrategien von

Unternehmen vielfach in Frage. Es werden

neue Überlegungen in Bezug auf die Ver-

einbarkeit von Beruf und Privatleben an-

gestrengt. Die Unternehmensleitung sollte

die unterschiedlichen Bedürfnisse ihrer

einzelnen Mitarbeiter kennen, um eine

optimale Pflege ihrer Humanressourcen

gewährleisten zu können.

Forschungsergebnisse aus den USA bele-

gen eindeutig, dass eine Politik der Ver-

einbarkeit von Beruf und Privatleben Aus-

wirkungen auf die Bindung an das Unter-

nehmen, die Motivation und Produktivität

der Mitarbeiter hat. Ein weiterer Aspekt

liegt in der wachsenden Diversifizierung

der Märkte und der damit verbundenen

Produktinnovation. Die Unternehmen

brauchen eine ausgewogene und vielseitige

Belegschaft, um auf den unterschiedlichen

Märkten erfolgreich im Wettbewerb beste-

hen zu können.

Wie können die Unternehmen reagieren?
Viele Unternehmen haben begonnen,

externe Einrichtungen zur Unterstützung

hinzuzuziehen. Sie bieten zum Beispiel

Einrichtungen zur Kinderbetreuung (auch

intern), zusätzliche Betreuungsangebote

(in Dringlichkeitsfällen, falls die übliche

Kinderbetreuung ausfällt) und Anlauf-

stellen, die Unterstützung bei der Senioren-

betreuung und Hilfsprogramme für die

Beschäftigten an. Grad und Eigenschaften

der Unterstützung durch die Unternehmen

hängen dabei von der Qualität der öffent-

lichen Versorgungssysteme und der jewei-

ligen Infrastruktur des Landes ab.

Die Bereitstellung zahlreicher externer

Unterstützungsprogramme reicht allein

jedoch nicht aus, um das Problem zu 

bewältigen. Es bedarf eines grundsätzli-

chen Kulturwandels, um das Wohlbefinden

der Arbeitnehmer nachhaltig zu verbes-

sern, denn es besteht offenkundig ein

Zusammenhang zwischen gut organisier-

ter Arbeit, Arbeitsplatzautonomie und

einem positiven Familienklima. Nach

Gisela Erlers Auffassung bedeutet dies,

dass sich die Unternehmen mit Themen

wie flexiblen Arbeitsvereinbarungen,

Viele Unternehmen müssen sich heute mit Fragen der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben auseinandersetzen. Arbeitgeber können sich nicht
länger ausschließlich auf Kosten und Produktivität konzentrieren. Gesell-

schaftliche Veränderungen erfordern eine ganzheitliche Betrachtungsweise:
das Erreichen von unternehmerischen und individuellen Zielen schließt

das Wohlbefinden der Beschäftigten mit ein.

Was bedeutet Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, welcher Nutzen
entsteht Unternehmen von entsprechenden betrieblichen Strategien und

wie können sie eine unterstützende Unternehmenskultur entwickeln?
Diese Fragen diskutierte das Europäische Netzwerk »Enterprise for

Health« (EfH) im Rahmen seiner 3. Sitzung am 15. und 16. April 2002 in
London. EfH ist ein internationaler Unternehmenskreis, der sich, initiiert
von der Bertelsmann Stiftung und dem BKK Bundesverband (Deutsch-

land), unter der Leitung von EfH-Präsidentin Rita Süssmuth mit der Ent-
wicklung einer partnerschaftlichen Unternehmenskultur und moderner
betrieblicher Gesundheitspolitik beschäftigt. Das Netzwerk fördert die

Diskussion um Fragen der partnerschaftlichen Unternehmenskultur und
betrieblichen Gesundheitspolitik und wirbt für deren Verbreitung.

Zunehmende Anforderungen am Arbeits-

platz infolge von Globalisierung, Restruk-

turierungen und verschärftem Wettbewerb

können zu einem Dilemma für Unterneh-

men und Beschäftigte führen, was sich in

der Frage ausdrückt: Was ist wichtiger –

Beruf oder Privatleben?

Gisela Erler, Leiterin der PME Familien-

service GmbH (Deutschland), dem größten

europäischen Anbieter von Programmen

zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-

ben, stellt diese Frage in den Mittelpunkt

ihrer Ausführungen. Die Vereinbarkeit von

Beruf und Privatleben wird in Europa so-

wohl in den Unternehmen als auch in der

Gesellschaft zunehmend zu einem viel-

diskutierten Thema. Hauptgrund hierfür

ist die Globalisierung und die damit ein-

hergehenden Veränderungen der Arbeits-

welt sowie deren Auswirkungen auf Arbeit-

nehmer und deren Familien (fortlaufende

Restrukturierungen, Personalabbau und

verstärkter Druck am Arbeitsplatz). Gleich-

zeitig ist zu beobachten, dass Arbeitneh-

mer zunehmend als wertvoll und schwer

ersetzbar angesehen werden: private Be-

dürfnisse werden verstärkt als legitim er-

achtet und die Rolle des einzelnen Arbeit-

nehmers wird wichtiger. In Anbetracht der

Tatsache, dass Arbeit zukünftig zur Mangel-

ware wird (»Kampf um Talente«), erhalten

Maßnahmen zur Förderung der Verein-

barkeit von Beruf und Privatleben einen

neuen Stellenwert.

Betriebliche Strategien 
für die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Enterprise for Health

Diversitiy, Belastbarkeit der Mitarbeiter,

Arbeitsüberlastung und dem Burn-out-

Syndrom befassen müssen.

Eine Veränderung der Unternehmenskultur

bedeutet, dass eine Politik der Vereinbar-

keit von Beruf und Privatleben auf allen

Unternehmensebenen unterstützt wird und

als integrierender Bestandteil des Manage-

ments mit klaren Zielvorgaben betrachtet

und kommuniziert wird. Gisela Erler ver-

wies auf verfügbare Instrumente, die den

täglichen Umgang mit Fragen der Verein-

barkeit von Beruf und Privatleben in der

Praxis unterstützen. Dabei sollten folgende

Gesichtspunkte berücksichtigt werden:

Arbeitszeit, Arbeitsabläufe und -inhalte,

die Arbeitsumgebung, die gelebte Infor-

mations- und Kommunikationspolitik, Füh-

rungsqualitäten, Entwicklung von Human-

ressourcen sowie die Vergütungssysteme. 



Im Rahmen seines Erfahrungsberichtes,

betonte Carl-Sylvius von Falkenhausen,

Ruhrgas AG (Deutschland), ein führendes

Gashandelsunternehmen in Europa, die

wachsende Bedeutung einer familienfreund-

lichen Beschäftigungspolitik in Deutsch-

land. Um erfahrenen und qualifizierten

Müttern die Rückkehr an den Arbeitsplatz

zu erleichtern, hat Ruhrgas ein System

arbeitnehmer- bzw. familienfreundlicher

Arbeitszeitmodelle eingeführt. Es umfasst

über 170 Einzelvereinbarungen, so z.B. die

Verkürzung der Tagesarbeitszeit, die Kon-

zentration der Gesamtarbeitszeit auf be-

stimmte Tage, wöchentliche Änderungen

in der Arbeitszeit oder Wechsel zwischen

Arbeit am Vor- und am Nachmittag.

Zusätzlich bietet Ruhrgas zahlreiche ge-

sundheitsfördernde Maßnahmen und Frei-

zeitaktivitäten an, um die Gesundheit und

das Wohlbefinden der Beschäftigen zu

verbessern. Hierzu gehört die Entwicklung

eines Vorsorgeprogramms für alle Beschäf-

tigten und eine ärztliche Untersuchung für

Manager über 40 Jahre. Das Unternehmen

verfügt über einen Hilfsfonds, der Beschäf-

tigten im Krankheitsfall, in Härte- oder

Notfällen, aber auch bei Familienereignis-

sen wie Hochzeiten oder Geburten eine

Beihilfe zahlt. Außerdem gibt es eine Sport-

gemeinschaft, in der ca. 2 000 Mitarbeiter,

d.h. 80% der Belegschaft, aktiv sind.

Ruhrgas nimmt seine soziale Verantwor-

tung als Unternehmen ernst. Mitarbeiter,

die sich in Sozial- oder Hilfsprojekten

engagieren (z.B. Flutkatastrophe), werden

nach Abstimmung mit dem Unternehmen

für die Dauer des Einsatzes von ihrer

Arbeit freigestellt. Außerdem tritt das

Unternehmen bei zahlreichen kulturellen

Veranstaltungen als Sponsor auf.

REWE ist ein großes Einzelhandelsunter-

nehmen mit Sitz in Deutschland, das aus

vielen kleineren Betriebseinheiten besteht.

Das Unternehmen hat ein Programm mit

dem Titel »Besser leben mit Arbeit« auf-

gelegt. Ziel ist es, die Arbeitsgestaltung so

zu modifizieren, dass die Lebensqualität

der Beschäftigten steigt. Aufgrund der Tat-

sache, dass 76% aller REWE-Beschäftigten

Frauen sind, besteht eines der Ziele dieses

Programms darin, den Frauen die Verein-

barkeit von Arbeits- und Familienleben zu

erleichtern. Dieter Steinborn stellte die Er-

gebnisse einer Analyse zu den Problemen

berufstätiger Frauen im Unternehmen vor.

Erfahrungen aus der Unternehmenspraxis
Darüber hinaus hat REWE eine Vielzahl

verschiedener Formen der Arbeitszeitver-

einbarung entwickelt, so z.B. das Tandem-

modell des Job Sharings, hier arbeiten die

Beschäftigten eine Woche lang, um an-

schließend eine Woche freigestellt zu wer-

den. Das hat auch Vorteile für das Unter-

nehmen, da beide »Tandem-Beschäftigten«

sich wechselseitig vertreten müssen. Indi-

viduell zugeschnittene Vorschläge für das

Job Sharing sind willkommen und werden

so weit als möglich umgesetzt. Bei Wochen-

endseminaren in Hotels werden spezielle

Kinderbetreuungen arrangiert.

Das Unternehmen beabsichtigt außerdem,

die sozialen Kompetenzen zu verbessern

und den Vorgesetzten mit Hilfe von Schu-

lungsprogrammen zu ermöglichen, geziel-

ter auf die Bedürfnisse der Mitarbeiter

eingehen zu können. REWEs Unternehmens-

philosophie zielt darauf ab, die wirtschaft-

lichen Bedürfnisse mit denen der Umwelt

und der Menschen in Einklang zu bringen

und letztendlich eine Balance zu finden, die

es ermöglicht, besser mit Arbeit zu leben.

GlaxoSmithKline (UK) GSK hat einen neuen

Ansatz für Gesundheit und Mitarbeiter-

wohlbefinden entwickelt. Dieser Ansatz

basiert auf einem Konzept stabiler indivi-

dueller und organisatorischen Rahmen-

bedingungen. Dieser Ansatz unterstützt

auch die Vereinbarkeit von Beruf und

Privatleben. Das Unternehmen orientiert

sich an einer Reihe von Führungsgrund-

sätzen: Leistung und Integrität, Begeiste-

rungsfähigkeit, Innovation und Mitunter-

nehmertum, Orientierung an dringlichen

Aufgaben, Engagement und Beitrag jedes

Einzelnen, Rechenschaft über die erreichten

Ziele, Einklang mit den Interessen von GSK,

eigene Weiterentwicklung und Förderung

anderer. Individuelle Leistungsziele werden

anhand der genannten Kriterien festgelegt

und mit diesen verglichen.

Gesundheitsdienst für Beschäftigte 
innerhalb der Personalabteilung des 
Unternehmens
Aufgabe des Gesundheitsdienstes ist es, die

Gesundheit der Beschäftigten durch eine

effektive und effiziente Gefährdungsanalyse

zu schützen, die Fähigkeiten und Produkti-

vität des Einzelnen und des Unternehmens

zu fördern, gesundheitliche Aspekte in die

Unternehmensprozesse und die Arbeitskul-

tur einzubinden, um den Erfolg des Einzel-

nen und des Unternehmens zu steigern und

es GSK somit zu ermöglichen, hohe recht-

liche und ethische Standards zu erreichen.

Zu den drei identifizierten Erfolgsfaktoren

gehören die effektive Nutzung von Massnah-

men im Bereich der Verbesserung der öffent-

lichen Gesundheit, insbesondere die Iden-

tifzierung von Prioritäten und Zielen, die

Ermittlung von unternehmensspezifischen

Schwachstellen im Hinblick auf Gesundheit,

»Widerstandsfähigkeit« und Produktivität

sowie schließlich ein multidisziplinärer

Ansatz.

Ein wichtiges Verfahren bei GSK ist die

Gesundheitsrisikoanalyse (health risk

appraisal). Damit ist es möglich, individu-

elle gesundheitliche und lebensstilbezo-

gene Risikofaktoren zu erkennen, den

Bedarf bzw. das Interesse an Gesundheits-

bildungsangeboten zu erheben und die

Bereitschaft zur Verhaltensänderung ein-

zuschätzen. Das Verfahren konzentriert

sich auf die Bereiche mit der potentiell

größtmöglichen gesundheitlichen Auswir-

kung auf die berufliche Leistung der Mit-

arbeiter und der Möglichkeit. Es erlaubt

außerdem, Gesundheitsförderungsmaß-

nahmen auf die spezifischen Bedürfnisse

der Arbeitnehmer auszurichten.

Die Integration dieses Ansatzes in die Un-

ternehmenskultur und das Organisations-

gefüge steht im deutlichen Widerspruch

zu den eher traditionellen Ansätzen der

verhaltensbezogenen betrieblichen Gesund-

heitsförderung, bei der beispielsweise

spezielle Themen wie Rauchen, Stressbe-

wältigung oder sportliche Betätigung im

Vordergrund stehen.

Sue Cruse, Leiterin der Abteilung Gesund-

heitsförderung bei GSK (UK), berichtete,

dass es eine Reihe von betriebsinternen

Gründen gibt, Fragen der Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben integrativ zu

behandeln. Dazu gehören Fragen der Ge-

winnung und Bindung von Beschäftigten

an das Unternehmen, der Umgang mit

einer alternden Belegschaft sowie die

Erhöhung der Motivation und Loyalität. 

Sie stellt darüber hinaus mehrere Pro-

gramme vor, die GSK zur besseren Verein-

barkeit von Beruf und Privatleben umge-

setzt hat, so z.B. flexible Arbeitszeitrege-

lungen und ein Programm zur »Team-

Belastbarkeit«, das Managern und Beschäf-

tigten hilft, die Beziehungen zwischen

Arbeits- bzw. Unternehmensfaktoren und

individuellen Faktoren einerseits sowie

der individuellen und der Teamleistung

andererseits zu verstehen. Gegebenenfalls

haben die Teams die Konzipierung von

Arbeitsabläufen neu zu überdenken. GSK

konnte nachweisen, dass sich das Pro-

gramm »Team-Belastbarkeit« positiv auf

die Zufriedenheit auswirkt und die Team-

Ergebnisse verbessert.



Lagunaro-Mondragon (Spanien) ist eine

Kooperative, die ihren ca. 100 Mitgliedern

Unterstützung in Fragen der Gesundheits-

förderung und Sicherheit anbietet. Die Mit-

glieder sind eigenständig in Verwaltung

und Leitung. Joseba Erauskin und Julian

Valmaseda stellten die Maier-Gruppe als

Beispiel für eine Mitgliedsgenossenschaft

vor, in der die Vereinbarkeit von Beruf

und Privatleben positiv umgesetzt wird.

Die Maier-Gruppe entwickelt und produziert

Teile für die Automobilindustrie in Spanien,

Großbritannien und Brasilien. Dabei kon-

zentriert sie sich sehr stark auf Fragen der

Gesundheitsförderung und Sicherheit. Die

Mitarbeiter entscheiden im Rahmen der Ge-

neralversammlung eigenständig über ihre

Arbeitsbedingungen, wobei den geschäft-

lichen Anforderungen auf bestmögliche

Weise Rechnung getragen wird. Eine ganze

Reihe von Gesundheitsförderungs- und Be-

treuungsprogrammen wurde für die Mitar-

beiter aufgelegt. Die Angebote reichen von

der Bereitstellung von Apotheken- und Kran-

kenhausdiensten bis hin zu Sozialleistungen.

Die Genossenschaft setzt im Rahmen ihrer

Arbeitsorganisation ein einmaliges Konzept

um. Da hier Mitarbeiter zugleich Eigentü-

mer sind, die eng in Entscheidungsprozesse

eingebunden werden, liegt die Sicherung

der Qualität des Arbeitslebens in der Ver-

antwortung eines jeden einzelnen Mitarbei-

ters und gehört somit zu den Grundwerten

der Maier-Gruppe.

Hilti AG, ein spezialisiertes, weltweit auf

dem Gebiet der Befestigungs- und Abbau-

technik führendes Unternehmen aus

Liechtenstein, bietet viele Beispiele, wie

Mitarbeiter konkret bei der täglichen

Arbeitsgestaltung beteiligt werden können.

Peter Hauenstein, Leiter der Personalab-

teilung, beschrieb, wie eigenverantwort-

liche Teams durch Einsatz verschiedenster

Schichtsysteme ihre Arbeitszeit so regeln,

dass letztlich eine 40-Stunden Woche er-

reicht wird. Er warf die Frage auf, ob es

sich bei der Vereinbarkeit von Beruf und

Privatleben lediglich um eine Modeer-

scheinung handele, da laut Umfrageergeb-

nissen aus der Belegschaft die Mitarbeiter

sowohl mit dem Arbeitsumfeld als auch

mit den Arbeitsinhalten sehr zufrieden

sind. Dennoch würde gut ein Drittel der

Belegschaft die Vereinbarkeit von Familie

und Beruf als unzureichend empfinden.

Einige Mitarbeiter fühlen sich nach wie

vor starkem Stress ausgesetzt.

Peter Hauenstein verdeutlichte, dass die

Meinungen in Bezug auf die Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben weit auseinan-

der gehen und dass es daher nicht leicht

ist, die wirtschaftliche Bedeutung dieses

Themas deutlich zu machen. In einer Um-

frage vertrat die Unternehmensleitung

von Hilti die Auffassung, die Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben sei kein wesent-

liches Thema. Eine befragte Gruppe von

Mitarbeitern hielt die Thematik für wenig

problematisch, einzig die Personalabtei-

lung sah darin ein signifikantes Problem.

In der Personalstrategie der Firma Hilti

wird jedoch betont, dass der Einzelne selbst

für seine persönliche Entwicklung und 

die sich daraus ergebenen Handlungen die

Verantwortung trägt. Obwohl das Unter-

nehmen Unterstützung und Orientierungs-

hilfen anbietet, bleiben die einzelnen Mit-

arbeiter selbst für die individuelle Lebens-

führung verantwortlich. Zunehmende

Anforderungen am Arbeitsplatz bestimmen

häufig das persönliche Management eines

jeden Mitarbeiters in Bezug auf die Ver-

einbarkeit von Beruf und Privatleben.

Unternehmen wie Hilti führen regelmäßig

Mitarbeiterbefragungen durch, um zu

beurteilen, wie ihre Mitarbeiter mit hohen

Anforderungen am Arbeitsplatz umgehen.

Dennoch liegt es primär in der Verantwor-

tung des Mitarbeiters mit den beruflichen

Anforderungen derart umzugehen, dass

sowohl persönliche Bedürfnisse, als auch

die des Unternehmens Berücksichtigung

finden.

Enterprise for Health

Aus der Praxis für die Praxis – 
erfolgreiche Unternehmensbeispiele

Zakład Energetyczny ist ein Stromversorger

in Polen mit Hauptsitz in Toruń. Das Unter-

nehmen beschäftigt dort rund 1 400 Mit-

arbeiter. Wieslaw Szurmiej, Leiter der Per-

sonalabteilung, verdeutlichte die engen

Zusammenhänge zwischen dem Wohlbe-

finden der Mitarbeiter und einer effektive-

ren Arbeitsleistung. Die Mitarbeiter identi-

fizieren sich in hohem Maße mit ihrem

Unternehmen. Durch Investitionen in die

Mitarbeiterbetreuung konnte diese Identi-

fikation noch verstärkt werden. Zakład ver-

fügt über ein umfangreiches Mitarbeiter-

Betreuungsprogramm, das z.B. folgende

Punkte umfasst:

• ein unternehmensweites Impfprogramm

• ein Mammographie-Programm für

Frauen, das zu 100% genutzt wird

• Sportangebote für Mitarbeiter und

deren Familien

• obligatorische ärztliche Untersuchungen

für Manager im 5-Jahres Rhythmus

• Ferienangebote für Mitarbeiterkinder.

Darüber hinaus engagiert sich das Unter-

nehmen im Rahmen zahlreicher kommuna-

ler Aktivitäten sowie in Umweltfragen.



Caixa Geral de Depositos, die größte Finanz-

gruppe Portugals, misst der Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben einen hohen

Stellenwert bei. Ergebnisse einer Arbeits-

zeitanalyse belegen, dass die Anzahl der

täglichen Arbeitsstunden mit der hierarchi-

schen Ebene steigt: Leitende Mitarbeiter

arbeiten länger als Mitarbeiter der unteren

Ebene. Manuela Neto und Cecilia Duarte

stellten die Maßnahmen der Bank vor, die

eine verbesserte Vereinbarkeit von Beruf

und Privatleben ermöglichen. Hierzu gehö-

ren die Einführung »flexibler Arbeitszeit-

modelle« (154 Stunden pro Monat), die Un-

terstützung von Mitarbeitern, die weitere

Familienmitglieder pflegen müssen (Frei-

stellung bis zu einem Monat) sowie die Ein-

führung eines Programms zur Steigerung

von Gesundheit und Wohlbefinden der Mit-

arbeiter, zu dem die Förderung sportlicher

Aktivitäten gehört.

HÅG, Büromöbel-Hersteller aus Norwegen,

entwickelte einen umfassenden, die Politik

der Landesregierung ergänzenden Ansatz

zum Umgang mit dem Thema Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben. Zu den wich-

tigsten Themen, so Kirsti Vandraas, gehört

der Erziehungsurlaub. Es besteht die Mög-

lichkeit, den Erziehungsurlaub zwischen

beiden Elternteilen aufzuteilen. Diese Option

bringt sowohl den Eltern als auch den

Arbeitgebern gleichermaßen Vorteile. Die

norwegische Regierung ist bestrebt, Eltern

die Möglichkeit zu bieten, mit ihren kleinen

Kindern zu Hause bleiben zu können.

In Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf

und Privatleben betonte Kirsti Vandraas

die Verantwortung der HÅG -Manager, die

dafür Sorge tragen, dass die Mitarbeiter

einer angemessenen Arbeitsbelastung aus-

gesetzt werden. Mittels einer jährlichen Be-

triebsklimaanalyse (WCA) wird die Leis-

tung eines Mitarbeiters anhand mehrerer

Indikatoren überprüft und bewertet. 

Die Ergebnisse der WCA werden in die

Strategieprozesse des Unternehmens ein-

gebracht, sie geben den Managern Auf-

schluss über das Klima in ihrer Abteilung

im Vergleich zum übrigen Unternehmen.

Gleichzeitig werden in jeder Abteilung Be-

reiche aufgezeigt, innerhalb derer Verbes-

serungen möglich sind. Die Ergebnisse der

WCA bilden die Grundlage für die Budget-

entscheidungen.

Eine schlechte Bewertung weist möglicher-

weise auf eine unangemessene Arbeitsor-

ganisation und Aufgabenverteilung durch

den Manager hin.

Das Unternehmen unterstützt seine Mit-

arbeiter dabei, Beruf und Privatleben

besser miteinander zu vereinbaren. Kirsti

Vandraas betonte, dass die norwegischen

Unternehmen wettbewerbsfähig bleiben

müssen. Die Betreuung der Mitarbeiter hat

eine klare Konsequenz zur Folge: Die Mit-

arbeiter fühlen die Wertschätzung seitens

des Unternehmens und handeln ihrerseits

verantwortungsvoll.

Manager werden dazu angehalten ihre Mit-

arbeiter nach bestimmten Zielvorgaben 

zu führen, um eine »Workaholic-Kultur« zu 

vermeiden, feste Arbeitszeiten einzuhalten

und die Voraussetzungen für eine beruf-

liche Wiedereingliederung zu schaffen.

Eine Studie untersuchte die Einstellungen

und Haltungen von Mitarbeitern gegenüber

den Themen Arbeit und Gesundheit. Die

Studie ergab, dass es eine Reihe von

Bedürfnissen seitens der Mitarbeiter gibt,

unter anderem der Wunsch nach einer

besseren Vereinbarkeit von Arbeit und

Familie. Frauen wünschen sich dies insbe-

sondere im Hinblick auf die oftmals schwie-

rige Prioritätensetzung und Konkurrenz-

situation in Bezug auf Arbeit und Familie.

Männer haben den Wunsch, sich von der

Arbeit freistellen zu lassen, wenn ein Kind

erkrankt ist. Ältere Mitarbeiter würden in

der Zeit vor ihrer Pensionierung ihre Ar-

beitszeit gerne verkürzen. Alle Mitarbeiter,

die sich an der Umfrage beteiligten, gaben

flexible Arbeitszeiten und Zugang zu sport-

lichen Aktivitäten als wünschenswert an.

Paavo Jäppinen berichtete über die Erfah-

rungen von StoraEnso (Finnland). Er weist

darauf hin, dass es in vielen Ländern, in

denen StoraEnso tätig ist, bereits Gesetze

zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und

Privatleben gibt, so z.B. bei Abwesenheit

im Krankheitsfall und in Bezug auf Erzie-

hungsurlaub. Er erörterte die veränderte

Rolle der Gewerkschaften, die dem Wohl-

befinden der Mitarbeiter und den sozialen

Fragen in Tarifverhandlungen einen höhe-

ren Stellenwert einräumen als früher.

StoraEnso bezieht die soziale Verantwortung

auf drei Kernelemente: Unternehmensethik,

Diversity und das Mitarbeiterwohlbefinden,

sowie deren Gesundheit und Sicherheit.

Das Unternehmen ist sich nach wie vor der

Tatsache bewusst, dass es im Wettbewerb

seine Spitzenposition behaupten muss und

dass ein positives Unternehmensimage da-

zu beiträgt, die richtigen Mitarbeiter zu ge-

winnen und an das Unternehmen zu binden.

Folgende Maßnahmen hat das Unternehmen

zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf

und Privatleben ergriffen: flexible Arbeits-

zeit, Altersteilzeit, gleitende Tagesarbeits-

zeit, erweiterter Erziehungsurlaub sowie

die Möglichkeit für Mitarbeiter ein Jahr Ur-

laub aus persönlichen Gründen zu nehmen

(»Sabbatical«). Aufgrund regionaler gesetz-

licher Bestimmungen und Vereinbarungen

existieren jedoch länderspezifische Unter-

schiede in Bezug auf die Umsetzung die-

ser Maßnahmen. Desweiteren wurden eine

Reihe allgemeiner Maßnahmen für die

Verbesserung des Gesundheitsschutzes am

Arbeitsplatz ergriffen, so z.B. individuelle

ergonomische Beratung, Jobrotation, Maß-

nahmen zur Wiedereingliederung von Mit-

arbeitern, ein Hilfsprogramm in den US-

Werken sowie ähnliche Aktionen in anderen

Unternehmensbereichen und eine Reihe von

Freizeitangeboten.

Enterprise for Health

Aus der Praxis für die Praxis – 
erfolgreiche Unternehmensbeispiele



Konsequenzen für die Praxis

Schließlich sollte die Vereinbarkeit von

Beruf und Privatleben nicht nur in Bezug

auf die Mitarbeiter und ihre Familien,

sondern auch hinsichtlich der weiteren

Auswirkungen auf Gesellschaft und

Umwelt betrachtet werden. Unternehmen,

die ihre Mitarbeiter in gemeinnützige

Aktivitäten einbeziehen, stellen nicht nur

ihre soziale Verantwortung unter Beweis.

Sie stärken auch die sozialen Netze und

tragen letztlich dazu bei, dass mehr

Menschen in ein Arbeitsverhältnis ver-

mittelt werden können.

3Kulturwandel im Unternehmen – 
grundsätzliche Voraussetzung für eine
nachhaltige Vereinbarkeit von Beruf 
und Privatleben

Unternehmen können auf eine breite

Palette externer Unterstützungssysteme

zurückgreifen, um auf die spezifischen

Bedürfnisse ihrer Mitarbeiter einzugehen.

Um wichtige Unternehmensziele (Bindung,

Einstellung, Motivation und Leistung von

Mitarbeitern) entscheidend zu beeinflus-

sen, müssen Unternehmensaktivitäten auf

einen Kulturwandel aufbauen, der einen

partnerschaftlichen Ansatz verfolgt. Grund-

voraussetzung zur erfolgreichen Umsetzung

einer Vereinbarkeit von Beruf und Privat-

leben ist deren integrierende Zugehörig-

keit zum Managementsystem. Nur so

können Investitionen in die Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben zu einer erfolg-

reichen Finanz- und Ressourcenplanung

des Unternehmens führen.

1 2Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben: Kernbereich für Partnerschaft 
am Arbeitsplatz und betriebliche
Gesundheitsförderung

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privat-

leben bildet einen wesentlichen Kernbe-

reich einer partnerschaftlichen Unter-

nehmenskultur. Fragen der Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben befassen sich

nicht mehr ausschließlich mit den Bedürf-

nissen von Müttern und Familien, sondern

zunehmend mit den sozialen Verantwor-

tungen und Bindungen aller Mitarbeiter

im Laufe des Arbeitslebens. Unternehmen,

die Bedürfnisse ihrer Mitarbeiter in den

verschiedenen Lebensabschnitten erkennen

und respektieren, sind bestens positioniert

und vorbereitet, um sich den Herausfor-

derungen einer veränderten Arbeitswelt

zu stellen.

Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben angesichts einer heterogenen
Belegschaft

Unternehmensstrategien zur Verbesserung

der Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-

ben sollten spezifische nationale und

regionale Gegebenheiten berücksichtigen,

z.B. verschiedene Sozialsysteme mit unter-

schiedlichen öffentlichen Betreuungs- und

Fürsorgeeinrichtungen innerhalb verschie-

dener Arbeitsmärkte. Dies erfordert eine

differenzierte Unterstützung seitens des

Unternehmens. Soziodemografische Ver-

änderungen sowie Änderungen der Arbeits-

marktsituation haben Auswirkungen auf

die Zusammensetzung der Belegschaft in

Bezug auf Geschlecht, Alter, ethnische

Herkunft, Familie, Gesundheit und Lebens-

stil. Diese Unterschiede rufen verschiedene

individuelle Bedürfnisse hervor, auf die

mit Hilfe von Strategien zur verbesserten

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

reagiert werden muss.

Der Erfahrungsaustausch zu Fragen
der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben im EfH-Netzwerk kann
in folgenden Schlüsselfaktoren zu-
sammengefaßt werden:


