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Kurzfassung

In vorliegender Arbeit werden die Entwicklung undnfidhrung von Mal3nahmen zur

Erhdéhung der Vereinbarkeit von Familie und Berutier Austrian Bioenergy Centre GmbH,
Aul3enstelle Wieselburg (ABC WB) dokumentiert.

Die Motivation fur die Durchfihrung dieses Projeldi®llt der besonders hohe Anteil an
Jungeltern sowie absehbaren Elternschaften dadgimbeiden letzten Jahren wurden rund
20 % der Angestellten erstmals Eltern, bis Ende8208mmen weitere 15 % dazu. Ziel des
ABC WB st es, den Angestellten die Betreuung ihkander zu ermdglichen und sie

gleichermalRen im Arbeitsprozess zu halten bzw. ethin den Arbeitsprozess

zurltickzuholen.

Unter Einbezug der organisationspsychologischenn@agen in den Bereichen der
Organisationsdiagnose und der Organisationsentwigksowie bewéhrter MalRnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden fur d&aBC WB spezifische Malinahmen
entwickelt. Dies erfolgt begleitet vom Audit beraofifamilie®, welches ein
Beratungsinstrument fir die Vereinbarkeit von Fémihd Beruf in Unternehmen ist.

Als Schlisselfaktoren fir den Erfolg dieser MafRnahnwerden die Partizipation der
Betroffenen, die umfassende Kommunikation der Veeamngsmalinahmen sowie der Abbau

von Widerstdnden gegen Verdnderungen gesehen uRdbiress bericksichtigt.

Im Rahmen von Interviews, Workshops und Einzelgiadmpen kristallisierten sich die
Themen
» Unternehmenskultur — Personalentwicklung,

» Beschaftigungsmodelle und
» Kommunikations- und Informationspolitik

als wesentliche Handlungsfelder fur die Erhohung\dereinbarkeit von Familie und Beruf

heraus.



Abstract

This work documents the development and implememtaif measurements to increase the
reconciliation of work and family life in the Ausn Bioenergy Centre GmbH, branch
location Wieselburg (ABC WB).

The motivation for this project is due to the higylota of young and soon-to-be parents. From
January 2006 to December 2007 20 % of the empldapeaseselburg became parents for the
first time. Until December 2008 another 15 % of #meployees will become parents as well.
The ABC WB wants to enable the young parents te e of their children and — at the
same time — keep them in the working progress ¢east have them return to the working

progress quickly.

For the ABC WB specific measurements for the retiation of work and family life are
developed by considering the basics of organizatiopsychology in the field of
organizational diagnosis and organizational develamt as well as approved measurements
for the reconciliation of work and family life. Téiprocess is assisted by the audit
berufundfamilie® (»workandfamily«), which is a caittng tool for the reconciliation of
work and family life.

Key factors for the successful implementation &f teasurements are the participation of the
concerned employees, an extensive communicatidimeoplanned changes and the reduction
of resistance against these changes.

By interviews and workshops the topics

» organizational culture — personnel development
» employment models and
» communication and information
turned out to be the key areas of activity to iaseethe reconciliation of work and family life

in the ABC WB.



Inhaltsverzeichnis

Abbildungsverzeichnis

Tabellenverzeichnis

N [ 01 =T U o OSSP 1
1.1 Problemstellung ... 1
1.2 Ziele der ArDEIt .......ue e 1
1.3 Zum Sprachgebrauch..........ccccooooiiiiiic s 2

2 Vereinbarkeit von Familie & Beruf ..........ooceeeeiiiiiiiiiiii e 3
2.1 EINFUNIUNG oottt e 3

2.1.1 Konzepte der Vereinbarkeit von Familie & Berufa.....cccooooeeeiiiiiiiiiiiiiiiinnnns 3
2.1.2 Demographische ENtWICKIUNG ...........uuuuiireeeeiiiceiee e ee e e eeeeeaaeen 4
2.1.3 Wettbewerb um qualifizierte ArbeitSKrafte ..o .vvvvvvevvviiiiiiiiiieeeeeeeeeiiies 5
2.2 Nutzen der Vereinbarkeit von Familie & Beruf ... ..., 6
2.2.1 Qualitative BetraChtuUngen........coooo oo 6
2.2.2 Quantitative BetraChtUNQGEN ............... . s eeseeeeeeeeeeeeeeereseeesnnnnnnnnn e 7
2.3 Malnahmen fir die Vereinbarkeit von Familie & Beruf.................cccceuuves 8
2.3.1 Unternehmenskultur — Personalentwicklung .......ccccoooeviiiiiiiiiiinneeeeee 8
2.3.2 BeschaftigungsSmOodelle .........cccoiiiii oot eeeeee s 9
2.3.3 Kommunikations- und InformationSpolitiK......ccce.cooeeeeeeeiiiieiieeiiiiiicieeen. 10
2.4 Das Audit berufundfamilie®...............uuvieeeeiiiiiiii, 11

3 Organisationspsychologie — Veranderungen in Org#nisen.................. 13

3.1 Einfuhrung in die OrganisationspsycholOgi€ .. ..cccoveeeeiiiiiiiiiineieniinennnn. 13
3.1.1 Begriffe und ADGreNZuUNgeN ..........coiiiiiiieii e 13
3.1.2 Organisationspsychologie als Angewandte Wissenschaf......................... 14
3.1.3 Teilgebiete der OrganisationspsycholOgi€ .....eeeeerevvviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeiiiane 15

3.2 OrganisatioNSAIAgNOSE .......cceeeviuiiiiiieeeeeeeeeeeeeitir e e e earr e e e aa e 19
3.2.1 Definitionen und ZielSEtZUNGEN .........couiiuiiieiiieeeeieiieeeeeei e 20
3.2.2 Strategien der OrganisationsdiagnOStiK.....ccccceeevvvveviiiiiiiiiiiieeieeeeeeeeeeee, 21

3.2.3 Zustandsbeschreibung von OrganisSationen.. .« .cooeeeeeeeeeeeeseeeeeeenennnnnnnn. 21

3.3 Wandel in OrganiSatiONeN .............ceeiiiieeeeemreees s e eeeeeeeeeeiiiis s e e e eeeeeeeassnnens 23



3.3.1 Notwendigkeit des WandelsS.............ooo oo eeeeeeeei e 23

3.3.2 Strategien des Wandels — Bombenwurf versus Paatioip.................cc..cee.... 24
3.3.3  OrganisationsentWiCKIUNG .........ccceeieiiiiiiieecce e e 27
3.3.4 Umgang mit WiderStanden...............ooo e e e oo eeeeeeeeeiitns s e e e e e e e e eeeas 30
4  Fallstudie Vereinbarkeit von Familie & Beruf..............cccooeeiiiiiiinnnnnn, 33
4.1 EinfUhrung & VOrgehenSWEISE ..........ccoviiiiiiiiuiiiiie e e e 33
4.1.1 Die Austrian Bioenergy Centre GmbH (Aul3enstelle $&lburg) .................... 33
4.1.2 Projektentwicklung und -fiNQNZIEIUNG ..o eeeeeereeeeeeriiniiiiiiinneeeeeennnnn 20 3

4.1.3 Prozess der Organisationsentwicklung.........coeeeeeeiiiiiiiiiinnnnnneeeenee . 2.3

4.2 Basisdaten zum betrachteten Unternehmen ..............ooovvviiiiiiiiiiiiiiiinnnee. 37
4.2.1 Organisation UNd STTUKLUL ........coieiiiieeeeeeececceeeeeeers e e e e e eeeeeeens 37
4.2.2  GeNder POINCY ......coouuiiiiiiiiiieie s e a e 39
4.2.3 Mitarbeiter im ABC WB .......cooiiiiiiiiiire e s 39
4.2.4 Organisatorische Voraussetzungen fur die Durchfigpaer Fallstudie .......... 41

4.3 Unternehmenskultur — Personalentwicklung ........ccccooooooiiiiiiiiiiiiiinneeeee, 42
4.3.1  AUSQANGSSITUALION ...ttt ettt e e e e e e e e e e e e e eeeneeeeeeees 43
4.3.2  MaBNaANMEN ... sttt 44
4.3.3  UMSEtZUNGSSIIAtEQIE......cvvverriiiiiieiiee e e e e eeeeee et e e e e e e e e e e e e e aeeeeneees 46

4.4 Praktizierte Beschaftigungsmodelle.........coeeiiiiiiiiiiii e, 48
4.4.1  AUSQANGSSITUALION ...ttt e e e e e e e e e e e e e eeeneeneeeees 48
4.4.2  MaBNaNMEN ...t bt a e e e e e e e e e e 50
4.4.3 UMSEIZUNGSSIIAtEQIE.....cevuuirriiiiiiieiee e e e e ee e e e e ettt s e e e e e e e e e e e e e e eeeeeneees 51

4.5 Kommunikations- und InformationSpolitiK......ccee.eeeeeevviiiiiieeeeieeeeiiiin. 51
4.5.1  AUSQANGSSITUALION .....cceiiiiiiieeiiiiiiiiimmmmmmr et s e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeenneeees 51
4.5.2  MaBNamMeN ......oooiiiiiiiiiii it et e e e 53
4.5.3  UMSEtZUNGSSIAtEQIC......euuiiiriiiiiiie e eee ettt e e e e e eeeee e 54

5 Zusammenfassung & AUSDIICK ...........cooiiimemmmme e, 57

Literaturverzeichnis

Anhang



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 2-1 Bevolkerungspyramide fir Osterrei€®@ und 2030

(Statistik AUSEHA (2008))....ccceeeirrrriiieeeeeeeeeeeeeeereierr e e e e e e e e e ee e e aeeeneeees 4
Abbildung 2-2 Alters- und geschlechtsspezifischedtbsquoten 1971 — 2031

(Statistik AUSEHA (2008) .....uuuneiiiaieeeeee et eeeeeee e 5
Abbildung 2-3 Zielerreichungsgrade familienbewusBtersonalpolitik

(Gerlach 1. et @l. (2007)) ..cuuuuuurunnnnn s eneeesa s e e e e e e e e eeeeeeeeeeenseennanenes 7
Abbildung 2-4 Auditablauf berufundfamilie® (Die Fdienallianz (2008))...........cccceeeeeeene. 12
Abbildung 3-1 Theoretische, Angewandte und Prak@édesychologie (adaptiert aus

V. ROSENStiel L. (2007))...ccciiiiiiiiiiiiiimmmmmm ettt e e e e e 14
Abbildung 3-2 Konflikte zwischen den Menschen ued @rganisation (in Anlehung an

Argyris aus v. Rosenstiel L. (2007)) ....cooveeemmeueemiiineeeee e 17
Abbildung 3-3 Das Partizipationskontinuum nach Megar D. (1960) (modifiziert aus

v. Rosenstiel L., Comelli G. (2003)) ........uummmmerrenmnareeeaeeeeeeeeeeeeeeeeeneennnnnns 25,

Abbildung 3-4 Wirkung der Partizipation, in Anlehmguan Coch C., French J.R.P. (1948).. 26
Abbildung 3-5 Phasenmodell und ErfolgsmalRnahme®@fganisationsentwicklung nach

GEDEI D. (L974) et e 28
Abbildung 3-6 Organisationsentwicklung als »rolieder« Prozess (Comelli G. (1997),

modifiziert aus v. Rosenstiel L., Comelli G. (2003).......ccuuviiiiiiiiniieeeineenne. 29
Abbildung 3-7 Widerstande gegen den Wandel (ReiRU9197), modifiziert aus

v. Rosenstiel L., Comelli G. (2003)) ........uummmmeerrnnnnrreeeeeeaeeererreeeeennnnnnnnnnns 31
Abbildung 3-8 Verschiedene Transfer-Barrieren beianderungen (modifiziert aus

v. Rosenstiel L., Comelli G. (2003)) ........ummmmmerrnnnnareeeeeeeeeererreeeermnnnnnnnnn.s 31
Abbildung 4-1 FEMtech-Karriere - Projektplan ... 34
Abbildung 4-2 Prozessablauf orientiert am Phasemthodch Gebert D. (1974) (Stand:

06/2008, helle Balken: geplanter Verlauf) .....ccceeovvveeeiiiiiiciiiiieieeeeeeeeee, 37
Abbildung 4-3 Organigramm Austrian Bioenergy Cer@abH ................ccccceeeeeiviiiinn. 8.3
Abbildung 4-4 Organigramm Aul3enstelle Wieselburg............ccccceeeeeeiiiiiiiiiiiiiiieiiieeee, 38
Abbildung 4-5 Altersverteilung der MitarDeiter ... ... 40
Abbildung 4-6 Darstellung der Geburtsmonate undBeschaftigungsumfangs der

B [T 1= 1 (=T o 41

Abbildung 4-7 Umsetzungszeitplan fur die MaRnahimeiandlungsfeld
Unternehmenskultur - Personalentwicklung ...........ccceeiiiiiiiiiiiiiiiceeeiiiinns a7

Abbildung 4-8 handelnde Personen fur Umsetzundvidddnahmen im Handlungsfeld
Unternehmenskultur - Personalentwicklung ............ccooiiiiiiiiiiiiiiiiinn, 48

Abbildung 4-9 aktueller Prozess fur den Antritt wdarenz bzw. Teilzeit inklusive
INFOrMatioONSTIUSSE ...t e ee e 52

Abbildung 4-10 Umsetzungszeitplan fur die Manahmeflandlungsfeld
Kommunikations- und InformationSpolitiK...... e .ooeeeeereiieeeeeiiiiiciieeeeen 54

Abbildung 4-11 handelnde Personen fir Umsetzundgid@nahmen im Handlungsfeld
Kommunikations- und InformationSpolitiK......cee..ooeeeeeeeiieeeeiiiiiiccieeeeen. 55



Abbildung 4-12 Prozessablauf fur Karenz/Teilzeiusive Zeitplan, Informationsfluss und
DOKUMENTE ...ttt e e e e e e e e e e e ee e e 56

Abbildung 5-1 Umsetzungszeitplan und handelndedPers flr die entwickelten Malinahmen
zur erhdhten Vereinbarkeit von Familie und Beruél@r Austrian Bioenergy
Centre GmbH, AulRenstelle Wieselburg..........ccouuuiuiiiiiiiiieeeeiiies 59



Tabellenverzeichnis

Tabelle 3-1 Handlungsfelder des Themenbereichsagg..............ccoovvvvviiiiiiiciiiinn e eeee 16
Tabelle 3-2 Handlungsfelder des Themenbereichsibhaim ...............oviiiiiiiiiiiiineeeeenn, 17
Tabelle 3-3 Handlungsfelder des ThemenbereiChSE&IUP...........oovvveiiiiiiiiiiiinee e s 18
Tabelle 3-4 Handlungsfelder des Themenbereichsr@ygdon ...............cccoevvvvvvvvvininnnnnes 19
Tabelle 4-1 Mitarbeiterstatistik 2007/2008 ......cc..ooviiiiiiiiiiiiiieee e 39
Tabelle 4-2 Angestellte mit Kindern (02/2008)...cccv.uvvururuiiiiiiiieieeeeeieeeeeeeeeiivieeeeeeeeeeaees 40
Tabelle 4-3 Arbeitsumfang der Angestellten (Stat2008) .............coovrvivereiiiiennnnnnns v 49

Tabelle 4-4 Arbeitsumfang von Angestellten mit Kenalin Stunden pro Woche (Stand
02010 ) R 49



1 Einleitung

1.1 Problemstellung

Die Austrian Bioenergy Centre GmbH (ABC) ist ein tehmehmen, das Forschung und
Entwicklung im Bereich der energetischen Nutzung Boomasse durchfuhrt. Der Firmensitz
des Unternehmens liegt in Graz und die einzige Asteédle ist Wieselburg (ABC WB).

Seit dem operativen Start des Unternehmens im M08 wuchs die Belegschaft in der
Aul3enstelle Wieselburg auf rund 30 Angestellte 40.% der Beschaftigten in der
Aul3enstelle Wieselburg sind Eltern, wobei die Hétfavon in den beiden letzten Jahren ihre
ersten Kinder bekamen. Vier weitere Angestelltedearin den nachsten Monaten zum ersten
Mal Vater oder Mutter. Auf Grund der Altersstruktian ABC WB — das Durchschnittsalter
liegt bei rund 35 Jahren — sind auch in weiterdg&&amiliengrindungen zu erwarten.

Dieser hohe Anteil an Jungeltern stellt neue Hdomdsrungen an das ABC WB — namlich
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu ermdigén. Den (Jung-)Eltern soll es zum einen
maoglich sein, die Betreuung ihrer Kinder wahrzunehm und zugleich strebt das
Unternehmen an, die Jungvater und -mutter gleichBen im Arbeitsprozess zu halten bzw.

schnell in den Arbeitsprozess zurtickzuholen.

1.2 Ziele der Arbeit

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit werden MalRnahmererhohung der Vereinbarkeit von

Familie und Beruf im ABC WB entwickelt und ein Untsengsplan erstellt. Dieser Prozess
basiert auf organisationspsychologischen Grundlagyeen Bereichen Organisationsdiagnose
und Organisationsentwicklung unter Einbezug bevesiivtalinahmen fur die Vereinbarkeit

von Familie und Beruf.

Dafur werden im ersten Teil der Arbeit die themeten Grundlagen bezlglich der

Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie der Oiigationspsychologie aufbereitet. Im

zweiten Teil der Arbeit wird die konkrete Entwickigi der Mal3hahmen und Erstellung des
Umsetzungsplans fur die ABC WB als Fallstudie dsirgjé.

Diese Arbeit soll als Dokumentation dieses speaelDrganisationsentwicklungsprozesses
fur die Fihrungsebene und die Mitarbeiter des AB@ im weiterer Folge auch als Anregung
fur andere Unternehmen, die eine Vereinbarkeit Familie und Beruf anstreben, dienen.

Daher wurde die Arbeit in einer fir Laien verstaciatn Sprache verfasst.



1.3Zum Sprachgebrauch

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist ein Tieg das nach dem Verstandnis der
Autorin Vater und Mdutter im gleichen Mal3e betrifbennoch wurde fur die einfachere
Lesbarkeit der Arbeit die méannliche Form gewahttnkequenter Weise wird in dieser Arbeit

auch die Situation des (mannlichen) Karenziertdrabdelt.



2 \Vereinbarkeit von Familie & Beruf

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gewinnt filwnternehmen zunehmend an
Bedeutung. Dies ist sowohl auf das vermehrte Bediider arbeitenden Bevolkerung nach
einer Ausgewogenheit zwischen Arbeit, Freizeit Eaohilie (Work-Life-Balance) als auch

auf die demographische Entwicklung der Bevolkerungl dem daraus resultierenden
Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskrafte zurtckaufen. Nur jene Unternehmen, die fur
ihre Arbeitnehmer die Vereinbarkeit von Familie uBe&ruf ermoéglichen, kdnnen auch
zukinftig auf die abnehmende Ressource an hocliigieaten Fachkréften zugreifen und

somit erfolgreich sein.

2.1 Einfihrung

2.1.1 Konzepte der Vereinbarkeit von Familie & Beruf

Die Forderung nach der Vereinbarkeit von Familid &eruf zielt auf eine Verbesserung der
Moglichkeiten, Erwerbs- und Privatleben zu vereiaénund versteht sich in erster Linie als
eine breite Auswahl von Initiativen, die Unternemméir ihre Arbeitskréfte setzen.
Gold C. (2005) stellt die bestehenden Unterschiedier Schwerpunktsetzung und der damit

verbunden Sichtweise der Vereinbarkeit von BeramHie und Freizeit folgendermal3en dar:

Frauen- und Familienfreundlichkeit

Unter diesem Aspekt wird die Situation der Frau $pannungsfeld zwischen Beruf und
Familie betrachtet. Frauen sollen bessere bereflChancen bekommen und zugleich die
Moglichkeit haben, sich um ihre Familie zu kiimmavtit diesem Begriff wird automatisch
verbunden, dass Frauen die vorwiegende (oder igigirvVerantwortung fur die Familie

tragen und Vereinbarkeit folglich ein Problem deaen ist.

Chancengleichheit/Gleichstellung

Die Einfiihrung des Gender Mainstreantinig gesellschaftspolitischen Prozessen verlagert
die Sichtweise weg von der Frau hin zur Untersughumd zum Vergleich von Frauen und

Mannern. Der Begriff Chancengleichheit/Gleichstefjlbedeutet, dass Mannern und Frauen

1»Der Begriff Gender Mainstreaming (»Integration d&eichstellungsperspektive«, »durchgangige
Gleichstellungsorientierung«) bezeichnet den Vérsdie Gleichstellung der Geschlechter auf allesalischaftlichen
Ebenen durchzusetzen. (...) Gender Mainstreamingsafieidet sich von expliziter Frauenpolitik dadurdass »beide«
Geschlechter gleichermal3en in die Konzeptgestakimgezogen werden soller(Wikipedia (2008), Suchbegriff: »Gender
Mainstreaming«)



dieselben Entfaltungsmdglichkeiten offen stehen udddernde Mallnahmen auf die

unterschiedlichen Bedirfnisse von Mannern und Fralgestimmt werden.

Work-Life-Balance

Der Begriff der Work-Life-Balance ist der neuestegBff und dehnt die Forderung der

Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf das gesab@ken von Mannern und Frauen aus.
Unter diesem Begriff wird die Vereinbarkeit voneailLebensbereichen — Familie, Beruf und
Freizeit — behandelt und die individuellen Bedis$a jedes Mannes und jeder Frau nach

unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen in ihrenehednbezogen.

2.1.2 Demographische Entwicklung

Statistisch gesehen bekommt eine Frau in Osterraoinchschnittlich 1,4 Kinder

(Statistik Austria (2008)). Das bedeutet, dassBigolkerung kontinuierlich pro Generation
um etwa ein Drittel schrumpft. Jede Frau misstedbdstatistisch zwei Kinder bekommen,
um die Bevolkerung konstant zu halten.

Besonders anschaulich wird die aktuelle und absehBavdlkerungsentwicklung in der
sogenannten Bevélkerungspyramide dargestellt. Abbiy 2-1 zeigt diese fur Osterreich im
Jahr 2006 und fur das Jahr 2030.

Lebensjahre

Abbildung 2-1
Bevolkerungspyramide fir
Osterreich 2006 und 2030
(Statistik Austria (2008))

80.000 60.000 40.000 20.000 ] 0 20.000 40.000 60.000 80.000
Personen Personen

Q: STATISTIK AUSTRIA. Erstellt am: 05.11.2007.

Es wird eine immer geringere Anzahl an Erwerbsg#itiginer standig steigenden Zahl an
Pensionisten und Rentnern gegenuber stehen. NadnG5{005) werden ab dem Jahr 2030
in Osterreich jedes Jahr mehr Personen in Pensitiengals neue Arbeitskrafte in die

Erwerbstatigkeit eintreten. Aktuelle Diskussionen die Finanzierung von Pensionen geben



bereits einen Ausblick auf die zukinftigen wirtsithehen, gesellschaftlichen und

finanziellen Herausforderungen.

2.1.3 Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskrafte

Fur Unternehmen bedeutet diese demographische &khinvg, dass sich gleichermal3en die
Altersstruktur der Erwerbspersonen anheben wird umsgjesamt weniger (qualifizierte)
Arbeitskréfte zur Verfigung stehen:

»Aufgrund der abgeschwéchten Bildungsexpansion ded ohnehin
schwacher besetzten jungeren (nachrickenden) Japgegénimmt das
Angebot an qualifizierten Fachkraften mit (Fach-giHechulabschluss nur
noch schwach zu bzw. geht bei beruflich Qualifieier kontinuierlich
zurlck« (Beiten M. (2005))

Daraus folgend muss der Anteil an Frauen in dereBvatatigkeit relativ zunehmen, da auf
die Arbeitskraft der Frau nicht mehr verzichtet dear kann. In Abbildung 2-2 wird diese
Zunahme der Erwerbstétigkeit von Frauen anhandwideaussichtlichen) Erwerbsquoten von

Frauen und Mannern in Osterreich zwischen 19712084 dargestellt.
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Q: STATISTIK AUSTRIA, Anmerkung: 1971-2001: Volkszahlungsergebnisse; 2011-2031: Prognosa,

Abbildung 2-2 Alters- und geschlechtsspezifische Brerbsquoten
1971 — 2031 (Statistik Austria (2008)

Die Globalisierung der Wirtschaft fihrt zu eineréirstig steigenden Innovationsdruck fir die

Unternehmen, welcher zu einer stetigen Anhebung nddigen Qualifikationsniveaus der



Arbeitskréfte fuhrt. Nach Beiten M. (2005) werdeis BO10 40 % aller Arbeitsplatze hoher
qualifizierte Natur seif.

Der daraus entstehende Fach- und Fuhrungskraftesharacht deutlich, dass es zu einem
Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskréafte zwischdan Unternehmen kommen und die
Arbeitskraft von Frauen und Méannern gleichermalRendbgt wird. Die Umsetzung von
Work-Life-Balance  Konzepten in  Unternehmen werdenon v Palz D. (2006),
Carsten W. (2007) als ein Schlusselfaktor fur Umtamen gesehen, um deren Attraktivitat
als Arbeitgeber zu erh6hen und somit auch zukutigriff auf qualifizierte Arbeitnehmer
zu haben.

2.2 Nutzen der Vereinbarkeit von Familie & Beruf
2.2.1 Qualitative Betrachtungen

Malinahmen, welche eine Umsetzung der Work-Life4Badader Arbeitnehmer erméglichen,
bringen sowohl fir Unternehmen als auch fur Mitéddsevesentliche Vorteile mit sich.
Nach Beiten M. (2005) ergeben sich unter anderebfiiernehmen

» Vorteil bei der Suche nach qualifizierten Fachlaéft

» erhohte Motivation und Kreativitat der Mitarbeitarinrem Tatigkeitsfeld,
» verstéarkte Bindung an und Leistungsbereitschaftfia Unternehmen,

» erhohte Mitarbeiterzufriedenheit.

Positive Effekte fur Mitarbeiter sind unter anderen

» verbesserte Vereinbarkeit von Familie und Beruf dachus folgend eine
vereinfachte Karriereplanung im Unternehmen,

» Berucksichtigung der individuellen Bedurfnisse,

» erleichterter Wiedereinstieg nach Elternkarenz ékgezeit und

» Moglichkeit, die Arbeitszeitgestaltung entsprechded Lebensphase
abzustimmen.

Gerlach I. et al. (2007) zeigen im Rahmen einedi®twon berufundfamilie® auditierten,
deutschen, erwerbswirtschaftlichen Unternehmen undht-erwerbswirtschaftlichen
Institutionen auf, dass sich MalRnahmen zur Verekdia von Familie und Beruf sehr
deutlich (positiv) auf das Image des Unternehmdies Zeitsouveranitat der Mitarbeiter und
die Produktivitat auswirken. Bezlglich Krankenstamekrutierung, (Re-)Integration und

Fluktuation ergeben sich hingegen zum einen statkgeichungen zwischen Unternehmen

2 Diese Abschétzung wurde fiir Deutschland durchgefdluf Grund der wirtschaftlichen Ahnlichkeit zueDtschland wird
davon ausgegangen, dass diese Daten auf fiir Osteiilernommen werden kénnen.
® Das Audit berufundfamilie® wird in Kapitel 2.4 aSgite 11 behandelt.



und Institutionen und zum anderen werden die Zieiemhungsgrade lediglich als mittelmaRig
eingestuft.

Abbildung 2-3 stellt die im Rahmen dieser Studieobene Befragungsergebnisse beziiglich
der Zielerreichungsgrade familienbewusster Perpofik dar. Die Unterschiede zwischen
erwerbswirtschaftlichen Unternehmen und nicht-ebsesrtschaftlichen Institutionen werden
hier primar auf die unterschiedlichen organisattem Rahmenbedingungen und den

wirtschaftlichen Druck auf die Arbeitnehmer zurliekhrt.

Mittelwert:
B erwerbswirtschaftliche Unternehmen, n=75 2.8
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2 | 2323 2
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6
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nicht Zeit- Kranken-  Produk- Image® Rekrutierung®® Integration Fluktuation!"
souveranitat stand®® tivitat

Fragenstruktur: ,Haben familienbewusste Malnahmen dazu beigetragen, [Zielgréiie] zu erreichen?’
mUmerscmed signifikant auf 1%-Niveau. tS}Umersch\ed signifikant auf 5%-Niveau.

Abbildung 2-3 Zielerreichungsgrade familienbewusstePersonalpolitik
(Gerlach 1. et al. (2007))

2.2.2 Quantitative Betrachtungen

Quantitative Bewertungen der Einfihrung von Malnammur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zielen in erster Linie auf eine Kostentdm-Analyse fur Unternehmen ab.

Die Analyse eines fiktiven, mittelgro3en Unternelsanit unterschiedlichen Szenarien
bezuglich familienfreundlicher MaBnahmen wurde dudie PROGNOS AG durchgefihrt.
Werden die Kosten fur die Einfuhrung familienfreliclder MaRnahmen (Teilzeitangebote,
flexible Arbeitszeiten, Telearbeit, Kinderbetreuangglichkeiten, etc.) den Kosten einer
unzureichenden Vereinbarkeit von Beruf und Fam({iderbriickungs-, Fluktuations- und
Wiedereingliederungskosten) gegenibergestellt, dagibt sich nach PROGNOS AG ein

Return on Investment von 25 %.



2.3 Malinahmen fur die Vereinbarkeit von Familie & Beruf

MaRnahmen fur die Vereinbarkeit von Familie und uBewurden unter unterschiedlichen
Schwerpunktsetzungen in zahlreichen Werken zusamef@sst und diskutiert, wie z.B. in
Carsten W. (2007), Lange U. (2006), Gold C. (2005).

Nachfolgend sind basierend auf Ausfiihrungen vorteBe¥l. (2005) MalRnahmen angefuhrt,

die im Rahmen dieser Arbeit behandelt werden.

2.3.1 Unternehmenskultur — Personalentwicklung

2.3.1.1 Mitarbeitergesprach

Das Mitarbeitergesprach ist ein vertrauliches Gadpr das in fixen zeitlichen Abstanden
zwischen dem Vorgesetzten und dem BeschéftigteithgeWird. Die Themenbereiche des
Gesprachs werden abhangig vom Unternehmen unteddichi zusammengestellt und folgen
zumeist einem Leitfaden. In jedem Fall geht es iesein Mitarbeitergesprdch um die
berufliche Weiterentwicklung des Mitarbeiters (Pe@entwicklung). Es koénnen z. B.

Weiterbildungsmaflinahmen vereinbart sowie Zielvéainngen getroffen und (aus dem
vorangegangenen Mitarbeitergesprach) tUberprifteverd

Die personliche Lebenssituation des Mitarbeitemt(ferschaft, Zahl der Kinder, finanzielle

Situation, etc.) beeinflusst die Wiinsche bzw. \&lshgen beziiglich seiner beruflichen
Weiterentwicklung wesentlich. Aus diesem Grund diietich das Mitarbeitergesprach an,
auch die Vorstellungen bezuglich der Work-Life-Bala in einem vertraulichen Gesprache
zu thematisieren. Dies ermdglicht dem Arbeitgeliae doessere Planung von Kapazitaten
(wenn z.B. ein Mitarbeiter Teilzeitarbeit zur Kentbetreuung erwagt) und gibt dem
Arbeitnehmer einen offiziellen Rahmen, in dem diggien Wiinsche bzw. Vorstellungen mit

dem Vorgesetzten diskutiert werden kénnen.

2.3.1.2 Riuckkehrgesprache

Das Ruckkehrgespréach stellt eine spezielle FormMiesbeitergesprachs dar und zielt auf
Vereinbarungen betreffend der Ruckkehr von Mitdadsai aus (Eltern-)Karenz ab. Im
Rahmen eines Ruckkehrgesprachs konnen die genaeeimgBngen wie Arbeitsumfang,
Lage der Arbeit, Arbeitsort, Qualifikationen, MaBn@en zur raschen Reintegration ins
Unternehmen, etc. besprochen und vereinbart werdéach konnen in diesem
Ruckkehrgesprach Kontakthalteméglichkeiten wahiagrdKarenzzeit besprochen werden.
Das Ruckkehrgesprach bietet den Vorteil, dass deeifgeber bereits vorzeitig tber die
Plane des Angestellten Bescheid weil3 und nétigenstafden fur eine Rickkehr treffen kann.

Fur den Mitarbeiter wird die Ruckkehr im gleicheaB& vereinfacht.



2.3.1.3 Kontakthaltemoglichkeiten

Es gibt eine sehr breite Auswahl an Kontakthaltdmbieiten zwischen dem Karenzierten
und seinen Arbeitskollegen, wobei bei der Wahl elieowohl die individuellen Bedurfnisse
des Karenzierten als auch der vertretbare Aufwairddas Unternehmen berticksichtigt
werden mussen.

Neben sehr allgemeinen MalRnahmen, wie der Zuganyglatranet oder das Zusenden von
Newslettern spielen insbesondere personliche Koamtakim Informationsaustausch eine
wesentliche Rolle. Das regelmafige Gesprach méneifehemalig) engen Arbeitskollegen
oder die Veranstaltung von Familiennachmittagen égfohen es dem Karenzierten die
wesentlichen Entwicklungen im Unternehmen zu vegdal und erleichtern somit den

Wiedereinstieg.

2.3.2 Beschaftigungsmodelle

2.3.2.1 Arbeitszeit

Gestaltungsmoglichkeiten bezlglich der Arbeitsgetidéren zu den wichtigsten Malinahmen
im Sinne der Work-Life-Balance, wobei Arbeitszerki@zung und -flexibilisierung die
grof3ten Rollen spielen.

Teilzeitarbeit bedeutet eine Reduktion der Arbeitszeit bei gleediger Reduktion des
Entgelts. Gesetzliche Regelungen im Mutterschuetgg4997) bzw. im Vater-
Karenzgesetz (1998) legen das Recht auf bzw. diglibkikeit der Vereinbarung von
Elternteilzeit fest.

Eine verandertéage der Arbeitszeit (Arbeitszeitflexibilisierung, Gleitzeit) ist eireeitliche
Verschiebung der Arbeitszeit und ist ebenso im Bfatthutzgesetz (1997) bzw. im Vater-
Karenzgesetz (1998) festgehalten.

Ein Sabbatical’ ist eine geplante, unbezahlte Freistellung von Afbeit bei bestehendem
Arbeitsverhaltnis und dauert nach Beruf und Fan(#i@08) drei bis zwolf Monate. Diese
Auszeit kann beispielsweise fur besonderen PhasenKehderbetreuung oder intensive
Weiterbildungsmaflinahmen beantragt werden.

Das Konzept dedahresarbeitszeitbasiert darauf, dass die erbrachte Arbeitszehtriber
eine Woche oder ein Monat sondern Uber ein ganabs letrachtet wird. Damit ist es
maoglich Mehrstunden anzusammeln und beispielsweisgirend der Ferienzeit zur

intensiveren Kinderbetreuung wieder abzubauen.

4 »Im neuzeitlichen, Ubertragenen Sinn des aus déndtiBnmenden Begriffs sabbatical, auch Sabbatfzwreichnet es
entweder ein Jahr der Teilzeitarbeit oder ein Jaér Auszeit (das ware dann das eigentliche Sabbgtjahr
(Wikipedia (2008), Suchbegriff: »Sabbatical«)



2.3.2.2 Arbeitsort

Das Arbeiten von zu Hause aus stellt eine weitea@hahme zur erhdhten Vereinbarkeit von
Familie und Beruf dar.

Heimarbeit bedeutet, dass Arbeit, die nicht unbedingt im Bérkedigt werden muss, in
Absprache mit dem Vorgesetzten nach Hause genomimetmlort durchgefihrt wird. Dafur
bedarf es keines speziellen Arbeitsplatzes zu Hause

(Alternierende) Telearbeit bedeutet, dass Teile der Arbeit bzw. die gesamtseif von
einem Telearbeitsplatz aus getétigt werden. Voetmeeg dafir ist, dass die Art der Arbeit
sowie die technischen/rechtlichen Voraussetzungen Seiten des Unternehmens dies
zulassen. Bei alternierender Telearbeit bietet gleiln Unternehmen bei entsprechender
Koordination die Moéglichkeit, einen Arbeitsplatz finehrere Angestellte vorzusehen.

Bei Vereinbarungen uUber alternative Arbeitsorteltsolder Gefahr der Isolation des

Arbeitnehmers besondere Aufmerksamkeit geschenideme

2.3.3 Kommunikations- und Informationspolitik

2.3.3.1 Allgemeine Informationen zur Vereinbarkeit von Heamind Beruf

Im Unternehmen konnen Informationen dber die redigh und finanziellen
Rahmenbedingungen betreffend die Vereinbarkeit ¥amilie und Beruf gesammelt,
aufbereitet und fur den Mitarbeiter bereitgesteirden. Des Weiteren kbnnen Unternehmen
bereits spezielle Vereinbarungsvorschlage anbieten.

Damit unterstiitzt das Unternehmen den Angesteitteseiner Phase der Familiengriindung

mit speziellen Informationen und erleichtert es jlsioh einen Uberblick zu verschaffen.

2.3.3.2 Betriebsveranstaltungen

Betriebsveranstaltungen, bei denen die Familien Alggestellten sowie Karenzierte und
deren Familien miteinbezogen werden, bieten die IMdkikeit, den regelmalfiigen, aktiven
Austausch zwischen Kollegen und Karenzierten zdefgr. Gleichzeitig wird der gesamten
Familie das Arbeitsumfeld des Angestellten und/atks Karenzierten vorgestellt und somit

die Akzeptanz der Familien dem Unternehmen gegergihénht.

2.3.3.3 Familienbeauftragter

Lasst das Tagesgeschaft im Unternehmen haufig kepezielle Berlcksichtigung der

Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu, so ist @s Aufgabe des Familienbeauftragten
Aktivitaten im Unternehmen unter diesem spezielldspekt zu betrachten und

gegebenenfalls zu (re-)agieren. Des Weiteren igieeAnsprechperson fur dieses Thema im

Unternehmen und dient als Drehscheibe zwischenUie@i@rnehmen und dem Karenzierten.



Der Familienbeauftragte kommt Ublicherweise aus Heefs der Mitarbeiter.

2.4 Das Audit berufundfamilie®

Im nordamerikanischen Raum in den 1980ern entwidfamily-friendly-index), wird das
Audit berufundfamilie® seit 1998 auch in Osterreirchgefiihrt. Seit 2001 findet dieses
Konzept unter dem Titel »european work & family iadauch seine europaweite
Anwendung (Die Familienallianz (2008)).

Das Audit berufundfamilie® versteht sich nach Lakhiy€2006) als »ein strategisches
Managementinstrument, das Arbeitgeber darin untitst Unternehmensziele und
Mitarbeiterinteressen in eine tragfahige, wirtsdif attraktive Balance zu bringen«.

Es zielt somit nicht ausschlie3lich auf unmittetbétalinahmen, welche offensichtlich eine
erhohte Vereinbarkeit von Familie und Beruf bewirkab, sondern versteht sich als ein
umfassendes Managementinstrument, das eine Weéwuacklung des Unternehmens im
Sinne einer Work-Life-Balance unterstitzt. Handkfefder im Rahmen dieses Audits sind:

A\

Unternehmenskultur

Arbeitszeit

Elternschaft, Karenz und Berufsrickkehr (Wiedertsegs
Arbeitsorganisation

Arbeitsort

Informations- und Kommunikationspolitik
Fuhrungskultur

Personalentwicklung
Entgeltbestandteile/Geldwerte/Leistungen

Service fur Familien

VVVVVVYVYY

A\

Unternehmen, die sich diesem Audit unterziehen, cltyghen einen zweistufigen
Zertifizierungsprozess (Abbildung 2-4).

Im Rahmen des Grundzertifikats, welches innerhalb gechs Monaten erworben wird,
erfolgt die Analyse des Unternehmens, die Bestingnapezifischer Unternehmensziele
sowie die Ausarbeitung von konkreten Mafllnahmen Zeit- und Ressourcenplan zur
Erh6hung der Vereinbarkeit von Familie und Beraofden darauffolgenden drei Jahren gilt es
die festgelegten MalRnahmen im Unternehmen zu verankuind gegebenenfalls zu

modifizieren, zu erweitern oder neu zu definierParch jahrliche Berichterstattungen wird

® Der »family-friendly-index« wurde 1991 erstmalsNew York veroffentlicht. Er wird durch Analyse uBéwertung von
GrofRunternehmen ermittelt und gibt an, wie famii@nusst Unternehmen handeln. In den USA hat sietedi»familiy-
friendly-index« in der Zwischenzeit zu einem anerikan Instrument innovativer Personalpolitik enkeit, das von
zahlreichen Arbeitgebern eingesetzt wird. (Tateitt $v/orte (2008))



Master Thesis 2 Vereinbarkeit von Familie & Beruf

sichergestellt, dass die festgelegten Unternehnedasm Unternehmen prasent bleiben und

konsequent verfolgt werden.

6 Monate

6 Wochen =———p

(Erarbeitung spezifischer Unternehmensziele, Top3-Handlungsfelder,
Bestimmung Auditbeauftragte/r)

Abbildung 2-4 Auditablauf berufundfamilie®
(Die Familienallianz (2008))

Nach erfolgreichem Abschluss dieses Audits erhdk tinternehmen ein entsprechendes
Zertifikat und kann sich fur die folgenden drei tatviederum neue Mal3hahmen definieren.
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3 Organisationspsychologie — Veranderungen in Organaionen

»Nichts ist praktischer als eine gute Theorie.«wioe zugeschriebenes
Diktum, zitiert nach v. Rosenstiel L. (2007))

3.1 Einfihrung in die Organisationspsychologie
3.1.1 Begriffe und Abgrenzungen

Die Organisationspsychologie wird dem WissensgetiéetPsychologie zugeordnet, welche
sich im weitesten Sinne mit dem Erleben und Veemaldes Menschen beschaftigt.
Organisationspsychologie im speziellen ist die \&hsshaft vom Erleben, Verhalten und
Handeln des Menschen in Organisationen. Eine zussrassende Beschreibung des
Begriffs Organisation erfolgte beispielsweise durcbebert D. (1978) (zitiert nach
v. Rosenstiel L. (2007)):

»Eine Organisation ist

» ein gegenuber ihrer Umwelt offenes System,

das zeitlich Uberdauernd existiert,

spezifische Ziele verfolgt,

ein soziales Gebilde ist (sich aus Individuen b@mwppen zusammensetzt) und
eine bestimmte Struktur aufweist, die meist durcheftsteilung und eine
Hierarchie von Verantwortung gekennzeichnet ist.«

YV V V V

Ziel der Organisationspsychologie ist, der Entfadfudes Menschen zu dienen und dazu
beizutragen, dass »Bedurfnisse von Menschen duechirdl in der Organisation befriedigt
werden« (v. Rosenstiel L., Molt W., Ruttinger BO(®), zitiert nach v. Rosenstiel L. (2007)).
Die Begriffe Organisations-, Arbeits- und Persosgiinologie treten haufig nebeneinander
auf. Diese drei Gebiete weisen groRe inhaltlicher@ppungen auf, haben jedoch ebenso

ihre eigenen Forschungsfelder.

» In der Organisationspsychologie ist dies beispielserdie Beschéaftigung mit
Mikropolitik, Organisationskultur oder das Entsteli&rzahlen von Firmenwitzen.

» In der Arbeitspsychologie ist dies die Betrachtwung Hausméanner-Tatigkeiten
oder (freiwillige) Eigenarbeit.

> Die Personalpsychologie weist Themenfelder wie fgspezifische Sozialisation
von Kindern im Elternhaus oder die Anpassung ehigeraFthrungskrafte an den
Ruhestand auf.

Schwerpunktmalig beschaftigen sich jedoch alle @ebiete mit der Erwerbsarbeit in

Organisationen, jedoch erfolgt die Betrachtung anterschiedlichen Perspektiven. Haufig



wird anstelle von Organisaticpsychologie die Bezeichnung Arbe« und

Organisationspsychologaer der umfassende Begriff Wirtschaftspsychol verwendet.

3.1.2 Organisationspsychologie alAngewandte Wissenschaft

Die Organisationspsychologie versteht sich in ersinie als Angewandte sychologie, die
Fragestellungen ergeben siclaus den offenen Fragen und dem Bedarf in
Anwendungsfeldern. Die Theoretische Psychologie zkotriert sich hingegen a
Unvollkommenheiten, Licken und Widersprichen derecfte und die Praktisct
Psychologieauf die Umsetzung des psychologischen Wissensagraise und Interventio
Eine Darstellung dieser unterschiedlichen F- und Zielstellung zeighbbildung 3-1.
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Theoretische Angewandte Praktische
Psychologie Psychologie Psychologie
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Fragestellung aus Theorie Anwendungsfeld von Auftraggeber
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Lehre Lehre Intervention

Entwicklungs- Diagnose und

S psychologie, Organr:sa;thns— Erhéhung der
Personlichkeits- psychologle, Arbeitszufrienden-
psychologie Marktpsychologie heit
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Abbildung 3-1 Theoretische, Angewandte und Praktische Psycholog
(adaptiert ausv. Rosenstiel L. (2007))

Als anwendungsorientierte Wissenschatft lasst siehAdbeit der Organisationspsycholoq

entsprechend dem Phasenmc nach Schneewind K. A. (197Bgschreibel



» Ausgehend von einer begriindeten Theorie und eireseRbnzepts wird der Ist-
Zustand einer Organisation beschrieben.

» Anschliel3end erfolgt die theoretisch hinterlegtarBeitung eines Sollmodells
inklusive Umsetzungsstrategie.

» Abweichungen des diagnostizierten Ist-Zustandes 8othZustand haben eine
Modifikation des Ist-Zustandes (therapieren, inéaeren) zur Folge, wofur
Veranderungswissen wesentlich ist.

» Zur wissenschaftlichen Bestatigung der Intervergioarfolgt eine Evaluierung
der Interventionen, um somit einen Beitrag zur amduegsorientierten
organisationspsychologischen Forschung zu leistenzugleich die zugrunde
gelegten Hypothesen zu Uberprifen.

Als Angewandte Wissenschaft agiert die Organisapsgichologie im Spannungsfeld
zwischen den Interessen von Arbeitgeber und Arbkrrer. Der Arbeitgeber tritt in der
Regel als Auftraggeber fir den Organisationspsyidest auf. Dieser sollte entsprechend den
inhaltlichen Zielstellungen der Organisationspsyogi@ jedoch in erster Linie fir das Wohl
der Arbeitnehmer Sorge tragen.

Die Zusammenfassung mehrerer Inventuren von orgammspsychologischen
Forschungsergebnissen durch v. Rosenstiel L. (28€i@), dass ein unverhaltnismanig grolRer
Teil der Untersuchungen mit dem impliziten oderlexgn Ziel der Leistungssteigerung von
Organisationen durchgefihrt wurden. Demgegentiper Intersuchungen, die sich mit dem
psychologischen und physischen Wohlbefinden sowtedsr Autonomie und Entwicklung
von Arbeitnehmern beschéaftigen und nicht indirektod@ktivitatssteigerungen des
Unternehmens zum Ziel haben, selten.

Dies zeigt, dass bislang keine reprasentative Abbkwan Fragestellungen in der

Organisationspsychologie stattgefunden hat.

3.1.3 Teilgebiete der Organisationspsychologie

Fur die Organisationspsychologie gibt es bislanmeellgemein gultige Klassifikation.
Nachfolgende Betrachtungen beziehen sich auf ditgeung der Organisationspsychologie
nach v. Rosenstiel L. (2007) in die Teilaspekte galfe, Individuum, Gruppe und
Organisation, wobei zu betonen ist, dass dieset @ilshvoneinander unabhéangige Aspekte

betrachtet werden dirfen.



Aufgabe

»Arbeit ist ein Grundaspekt menschlicher Lebendisirkeit, der durch
zielstrebige Auseinandersetzung mit der Umwelt zdmecke der

Daseinsvorsorge  gekennzeichnet  wird. Ihre  Voraasseen,
Erscheinungsformen und Auswirkungen zeigen sichkr&bnin den
unaufléslichen Wechselbeziehungen kulturell veeftdt,

technisch/wirtschaftlich/sozial organisierter underpdnlich erlebter
Situation(en).« (Furstenberg F. (1975), zitiert hac Rosenstiel L. (2007))

Basierend auf der Komplexitat von heute zu leistend@atigkeiten erfolgt Arbeitsteilung.
Daraus ergeben sich mehr oder weniger genau bebenhe Aufgaben fir das einzelne
Individuum.

Die Aufgabe ist handlungsbezogen und umfasst lietighusschnitte der Gesamttatigkeiten
eines Arbeitenden. Dabei sind nach Hackman J.$89)l folgende Aspekte zu

bertucksichtigen:

> Die Aufgabe muss vom Arbeitenden verstanden werden.

» Der Handelnde muss die Aufgabe akzeptieren unddgohAnforderungen stellen.

> Die Wertvorstellungen und Bedurfnisse des Arbeigenelerden in die Aufgabe
eingebracht.

> Frihere Erfahrungen beeinflussen diesen Vorgang.

Unter dem Aspekt der Aufgabe bzw. Arbeit werdendar Organisationspsychologie die
Themenfelder Arbeitsanalyse und -bewertung (nadiii@zach H., Z6lch M. (2007)) sowie
psychologische Arbeitsgestaltung behandelt. In Tal#1 sind diese Handlungsfelder mit

deren Ausrichtung dargestellt.

Tabelle 3-1 Handlungsfelder des Themenbereichs Audbe

Arbeitsanalyse . sychologische
(Tatigkeitsa);\alyse) & Arbeitsbewertung Rrgeitsgegstaltung
Analyse von: Auswirkung auf: Einfluss auf:
Arbeitsverrichtung, Gesundheit, Wohlbefinden, Motivation und Zufriedenheit,
Arbeitsinhalt Kompetenz- und Qualifikation
Personlichkeitsentwicklung
Individuum

Unter dem Teilaspekt Individuum wird die Beschaftig mit dem einzelnen, individuellen

Organisationsmitglied verstanden. Bei sehr vielegaoisatorischen MalRnahmen geht es
darum, das Individuum und die Organisation aneieam@ghzupassen, wobei naturgemalf ein
Spannungsfeld zwischen dem einzelnen Organisatitgiged und der Organisation gegeben

ist. Dieses Spannungsfeld ergibt sich aus dem Umstalass eine Organisation im



Wesentlichen zweckrational strukturiert ist, unds da&inzelne Organisationsmitglied
vereinfacht auf ein Instrument fir diese Zweckdufid reduziert werden kann. Dies steht
jedoch im Widerspruch zu den individuellen Zielesr ©rganisationsmitglieder und schafft
somit automatisch Frustration bei diesen. Abbild8Mystellt diesen Konflikt dar.

Konflikte
Mensch — Organisation
N Mensch Y w Organisation y
e e Abbildung 3-2 Konflikte
Selbstbestimmung Fremdbestimmung|  zwischen den Menschen
ganzheitliches Tun Arbeitsteilung xg?eﬂﬁzgég;nfz;or?s(;ls
Freiheit Unterordnung v. Rosenstiel L. (2007))
an persoénlichem Organisationszielen
Interesse orientiert orientiert
individuelle Pragung Durchschnittsregulierung

Die Anpassung bzw. Eingliederung des Individuums die Organisation wird als
Sozialisation bezeichnet. Im weitesten Sinne bedeéidzialisation, dass sich das Individuum
durch einen Lernprozess an gesellschaftliche Noramgrasst. Im engeren Sinn entspricht
Sozialisation der gelernten Anpassung des Indivitian das Wertsystem, die Normen und
die geforderten Verhaltensmuster von Gesellscha@@eganisationen und Gruppen.

Mit der »Theorie X« und »Theorie Y« entwickelte Me@or D. (1960) zwei komplementare
Menschbilder. Nach der »Theorie X« ist der Mensoh Watur aus faul und versucht der
Arbeit aus dem Weg zu gehen. Die »Theorie Y« hiegegieht den Menschen als ehrgeizig,
verantwortungsbewusst und selbstdiszipliniert &nden die Arbeit Quelle der Zufriedenheit
ist.

Unter Betrachtung des Individuums werden in der amgpationspsychologie die
Themenfelder Personalauswahl, Personalbeurteilumgy Bersonalentwicklung behandelt
(Tabelle 3-2).

Tabelle 3-2 Handlungsfelder des Themenbereichs Indiduum

Personalauswahl Personalbeurteilung Personalentwigk
Auswahl von Personen fir planmaflige und svstematische Edrderuna:
bestimmte Aufgabe: systematische Beurteilung: y g
Eignungsdiagnostik, Entwicklung von Aus- und Weiterbildung,
Personlichkeitsmerkmale  Beurteilungsverfahren, Training emotionaler,

(z. B. durch Assessment -prozess, -gesprach motivationaler, volitionaler

Center) und sozialer Fertigkeiten




Gruppe
Die psychologische Betrachtung des Erlebens unt#ahens von Individuen in Gruppen ist

eine verhaltnismalRig neue, erganzende DimensioRslghologie.

»Eine Gruppe ist eine soziale Einheit, eine Anzain Individuen, die in
Rollen-Statusbeziehungen zueinander stehen, wéllobe eine bestimmte
Zeitspanne stabil sind. Die Individuen besitzereeigemeinsamen Satz von
Werten und Normen, der ihr Verhalten steuert — mdest in fur die
Gruppe bedeutsamen Bereichen.« (Sherif, M., SBe(if969), zitiert nach
v. Rosenstiel L. (2007))

Eine Gruppe muss — dieser Definition entsprechendicht das Organigramm einer
Organisation widerspiegeln, sondern wird Uber amd&igenschaften definiert. Ein
Organisationsplan ist also keine soziale Real@tinflusst diese jedoch. Durch

> haufige Kontakte,

> wahrgenommene Ahnlichkeiten und
» gemeinsam zu erfullende Aufgaben

wird der Gruppenbildungsprozess entsprechend dgari¥ationsplanen geférdert.
Unter dem Aspekt der Gruppe werden in der Organisspsychologie unter anderen die
Themenfelder Kommunikation in Gruppen, Fihrung imugpen, Gruppenprozess und

-leistung, Konflikte in und zwischen Gruppen undi@venbildung behandelt (Tabelle 3-3).

Tabelle 3-3 Handlungsfelder des Themenbereichs Grpe

Kommunikation  Fihrung in Gruppenprozess Konfl!kte .
) : in/zwischen Gruppenbildung
in Gruppen Gruppen und —leistung G
ruppen

Kommunikations Fihrungs- Bewertung und Klassifikation,  Gruppennormen,
-struktur, -mittel, theorien, Verbesserung v. Diagnostik, -kohésion,
-form, Effizienz- Gruppenarbeit Prophylaxe und formelle und
Defizitdiagnose, bewertung von -leistung, Ldsung informelle
Verbesserung Fuhrungsstilen, -entscheidung, Struktur &

-kraftewahl -problemlésung Prozesse

Organisation
Entsprechend den Definitionen in Kapitel 3.1.1leiste Organisation als ein soziales Gebilde,

das gegenuber ihrer Umwelt offen ist und somittémdiger Wechselbeziehung zur Umwelt
steht, zu verstehen. Als zentraler Bestandteilrgdrganisation lasst sich die Zielgerichtetheit
definieren, welche nach Gesichtspunkten der Zweickralitat erreicht werden sollen.

Fur den Begriff Organisation werden die untersdicadten Metaphern angeboten, wobei die

Wahl dieser stark von der Wahrnehmung der Orgaarsatbhangt. Gerne wird die



Organisation zum Beispiel als Maschine gesehen died Mitarbeiter entsprechend als
»Radchen im Getriebe«. Bei kleinen und mittleretedrehmen entspricht die Organisation
haufig einer Familie, der Chef sieht sich in detfl®des Familienoberhaupts.

Die Sichtweise, ob das »Organisation sein« (strekar Aufbauaspekt) oder das
»Organisiert sein« (funktionaler Ablaufaspekt) imrdfergrund stehen, stellt Organisationen
unter unterschiedlichen Blickwinkeln dar. Die Grenzeiner Organisation lassen sich auf
Grund der Globalisierung und des variantenreichafbdus von Organisationen haufig nur
schwer bestimmen.

Die Organisationspsychologie beschaftigt sich urdem Aspekt Organisation mit der
Bedurfnisbefriedigung durch die Organisation (Leigf, Gewinn, Wachstum) und der
Bedurfnisbefriedigung in der Organisation (Zufriedeit, Selbstverwirklichung, ...).
Wesentliche Themenfelder stellen die Wahrnehmung Qiganisation, Veranderungen in

Organisationen und Change Management dar (Tabdlje 3

Tabelle 3-4 Handlungsfelder des Themenbereichs Orgesation

Wahrnehmung der Organisation Veranderung in Orgénisen Change Management

Betriebs-/Organisationsklima, Motivation Strategien zum
Unternehmenskultur, Arbeitszufriedenheit Wechsel, Widerstande,
Unternehmensdiagnostik Erfolgsbedingungen

3.2 Organisationsdiagnose

Von Unternehmen bzw. Organisationen werden haufelevRessourcen eingesetzt, um
Veranderungen in diesen zu planen und zu managemdzah scheitern nach v. Rosenstiel L.,
Comelli G. (2003) 60 — 70 % aller Veranderungsgkigiein Organisationen ganzlich oder

erreichen zumindest ihre Ziele nicht. Ein wesehdic Grund fir das Scheitern von

Veranderungen ist nach Bussing A. (2007) darauficdkaufihren, dass bei der Diagnose der
Anforderungen von Organisationen und der Bedurndsr Organisationsmitglieder keine

gute Arbeit geleistet wird. Die Organisationsdiagmatellt also ein wesentliches Werkzeug
dar, um Manager, Berater und Organisationsmitgfidm® der Planung und Durchfihrung

von erfolgreichen Veranderungen in Organisationemizterstiitzen. Aus diesem Grund gibt
dieses Kapitel einen Uberblick tber die Themenstgkén und Methoden der

Organisationsdiagnose.



3.2.1 Definitionen und Zielsetzungen

»Die O-Diagnose dient dazu, die psychologischerelspdes Erlebens und
Verhaltens von Mitgliedern in Organisationen zu gtiastizieren, um

Regelhaftigkeit im Erleben, im Verhalten und in deteraktionen zu

beschreiben, zu erklaren und zu prognostizierdBisging A. (2007))

Van de Ven A., Ferry D. (1980) entwickelten einemfassenden Ansatz fur die Diagnose von
Organisationen. Diese muss nach ihrer Auffassuagkidtiterien erfillen:

» Die wesentlichen Merkmale von Kontext, Gestaltund Berformanz der
Gesamtorganisation, von Bereichen bzw. Abteilungahden Arbeitsplatzen
mussen identifiziert werden.

> Die besonderen Gestaltungsmerkmale von BereichenAlateilungen und
Arbeitsplatzen innerhalb der Organisation muss&obkbauf der vertikalen als
auch auf der horizontalen Ebene ermittelt werden.

» Die Verkntpfung der verschiedenen Bereiche bzweiotgen und der
Arbeitsplatze sowie deren funktionaler Anteil am Berformanz des
Unternehmens sind festzustellen.

Die jeweiligen Ziel- und Aufgabenstellungen der @ngationsdiagnose orientieren sich nach

Lawler E., Madler, D., Cammann C. (1980) an draifpen von Interessenten:

> Mitglieder der Organisation (Management, Mitarbgite
0 Unterstlitzung bei Arbeitsplatzentscheidungen
Verbesserung des Personalmanagements
Vorbereitung und Begleitung von organisationalemdviderungen
Evaluation von Programmen (z. B. Dezentralisierdregmstrukturen)
Unterstitzung bei Entscheidung Uber die Aufteiluag organisationalen
Ressourcen
> an der Organisation interessierte externe GrupRegiérung, Financiers, ...)
o Grundlage fur Investitionsentscheidungen
o Grundlage fur Berichtswesen (z.B. Zustand von Asdbeidingungen,
Gesundheit am Arbeitsplatz, Qualitat der Arbeit)
» Wissenschatftler
o Entwicklung und Uberprifung von Organisationsthewori

o O O O

Vom Begriff der Organisationsdiagnose ist der Bfégder Organisationsanalyse zu
unterscheiden. Wéahrend der Blick der Organisatiaggise priméar dem Erleben und
Verhalten der Organisationsmitglieder gilt, ricke dOrganisationsanalyse Aspekte wie
Ordnungen und Regeln der Organisationen in dereMiihkt der Betrachtungen.

Die Organisationsdiagnostik liefert die Methodogiund Methodik fur die
Organisationsdiagnose.



3.2.2 Strategien der Organisationsdiagnostik
Die Methoden der Organisationsdiagnostik umfasseatem®erhebung, -verarbeitung,
-auswertung sowie Ergebnisevaluierung und -dawstgll Daten werden nach

Bissing A. (2007) hierbei aus folgenden Quellen.li#ver folgende Methoden gewonnen:

» Analyse von Dokumenten

Organisations- und betriebswirtschaftliche Stadtesti

Befragung von Schlisselpersonen und Experten

Befragung von Mitarbeitern

Beobachtungen (am Arbeitsplatz, von Sitzungen, ...)

Gruppengesprache

» Analyse von Interaktionen (z.B. Netzwerkanalységraktions-Prozess-Analyse)

YV V V VYV

Abhangig von der Zielstellung der Organisationsdasg fihren unterschiedliche Strategien
zum Ergebnis. Nach Bussing A. (2007) ist die Ergghling flr eine bestimmte Strategie
unter anderen von (a) der Problemstellung bzw. d&unftrag, (b) vom inhaltlichen

Standpunkt und den Kenntnissen des Diagnostikeys,oh der Wahl der Zielebene(n) (z.B.
Erhebung, Bewertung) und (d) von der Verfugbarkeganisationstechnischer, zeitlicher,

finanzieller und personlicher Mittel abhéngig.

3.2.3 Zustandsbeschreibung von Organisationen

Die Zustandsbeschreibung einer Organisation diamh zZCharakterisieren dieser, zum
Vergleich mit anderen Organisationen und zur Vedaoly von Veradnderungen in der
Organisation. Die Zustandsbeschreibung entspriehtiMbmentaufnahme einer Organisation
und betrachtet unter anderem Organisationszielgyltwik und -klima sowie die

Organisationsstruktur, -form und -verfassung.

Organisationsziele

Den vorausgegangenen Begriffsdefinitionen entsgmedhist die Organisation vereinfacht als
soziales Gebilde, das spezifische Ziele verfolgtyverstehen. Ein Ziel wiederum entspricht
einem gewunschten, angestrebten Zustand.

Abhangig von der Organisationsart konnen nach $®o(2007) Geselligkeitsziele in
Vereinen, Einwirkungsziele in Schulen oder Krankiardern, Leistungsziele in Unternehmen
oder Verwaltungsziele von Behdrden unterschiededeve

Bei der Analyse von Organisationszielen stellt sigh Frage, wer die Ziele vorgeben kann
bzw. wessen Ziele verfolgt werden. Zusammenfaszengt sich, dass es in Unternehmen
eine Frage der Macht ist, »wer seine Ziele in walchUmfang in das organisationale

Zielsystem einbringen kann« (Pfeffer J., SalancilRG(1978), zitiert nach



Scholl W. (2007)). Die Zielbildung in Organisationestellt einen iterativen Prozess, der
standigen Entwicklungen und Veranderungen unteyloay.
Zielvereinbarungen, welche Detail- und Unterziet® YOrganisationen umfassen, werden als

effektives Werkzeug zur Steigerung der Unternehmerisrmanz gesehen.

Organisationskultur

»Unter Organisationskultur versteht man die von d#tgliedern geteilten
Grundannahmen, Werte und Normen in der Organisatioon denen
angenommen wird, dass sie die Gestaltung und Whhraeg von
Prozeduren, Strategien und Strukturen beeinfluss@ctholl W. (2007))

Das Verstandnis von Organisationskultur kann nadRogenstiel L. (2007) unterschiedliche
Auspragungen aufweisen. Eine eher schwache Dewtm@rganisationskultur erfolgt dann,
wenn diese als ein Merkmal neben vielen gesehed: wibas Unternehmen hat Kultur«.
Wesentlich mehr Bedeutung kommt Organisationskutyrwenn davon ausgegangen wird,
dass das Unternehmen »Kultur ist«.

Eine 6konomisch erfolgreiche Unternehmenskultustl&gh nach Denison D. R. (1990) tUber

vier Eigenschaften definieren:

> Eine hohe Ubereinstimmung bzgl. der Kultur erleechKonsensbildung und
Koordination.

> Eine starke Beteiligung der Mitglieder fuhrt zu een Arbeitsergebnissen und
verringert Kontrollkosten.

» Eine klare Vision oder Bestimmung verleiht der Atlmeehr Sinn und ist ein
Wegweiser in mangelhaft strukturierten Entscheidsitgationen.

» Eine hohe Anpassungsfahigkeit wird auf Grund deb@lisierung immer
wichtiger und ermoglicht es, flexibel zu reagieren.

Hohe Auspragungen aller vier Merkmale ermdgliches, @ Organisationen die

widerspruchlichen Anforderungen nach Stabilitat &hekibilitat zu erreichen.

Organisationsform

Unter Organisationsform wird der organisationalefoau des Unternehmens verstanden.
Scholl W. (2007)  unterscheidet zwischen Ein- und hMeiensystemen. Bei
Einliniensystemen empfangt eine untergeordneteleStdleisungen lediglich von einer
Ubergeordneten Stelle und ist auch nur dieser gdbgen verantwortlich. Dieses
Einliniensystem wird in der funktionalen und devisionalen Struktur (Spartenorganisation)
widergespiegelt. In einem Mehrliniensystem ist eliatrixorganisation umgesetzt, bei der

doppelte Zuweisungen (zumeist vertikal und horiabrrealisiert sind.



In einem Mehrliniensystem werden kirzere Informagiound Abstimmungswege als in
Einliniensystemen erreicht, jedoch hat diese Stmuktlen Nachteil der fehlenden
Gesamtverantwortung.

Neben den Ein- und Mehrliniensystemen gibt esevgdmischte Varianten wie die Linie-
Stab-Organisation oder das Projektmanagement sowigdere Varianten wie

Netzwerkorganisationen.

3.3Wandel in Organisationen

»Wer die Evolution verpasst, holt sich die Revohtiins Haus.«
(Comelli G., v. Rosenstiel L. (2003))

3.3.1 Notwendigkeit des Wandels

Jeder Mensch befindet sich nach Bischof N. (1987¢inem Spannungsfeld zwischen dem
Bedurfnis nach Geborgenheit und Stabilitat einessend dem Wunsch nach Abenteuer und
Veranderung andererseits. Der Mensch ist durchesé&@higkeit zum Denken und zur
Kreativitat zum einen in der Lage die Erde, aufekelebt, zu formen und somit nachhaltig zu
verandern; der Mensch tritt als Tater auf. Zugleistrden jene Menschen zu Opfern des
durch Menschen (oder Naturgewalt) herbeigefiihrteandléls, die gerne in einer stabilen
Welt leben wirden. Denn sie miussen kontinuierlieh fernen und neue Ideen entwickeln,
um in der veranderten Welt bestehen zu kdnnen.

Nachdem Organisationen in standiger Wechselbezgelunhrer Umwelt stehen, sind auch
diese einem standigen Wandel unterworfen. Comelli'c Rosenstiel L. (2003) fassen

beispielhaft Veranderungen zusammen, die zu einemad&l in Organisationen fuhren:

» Neue Techniken und Technologien

Veranderte Absatz- und Beschaffungsmarkte

Komplexere Aufgaben und Problemstellungen

Kirzere Lebenszyklen von Produkten

Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt

Geanderte Einstellungen, Anspriiche und Wertesystiemklenschen
» Einflisse aus dem politischen, gesellschaftlichaoh sozialen Umfeld

YV V V VYV

FUr Organisationen stellt sich daher nicht die Braap sie am standigen Wandlungsprozess
teilnehmen wollen, sondern wie sie das tun. Welerénderungssignale frihzeitig erkannt,
so kann auf diese rechtzeitig, adaquat agiert weuhel ein gezielter, systematischer Wandel
durchgefuhrt werden (Change Management). Im andeéatinmuss in Notprogrammen auf

versaumte Veranderungen reagiert werden.



Das Bewusstsein Uber die Notwendigkeit stetigeraW@erungen ist nach v. Rosenstiel L.,
Comelli G. (2003) im Management wie bei den Mitado® unterschiedlich ausgepragt.
Generell neigt der Mensch jedoch eher dazu, sictanterungen gegentber skeptisch zu
verhalten. Folglich ist vorausschauendes Agierdrabsehbare Veranderungstendenzen eher
selten.

Sind die Veranderungen zeitlich sehr nahe und fietrelas unmittelbare (Arbeits-)Umfeld,
dann ist die Wahrnehmung der Notwendigkeit von Yeesiungen stark ausgepragt. Handelt
es sich jedoch um mittel- bis langfristige Veranohgren in einem breiten Umfeld (gesamtes
Unternehmen oder Markte), dann ist neben der stdage Komplexitat der Zusammenhénge

auch insgesamt die Bereitschaft zu Veranderungengye

3.3.2 Strategien des Wandels — Bombenwurf versus Partizgtion

3.3.2.1 Strategie des Bombenwurfs

Um Veranderungen in Organisationen herbeizufihkénnen und werden unterschiedliche
Konzepte eingesetzt. Eine mdogliche Strategie ist dis sogenannten Bombenwurfes: Im
Auftrag der Unternehmensleitung wird durch Untemehsberater und/oder einer
organisationsinternen Projektgruppe ein geheimesinderungskonzept erstellt, von der
Unternehmensleitung verabschiedet und als Umsesamwgeisung an die Mitarbeiter
weitergegeben.

Einem derartigen Vorgehen wird von Seiten der Ndggter haufig ein starker Widerstand
entgegengebracht und es mussen weitere »Zwangshména getroffen werden, um die
Veranderungen durchzusetzen.

Die Griinde fir das Scheitern dieser Uberraschukigstafiihren v. Rosenstiel L.,
Comelli G. (2003) auf folgendes zurtick:

» Heute lassen sich derartige Bombenwirfe kaum metineigh halten. Der
Widerstand gegen die geplanten Malinahmen entdsehbereits vor Einflihrung
der MalRBnahmen zur Veréanderung.

> Die Mitarbeiter reagieren auf einen derartigen Bermiurf haufig mit einem
Gefuhl der Ohnmacht oder der Wut gegen die Unteneeisleitung und fuhlen

sich nicht wertgeschéatzt. Statt Motivation fur ieranderung entstehen
Resignation, Apathie, Widerstand und Aggression.

Die Strategie des Bombenwurfs wird haufig in Vedning mit Konzepten wie beispielsweise
dem Business Reengineering, dem Lean Managementdede Total Quality Management
(TQM)  zum Einsatz  gebracht, welche primar aus imges- und

wirtschaftswissenschatftlicher Sicht entwickelt wamd Diese Konzepte beziehen kaum



verhaltenswissenschaftliche Uberlegungen ein undmee somit keine Riicksicht auf
Aspekte wie die Akzeptanz und die Veranderungsiiigier Mitarbeiter sowie zusatzliche

Arbeitsbelastungen durch die Veranderungen.

3.3.2.2 Partizipation
Das Partizipationskontinuum

Der Strategie des Bombenwurfs steht die Partinpatlso die Einbeziehung der betroffenen

Mitarbeiter in den Veranderungsprozess gegentber.

% Initiator _ Betroffener zu erwartende| Zeitaufwand
Z ... der vorab alleine wird einbezoaen Durchsetzungst durch
entschieden hat, ... gen ... widerstande Partizipation
1 gar nichts ob etwas geschieht
2 dassetwas geschieht wasgeschieht
wann, wie, wo, durch
3 was geschieht wen usw. etwas
geschieht
Betroffener erfahrt die
wann, wie, wo, durch | Grindewarum etwas
4 wen usw. etwas geschieht; er kann
geschieht nachfragen und dazu
Stellung nehmen
Betroffenemimmt
entgegen(hort nur zu),
5 alles was entschieden worden
ist, kann selbst keinen
Einfluss mehr nehmen
Betroffenererféahrt
nichts von der
6 alles Entscheidung bzw. nich
rechtzeitig/nicht auf den
formalen Weg

Abbildung 3-3 Das Partizipationskontinuum nach McGregor D. (1960)
(modifiziert aus v. Rosenstiel L., Comelli G. (2003



McGregor D. (1960) entwickelte sechs Stufen detiBpation von Betroffenen (Abbildung
3-3). Stufe eins stellt die weiteste Form der Emddeung dar, in der die Betroffenen selbst
entscheiden konnen, ob eine Veranderung gewollt. bawig ist. Stufe finf und sechs
entsprechen bereits dem Konzept des Bombenwurfs.

Wer sind die Betroffenen

Um die Betroffenen in die Entwicklung und Umsetzuames Veranderungsprozesses
miteinbeziehen zu kdnnen, mussen diese zuerstifideat werden. Haufig wird der Kreis
der Betroffenen zu eng angesetzt, da gerne lediglicekt und unmittelbar betroffene
Mitarbeiter beachtet werden, aber keine Berlckgjohy der indirekt und mittelbar
Betroffenen erfolgt. Aus diesem Grund empfehleResenstiel L., Comelli G. (2003) sich
nicht die Frage zu stellen, wer betroffen ist, syndsich zu Uberlegen, wer sich betroffen
fuhlen kénnte. Eine Mdglichkeit, die Schliisselpero flr einen Verdnderungsprozess zu

finden, fihrt beispielsweise Uber die Beantworttolgender Fragen:

» Wer sind die Gewinner?
» Wer sind die Verlierer?
» Wer hat die Macht?

» Wer hat die Information?

Auswirkung der Partizipation
Untersuchungen von Coch C., French J.R.P. (1948}ldheh des Einflusses von

Partizipation bei Veranderungen auf die Arbeitsigig zeigen, dass es bei Partizipation zu

einer deutlichen Steigerung der Leistung kommt, resith die Strategie des Bombenwurfs zu
einem Absinken dieser fuhrt.

Einheiten
pro Stunde
85 4 Anderung der
Arbeitsbedingungen
80 — ! Gruppe 3
75 — I (totale Partizipation)
1
70 — \ Gruppe 2
65 — : (Partizipation durch  Apbildung 3-4 Wirkung
! 3 I . . . .
60— Reprasentation) der Partizipation, in
55 | Gruppe 1 Anlehnung an Coch C.,
50 - | (ohne Partizipation)  French J.R.P. (1948)
1
45 — '
40 |
1
35 — !
1
1
1

S

I I I I I I I > Tage
5 10 5 10 15 20 25 30



In Abbildung 3-4 ist die Leistungsentwicklung innBeiten pro Stunde von drei Gruppen
einer Textilfabrik dargestellt, in welcher eine Wederung der Arbeitsbedingungen

durchgefuhrt wurde:

> In Gruppe 1 wurde die Veranderung mit der Stratdge Bombenwurfs
eingefuihrt. Neben dem massiven Leistungsabfall &aim dieser Gruppe zu
weiteren Problemen wie Aggressivitat gegenuber Nogigern, demonstrative
Einschrankung der Kooperationswilligkeit und Kindigen.
» Gruppe 2 wurde durch einen Reprasentanten beildeu®y und Vorbereitung der
Veréanderungen vertreten. Nach einem anfangs staistungsabfall wurde die
Leistung gegenuber der Ausgangssituation Ubertroffe
» Gruppe 3 wurde von Beginn an durch vollstandigesptiéiche in die Vorbereitung
und Planung der Veranderungen einbezogen. Begitsiach Eintritt der
Veréanderung ist ein deutlicher Leistungsanstiegerueichnen. Eine vierte
Gruppe, die ebenfalls vollstandig partizipiertelgeh in Abbildung 3-4 nicht
dargestellt ist, zeigte einen ahnlichen Leistungaué wie Gruppe 3.
Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass eklugar Weg ist, Betroffene zu einem
maoglichst frihesten Zeitpunkt des Veranderungs@se® zu Beteiligten zu machen, da die
Akzeptanz von Veranderungen oder Innovationen shiher ist. Dem Vorteil von geringen
Widerstanden bei Veranderungen durch hohe Partiaipateht der hohe Zeitaufwand fir die
Partizipation der Betroffenen gegeniber. Das Ephmgsniveau der Betroffen ist daher

situativ zu entscheiden.

3.3.3 Organisationsentwicklung

»QOrganisationsentwicklung ist ein geplanter, getenkind systematischer
Prozess zur Veranderung der Kultur, der Systemed@sdVerhaltens einer
Organisation mit dem Ziel, die Effizienz der Orgation bei der Losung
ihrer Probleme und der Erreichung ihrer Ziele zu rbessern.«

(Rush H.M.F. (1973), zitiert nach Comelli G., vsRostiel L. (2003))

Die Methode der Organisationsentwicklung entspridéim partizipativen Konzept, macht
also »Betroffene zu Beteiligten«. Sie verfolgt zwiguptziele, und zwar die Arbeitswelt zu
humanisieren und den Mitarbeitern somit mehr RaumSelbstverwirklichung zu geben und
gleichzeitig die Leistungsfahigkeit, Flexibilitd¥,eranderungs- und Innovationsbereitschaft

der Organisation zu erhdhen.

3.3.3.1 Phasen der und Voraussetzung fur erfolgreiche Osgdionsentwicklung
In der Literatur sind zahlreiche Phasenmodelledi@r Organisationsentwicklung zu finden.
Beispielhaft ist in Abbildung 3-5 das Phasenmodetli Gebert D. (1974) angefuhrt.



Phasenmodell nach Gebert D. (1974)

(1) Orientierung am Ist-Zustand

(2) Integration der Organisationsmitglieder

(3) Konkretisierung und Differenzeirung der Mal3nahmen
(4) Unterstutzung durch héhere Fihrungsebene

(5) Extensitat/Intensitat der Mal3hahmen

(6) Wahl des Zeitpunkts

(7) Stabilisierung der Mal3nahmen

Abbildung 3-5 Phasenmodell und Erfolgsmal3nahmen ftr
Organisationsentwicklung nach Gebert D. (1974)

Um Organisationsentwicklungsmafl3nahmen erfolgretgieldiihren zu kdnnen missen in der

Organisation nach v. Rosenstiel L. (1984) folgevideaussetzungen gegeben sein:

>

YV V V VYV

Y VYV

Die Organisation befindet sighicht in einer Existenzkrise
Problembewusstseirhat sich bereits entwickelt.

Die Organisationsmitglieder kennen @pielregeln der Kooperation

In der Organisation besteBereitschaft zum Experimentieren
Organisations- und Personalfunktionenkooperieren eng miteinander.

Die einzelnerOrganisationseinheiten sind relativ autonom

Ein starkesTop-Management unterstitztden
Organisationsentwicklungsprozess.

Die Organisationsmitglieder habgruppendynamische Erfahrungen

Die Beziehung zwischelanagement und Betriebsrat ist nicht tief greifend
gestort

Die Organisationsmitglieder sirmereit, sich auf langfristige Prozesse
einzulasserund stehen nicht unter dem Erwartungsdruck, s&achlésungen zu
erbringen.

Es besteht die Bereitschatingfristig externe und interne Moderatorenin der
Rolle des »Change Agenginzusetzen

3.3.3.2 Philosophie der Organisationsentwicklung

Comelli G. (1985) stellte die Grundannahmen undridaggungen, die auch als »Philosophie

der Organisationsentwicklung« bezeichnet werdegefudlermal3en zusammen:

(1) Mdglichst transparente und weitgehende Beisilg der Betroffenen

Durch die frihzeitige Einbeziehung der Betroffede@mn zum einen das Wissen und die

Fahigkeiten derjenigen, die sich in der betroffe@eganisation am besten auskennen, genutzt

werden. Zum anderen sinken, wie bereits im Pagtopskontinuum nach McGregor

(Abbildung 2-1) gezeigt, durch erhthte Partizipatiile Widerstande gegen Veranderungen.



(2) Anwendung sozialwissenschaftlicher Erkenntnissi Planung, Durchfiihrung und
Bewertung von Veranderungsprozessen

Da durch Verédnderungen in Organisationen stets dhamsbetroffen sind, ist es sinnvoll und
zielfuhrend, sozialwissenschaftliche Aspekte Ulse Brleben von Menschen in Gruppen und

Organisationen zu berucksichtigen.

(3) Betonung des Systemdenkens (d. h. Denken ireNg
Organisationen sind offene Systeme, die mit ihrengebung, ihrer Umwelt und der

Gesellschaft interagieren und selbst aus untedlathen Subsystemen bestehen (z. B.
soziales, betrieblich/technisches und administeatiSystem). Wird im Rahmen eines
Veradnderungsprozesses an einer Stelle etwas geéasdewirkt sich dies auch auf andere

Stellen aus.

(4) Bindung an ein bestimmtes, der humanistiséPsythologie verpflichtetes Menschenbild

Die Organisationsentwicklung orientiert sich an edheorie Y« von McGregor D. (1960)
und sieht den Menschen als verantwortungssuchegenieitiativ und auf Erweiterungen

seiner Mdglichkeiten bedacht.

(5) Betonung des Erfahrungslernens

Das Erfahrungslernen entspricht dem sogenanntemneheam eigenen Leib« durch die
Organisationsmitglieder und die Organisation selBsr handelt sich hierbei um einen sich
standig wiederholenden Prozess, der den PhaserOdgmmnisationsentwicklung folgt. In
Abbildung 3-6 ist dieses Prinzip dargestellt. Nadér Diagnose des Problemzustands
(Datensammlung) erfolgt die Entwicklung und Durdirfing geeigneter MaRnahmen. Uber
eine Erfolgsuberprifung der durchgefihrten Mal3nhahmerd eine Modifizierung oder

Weiterentwicklung dieser vorgenommen.

Schwerpunkt Daten- Erfolgs- Erfolgs-

Forschung: sammlung kontrolle kontrolle

Schwerpunkt | MalRnahmenplanung MafRnahmen- Weitere
Aktion: und -durchfihrung durchfuhrung Folgeaktivitaten

Abbildung 3-6 Organisationsentwicklung als »rollieender« Prozess
(Comelli G. (1997), modifiziert aus v. Rosenstiel I.Comelli G. (2003))



(6) Betonung des Prozesses

Bei Veranderungsprozessen ist das »Wie« genaudatigviwie das »Was«, daher sollten
diese streng systematisch entlang den Phasen dmmi@ationsentwicklung durchgefiihrt

werden.

3.3.4 Umgang mit Widerstanden
In erster Linie lasst sich festhalten, dass esdteieranderungsprozess ohne Widerstéande

gibt. Daher ist es fur jeden, der Veranderungesgtduhren will wichtig,
» die Ursachen von Widerstanden zu verstehen,

» durch eigenes Verhalten keine zusatzlichen Widedstdervorzurufen und
» bestehende Widerstande abzubauen.

Eine ausfuhrliche Behandlung dieser Themenkomplexied beispielsweise durch
v. Rosenstiel L., Comelli G. (2003) gegeben. Nalggiod wird lediglich eine Auswahl dieser
Aspekte dargestellt.

Ursachen von Widerstanden verstehen

Ein Mensch erlebt und bewertet Verdnderungen in &Aigkeit von seiner
Personlichkeitsstruktur und den bisherigen Erfagemnbei Veranderungen individuell. Daher
ist bei der Uberlegung moglicher Widerstande zuutksichtigen, dass die »subjektive
Realitat« jedes Betroffenen das Erleben und Bewerte Veranderungen wesentlich pragt.
Es kann und darf daher nicht von einem auf alledeinen geschlossen werden.
Widerstande gegen Veranderungen entwickeln siclkrgnwenn der Wandel (a) zu schnell
(geplant) ist, (b) zu plétzlich initiiert wird, (Qnerwartet ist und daher keine Vorbereitung
darauf mehr maoglich ist, (d) zu grol3 dimensionedcheint und daher als nicht verkraftbar
erlebt wird und/oder untiberschaubar ist.

Abbildung 3-7 zeigt als eine mdgliche DarstellungnvUrsachen fir Widerstédnde das
Konzept von Reil3 M. (1997), in dem er zwischen §kits- und Bereitschaftsbarrieren
unterscheidet. Insgesamt definiert er vier Defjziie bei Betroffenen Widerstande auslosen
konnen. Dies sind Unkenntnis (Nicht-Kennen), Ubetéoung (Nicht-Kénnen),
Schlechterstellung (Nicht-Wollen) und Ohnmacht (tbDurfen).



Wissensbarrierer l ‘ Willensbarrieren

I Uberforderung |

b o o o e = =

—————— - Qualifikationsdefizite _——— = = -
L Unkenntnis | I Ohnmacht |

| = = = = = = = | ¢mm= == === = =

Informationsdefizite \ / Organisationsdefizitg
Motivationsdefizite

— e mm mln - . - oy

I Schlechterstellun¢ |

Abbildung 3-7 Widerstande gegen den Wandel (Reil3 M1997),
modifiziert aus v. Rosenstiel L., Comelli G. (2003)

Widerstande gegen Verdnderungen sollten nicht astruktives und desintegratives
Hindernis fur den Wandel verstanden werden, deenesilllen durchaus ihren Sinn als
Warnsignal der Organisation und als Schutzfunktiondie Betroffenen. Des Weiteren sind
Widerstande ein Signal dafur, dass sich die Betr@fh mit der Verdnderung

auseinandersetzen.

Keine Widerstande erzeugen bzw. Widerstande abbal@ammunikation

Als die zentrale MalBnahme fir den Abbau bzw. dasnéelen von Widerstanden wird die
Kommunikation gesehen:

»0Ob und wie (a) die Ursachen und Grinde fir dieéviderung, (b) der
geplante Ablauf der Veranderung und (c) der spatdfellzug der

Veranderung an das Betroffenensystem kommunizert buriickgemeldet
werden, ist von entscheidender Bedeutung fir diezeptlnz.«

(v. Rosenstiel L., Comelli G. (2003))

Dabei sind stets die unterschiedlichen Ebenen dcansfer-Barrieren von Inhalten, wie sie in
Abbildung 3-8 dargestellt sind, zu berlcksichtigen.

1 GESAGT bedeutet nicht GEHORT

2 GEHORT bedeutet nicht VERSTANDEN
3. VERSTANDEN bedeutet nicht EINVERSTANDEN
4
5

EINVERSTANDEN  bedeutet nicht ANGEWENDET
ANGEWENDET bedeutet nicht BEIBEHALTEN

Abbildung 3-8 Verschiedene Transfer-Barrieren bei \éranderungen
(modifiziert aus v. Rosenstiel L., Comelli G. (2003

Die erste Barriere in Abbildung 3-8 ist gemald dermZ®p »Einmal gesagt, ist keinmal
gesagt« zu verstehen. Wird das Gesagte tatsaddiodrt, dann bedeutet dies nicht, dass das



Gesagte auch verstanden wird, der Betroffene damiterstanden ist und das Gesagte
anwenden und beibehalten will.

Bei der Kommunikation mit Mitarbeitern (Uber den r¥federungsprozess) sind funf
Prinzipien bezuglich der Gestaltung von Informatmmn berticksichtigen. Die Information

sollte

umfassend und ehrlich gestaltet werden,

verstandlich aufbereitet sein,

eindeutig sein (d.h. es sollte »mit einer Stimmspgechen werden«),
unverzuglich gegeben werden und

durchdringend wirkend (d.h. von »oben« nach »untetistandig weitergegeben
werden).

YV V V VYV



4 Fallstudie Vereinbarkeit von Familie & Beruf

Nachfolgende Fallstudie stellt den Entwicklungspss einer Organisation — der Austrian
Bioenergy Centre GmbH, AulRenstelle Wieselburg (ABB) — hin zu einer erhdhten
Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Unternehnaditag dar.

4.1 Einfihrung & Vorgehensweise

Die Einfihrung von MalRnhahmen zur erhdhten Vereidiarvon Familie und Beruf im
ABC WB wird basierend auf den voran angefuhrten anigationspsychologischen
Grundlagen unter Einbezug der vorgestellten, bewwéhvialBnahmen fir diese Vereinbarkeit
durchgefuhrt. Dabei werden die im Unternehmen ienten Verdnderungen als
Organisationsentwicklung verstanden.

Nach einer kurzen Vorstellung des betrachteten rdatenens behandeln nachfolgende
Ausfuhrungen die grundlegenden Rahmenbedingungerdiéises Projekt und stellen den

Organisationsentwicklungsprozess dar.

4.1.1 Die Austrian Bioenergy Centre GmbH (Aul3enstelle Wiselburg)

Die Austrian Bioenergy Centre GmbH (ABC) ist einrHpetenzzentrum (lusZentrum),
dessen Unternehmenszweck die vorwettbewerblichechang und Entwicklung im Bereich
der energetischen Nutzung von fester Biomasse eflardiompetenzzentren sind zeitlich
befristete Forschungseinrichtungen, die in Koopenatwischen Partnern aus Wirtschaft und
Wissenschaft entwickelt werden und auf hohem Nivéanschung von sowohl akademischer
als auch wirtschaftlicher Relevanz betreiben, ura Hiuft zwischen Wissenschaft und
Wirtschatft in der Forschung zu Uberwinden.

Der Firmensitz des ABC liegt in Graz und die eiezijul3enstelle ist Wieselburg. Aktuell
sind rund 55 Personen im ABC beschétftigt, davorastwmehr als die Halfte im ABC WB.

Finanzierung

Das ABC wurde 2003 gegrindet und entsprechend demtliRien fur KplusZentren der

FFG (Osterreichischen Forschungsforderungsgesaftydiir vier Jahre budgetiert. In einem
umfangreichen Evaluierungsprozess im Oktober 20@6lgee eine einmalig mdgliche
Verlangerung der Budgetierung des ABC um drei weifahre, also bis 2009.

Das KplusProgramm wurde in der Zwischenzeit durch das CONPEdgramm der FFG

abgelost, fur welches sich das ABC gemeinsam nmémi anderen Kompetenznetzwerk



erfolgreich bewarb. Somit ist vorerst eine weit@reil-)Finanzierung des ABC bis 2012, mit
Aussicht auf Verlangerung, gesichert.

Neben der Budgetierung des ABC durclplisProjekte gewinnen vor allem in der
AuRenstelle Wieselburg zuséatzliche Finanzierungteudgwie Osterreich- und Europaweite

Programmausschreibungen sowie direkte Projekt@aftid@irch Firmenpartner) an Bedeutung.

4.1.2 Projektentwicklung und -finanzierung
FEMtech-Karriere
Auf Grund der Natur von Kompetenzzentren verfiigs deBC Uber keine — lber den

Overhead hinausgehende — Ressourcen, um struktuvdl3nahmen zu entwickeln und
umzusetzen. Ausgehend von dieser Situation wurde éinanzierung der geplanten
Organisationsentwicklungsmafinahmen Uber das »FEBEMtaoiere«-Programm der FFG
angestrebt und von dieser auch genehmigt.

Das Projekt hat eine Laufzeit von 10 Monaten (niiteen Monat Unterbrechung). Der
Projektplan umfasst sechs Arbeitspakete (AP) sosds Projektmanagement und ist in
Abbildung 4-1 dargestellt.

2007 2008

AP |Bezeichnung 10 11 12 1 2 3 4 5 6 7

1 Recherche

2 Darstellung Rechercheergebnisse

M1

3 Entwicklung Beschéaftigungsmodell fuir ABC WB

4 Festlegung von Umsetzungsmafnahmen

5 Einfuhrung des Beschaftigungsmodells im ABC WB

M2

6 Kommunikation & Dokumentation

Projektmanagement

M1: Meilenstein 1 - Prasentation Rechercheergebnisse und Entwicklung Beschaftigungsmodelle
M2: Meilenstein 2 - Einfuhrung der MaZnahmen

Abbildung 4-1 FEMtech-Karriere - Projektplan
Im Rahmen der hier vorliegenden Arbeit wird im spken auf das Vorgehen und die
Ergebnisse der Arbeitspakete AP 3 bis AP 5 einggganwelche die Entwicklung und

Umsetzung der MalRnahmen zur Erhéhung der Vereisliavion Familie und Beruf im
ABC WB umfassen.

berufundfamilie®

Im Rahmen der Recherche fir das hier vorgesteltigskt eroffnete sich die Mdglichkeit, das
ABC WB hinsichtlich seiner MalRhahmen zur Vereinlbgrwon Familie und Beruf im

Rahmen des Audit berufundfamilie® (siehe Kapitdl)2zertifizieren zu lassen. Folglich



wurde das beantragte Projekt an die VorgangswesseAdidits angepasst, indem begleitet

durch einen externen Moderator ein Strategiewonxshot der Fihrungsebene und ein

Auditierungsworkshop mit allen Mitarbeitern in derojektablauf integriert wurden.

> Ziel des Strategieworkshops war die gegenseitifgegrimation, die Festlegung der

weiteren zeitlichen Vorgehensweise und die int@dddiVorbereitung des
Auditierungsworkshops zwischen dem Auditor undF@mrungsebene des
Unternehmens. Der Strategie-WS fand im Marz 20a8. st

Ziel des eintagigen Auditierungsworkshops war efgrand des Status quo der
bereits vorhandenen familienbewussten MaRnahmeenfigirende Ziele und
Mafinahmen zur Verwirklichung einer familienbewusdtmternehmenspolitik zu
definieren. Dieser Audit-WS fand im April 2008 unieeilnahme nahezu aller
Mitarbeiter des ABC WB (inklusive Fihrungsebenajtst

4.1.3 Prozess der Organisationsentwicklung

Die Gestaltung des Organisationsentwicklungsprezessrfolgt entsprechend dem
Phasenmodell der Organisationsentwicklung nach 6&b€1974) (Abbildung 3-5).

(1) Orientierung am Ist-Zustand

Die Orientierung am Ist-Zustand erfolgte mit Methodler Organisationsdiagnose, wie

>
>
>

>
>

Auswertung von vorliegenden Unterlagen,

Erstellung und Analyse von Statistiken Uber diedDigation,

Interviews mit offenen und geschlossenen FragerSatilisselpersonen (Area
Manager),

Interviews mit betroffenen Mitarbeitern (Jungelfesowie

Darstellung der subjektiven Wahrnehmung in der @igggion durch den
Projektleiter.

Die Fragestellungen bei den Interviews von der &3ddlperson und von den Jungeltern

sowie die Aufbereitung der Antworten sind im Anhataggestellt.

(2) Integration der Organisationsmitglieder

Der Integration der Mitarbeiter (und der FUhrungsed) wird in diesem Prozess besondere

Aufmerksamkeit geschenkt, da dies einen Schludgdelféiir den nachhaltigen Erfolg der hier

entwickelten MalRnahmen darstellt. Entsprechend &estizipationskontinuums nach
McGregor D. (1960) (siehe Kapitel 3.3.2.2) erfolglee Einbeziehung der »betroffenen«
Mitarbeiter zwischen Stufe 2 und Stufe 4:



» Bereits zu Projektbeginn werden die Mitarbeiter reeds Male im Rahmen von
Besprechungen Uber die Inhalte und Ziele des Rsojeformiert.

» Alle Mitarbeiter (inklusive Fihrungsebene) werdenRahmen eines Workshops
im April 2007 in den Organisationsentwicklungsprezeniteinbezogen. In diesem
Audit-WS werden — geleitet durch einen externen &tatbr — die aktuelle
Situation im ABC WB beziglich der Vereinbarkeit vbamilie und Beruf
erarbeitet und daraus Mal3nahmen flr eine erhoht@nbarkeit entwickelt.

» Der Umsetzungsplan fir die konkrete Realisierunguieinahmen wird mit allen
Mitarbeitern diskutiert. Einige Mitarbeiter — den€arantwortung fur die
Umsetzung der MalRnahmen Ubertragen wird — werderBeginn an in diesem
Prozess involviert.

(3) Konkretisierung und Differenzierung der MaRnamm

Die Konkretisierung und Differenzierung der Mafl3nannerfolgt durch die Auswertung der
Interviews sowie basierend auf den Ergebnissen Adekit-WS in Abstimmung mit der
Fuhrungsebene und unter Einbezug der Mitarbeitesiclve die Verantwortung fir die

Durchfuihrung der Malsnahmen tbernehmen.

(4) Unterstiitzung durch héhere Fihrungsebene

Die Unterstitzung des gesamten Projekts durch dieurgsebene wird regelmallig durch
deren Bekenntnis zum Projekt im Rahmen von Bespreggn sowie durch deren Teilnahme
am Strategie- und am Audit-WS zum Ausdruck gebradm Strategie-WS wird die
Fuhrungsebene durch den externen Moderator tUbalténtind Ziele des Projekts informiert
und es erfolgt ein erstes Festlegen der Rahmenvenga

(5) Extensitat/Intensitat der MalRnahmen

Die Abstimmung der Extensitat bzw. Intensitdt deal3viahmen erfolgt im Rahmen der
Ressourcenplanung mit der Fdhrungsebene durch fl&pémon der verfligbaren

Humanressourcen sowie der finanziellen Ressourcen.

(6) Wahl des Zeitpunkts

Parallel zur Ressourcenplanung wird ein Umsetzieigdan erstellt, welcher in Kooperation

zwischen der Fuhrungsebene und den involvierteraeortlichen) Mitarbeitern entsteht.

(7) Stabilisierung der MalRhahmen

Die Adaptierung, Stabilisierung und regelmaRige rghigung der MaRnahmen in Bezug auf
deren Uberfiihrung in den Unternehmensalltag erfolgr drei Jahre jahrlich durch einen

externen Moderator.



Abbildung 4-2 dokumentiert anhand des PhasenmodelsOrganisationsentwicklung nach
Gebert D. (1974) die Zeitpunkte der spezifischen3Mdhmen, welche in dieser Fallstudie

umgesetzt werden.

|
. 2007 2008 v
Nr. Bezeich 2009|2010[2011
f. Bezeichnung Q4 | Jan. Feb. Marz April Mai Juni Q3 Q4

(1) Orientierung am Ist-Zustand
Datenerhebung| X X X
Interviews| X

Integration der
Organisationsmitglieder
Information Uber das Projekt [ X X
Audit-WS X
Vereinbarung der MaRnahmen X X

@

Konkretisierung und
Differenzierung der MalBnahmen X X

©)

Unterstitzung durch
Fihrungsebene
offentliche Bekenntnis zum Projekt| X X X
Strategie-WS X
Audit-WS X

@

Extensitat/Intensitat der
MafRBnahmen

Ressourcenabstimmung X X
(6) Wahl des Zeitpunkts
Erstellung Zeitplan X X

(7) Stabilisierung der MaBnahmen
Statusdarstellung

®

—l

Q Quartal
X Zeitpunkt einer Aktivitat

Abbildung 4-2 Prozessablauf orientiert am Phasenmaal nach
Gebert D. (1974) (Stand: 06/2008, helle Balken: glepter Verlauf)

4.2 Basisdaten zum betrachteten Unternehmen

4.2.1 Organisation und Struktur
Das ABC ist in Form einer divisionalen Struktur angsiert und besteht aus vier Sparten
(Abbildung 4-3). Diese sind

» die Aul3enstelle Wieselburg mit den thematischem@gbunkten »Verbrennung
und energetische Nutzung - Kleinanlagen« (Sub-ABasowie »Biotreibstoffe«
(Area V),

» der Sub-Area I-2 mit dem thematischen Schwerpu¥kti»rennung und
energetische Nutzung — mittlere und grol3e Anlagen«

» der Area Il mit dem thematischen Schwerpunkt »Vengg und Gasnutzung«
sowie

» der Area Il mit dem thematischen Schwerpunkt »Mieeteing und Simulation«.



Ubergreifend steht die Arbeitsgruppe Daten, Analysel Messtechnik allen Sparten zur
Verfiigung.

Geschéftsfuhrung

Arbeitsgruppe Daten, Analyse
Messtechnik

1 1 1 ]
AuRRenstelle Wieselburg:
Sub-Area I-1 & Area IV

Sub-Aarea -2 Area Il Area lll

Abbildung 4-3 Organigramm Austrian Bioenergy Centre GmbH

Einen detaillierten Blick auf die Organisationsktir sowie die Bezeichnungen der

jeweiligen Fuhrungspositionen der Aul3enstelle Wimgg liefert Abbildung 4-4.

Geschéftsfuhrung
Geschéftsfihrer
AuRenstelle Wieselburg
AuBenstellenleiter
1 1
Sub-Area I-1 Area IV
Area Manager Abteilungsleiter
Team Assistance,
Technician
1 |
Unit ,Verbrennung* Unit ,Logistik"
Unit Head Unit Head
I |
Senior Researcher s Senior Researcher, .
Junior Researcher Junior Researcher Junior Researche

Abbildung 4-4 Organigramm Auf3enstelle Wieselburg

Die Aullenstelle gliedert sich in zwei Sparten, @eb-Area I-1 »Verbrennung und
energetische Nutzung von Biomasse-Kleinfeuerungawie die Area IV »Biotreibstoffe«.

Die Sub-Area I-1 ist wiederum in zwei Einheiten ¥esbrennung« und »Logistik« —
unterteilt.

Die obere Fuhrungsebene wird durch den Geschafesfuleprasentiert, die mittlere
Fuhrungsebene fur Wieselburg setzt sich aus denersi@llenleiter mit beratender Funktion,
dem Area Manager der Sub-Area I-1 und dem Abtegleigr der Area IV zusammen. Die

untere Fuhrungsebene stellen die Unit-Heads dezildbgen Verbrennung und Logistik dar.



Rund 13 Junior- und Senior Researcher sind der\taribrennung, drei der Unit Logistik und
einer der Abteilung Bio-Treibstoffe zugeordnet. Dieamassistenz und die Technik agieren

Ubergeordnet.

4.2.2 Gender Policy

Im COMET-Antrag des ABC wurde ein ausfuhrlichest&tzent zu der zukinftigen Gender-
Policy des COMET-Zentrums verfasst, in welchem iteuf die MalRhahmen aus dem hier
dokumentierten Projekt verwiesen wird.

Eckpunkte dieser Gender Policy sind

» das Selbstverstandnis der Gleichheit von Mann uad,F

> die Bekenntnis, allen Mitarbeitern die Betreuung ¥ondern und
pflegebediirftigen Angehorigen zu erméglichen (mitweis zum hier
dokumentierten Projekt),

» das Bestreben nach gleichen Anteilen von MannednRuauen in allen Positionen
und

» die Einflhrung einer Frauenbeauftragten.

Die Gender Policy ist im Anhang angefuhrt.

4.2.3 Mitarbeiter im ABC WB
Die Erhebung der Mitarbeiter im ABC WB erfolgte iRebruar 2008. Als Vergleich zur

Situation im Vorjahr wird eine Statuserhebung inTiRpO07 herangezogen.

Tabelle 4-1 Mitarbeiterstatistik 2007/2008

02/2008 04/2007
Frauen gesamt Frauen gesamt
Angestellte
Anzahl 9 27 7 25
Vollzeitaquivalent 5 21 5 21
Praktikanten
Anzahl Praktikanten gesamt 2 4 1 4

Aktuell sind 27 Angestellte und vier Praktikantem ABC WB beschatftigt, wobei ein Drittel

der Angestellten und die Halfte der Praktikantenbligh sind. Das durchschnittliche Alter

der Angestellten liegt bei 34,5 Jahren, wobei #8586 aller Angestellten zwischen 25 und
40 Jahre alt sind, wie es Abbildung 4-5 zeigt.
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- | ®Manner

Abbildung 4-5
Altersverteilung der

- i Mitarbeiter

MA<25 MA>25< MA>30< MA>35< MA>40
Jahre 30 Jahre 35 Jahre 40 Jahre Jahre

Anzahl Angestellte
oSO N M OO @
1

Eltern

37 % aller Angestellten haben Kinder bis zu eindbterAson 18 Jahren, die Halfte davon sind
JungelterA mit Kindern unter zwei Jahren. Einen Uberblick filste Angestellten mit
Kindern im ABC WB liefert Tabelle 4-2. Die Jungehesetzen sich aus vier Vatern und einer

Mutter zusammen.

Tabelle 4-2 Angestellte mit Kindern (02/2008)

jungste Kind im Alter von... Frauen gesamt
0 - 2 Jahren: 1 5
2 - 4 Jahren: 1 1
4 - 6 Jahren: 0 0
6 - 10 Jahren: 1 2
10 - 18 Jahren: 1 2

Werdende Eltern
In Abbildung 4-6 sind die (voraussichtlichen) Gdabmonate der Kinder von den aktuellen

und werdenden Jungeltern des ABC WB sowie dererctBésgungsumfang im Zeitraum
zwischen 5/2006 und 12/2009 dargestellt. Die JunggnuMutter 1) befindet sich zum
Erhebungszeitpunkt in Karenz, drei der vier Jungv@tater | - 1ll) arbeiten in Elternteilzeit.

Zu den aktuell 5 Jungeltern kommen bis Ende 2008 dreitere Jungvater und eine

Jungmutter hinzu, darunter befinden sich der Aremdger und ein Unit Head des ABC WB.

® Als Jungeltern werden Eltern mit Kindern bis zdi@hren bezeichnet. Diese Grenze wurde auf Grundedetlichen
Situation, welche eine Karenzierung bis zum voliad 2. Lebensjahr des Kindes vorsieht, getroffeehe
Mutterschutzgesetz (1997) oder Vater-Karenzged&ag)).



2006 2007 v 2008 2009

56|7 89|10]D].012 3|456|789|101010 123|45 6|78 9|JDIOJ.O 123|456|7 89|10]D]D
vater | [X] 35hTZ | 10n | 30hTZ
Vater I X | [ | | | 35hTZ | ~17h T2V |
Vater Ill X] 35hTZ | 17 h T2V | | | |
Mutter | Karenz |  10-15hTZY
Vater IV X
Vater V X
Vater VI X
Mutter I Karenz
Vater VII x| | | |

X  Geburtsmonat [l Mutterschutz T

TZ Teilzeit/Elternteilzeit
1) Bezug won Kinderbetreuungsgeld

Abbildung 4-6 Darstellung der Geburtsmonate und des
Beschaftigungsumfangs der Jungelterh

4.2.4 Organisatorische Voraussetzungen fur die Durchfihrag der Fallstudie
Grundlegende Voraussetzungen fir die Durchfuhrwig ®rganisationsentwicklung werden

in Kapitel 3.3.3 angefuhrt. Die aktuelle Situation im ABC WARBtspricht — ohne hier im

Detail darauf einzugehen — diesen Voraussetzurigegtiglich drei wesentliche Punkte, das
Problembewusstsein, die Bereitschaft zum Experireert und die Bereitschaft langfristig

externe und interne Moderatoren einzusetzen, wdrmgrausfuhrlicher betrachtet.

Problembewusstsein

Als grundlegend fiur jeden (erfolgreichen) WandelUnternehmen gilt, dass sowohl der
Fuhrungsebene als auch den Mitarbeitern die Notigkad von Veranderungen ausreichend
bewusst, also ausreichendes Problembewusstseirandeh ist. Nachdem im ABC WB
(anstehende) Elternschaften immer offen an alleafdditer kommuniziert werden und auf
Grund der hohen Quote an Jungeltern nahezu jedmriditer entweder durch einen nahen
Arbeitskollegen oder personlich »betroffen« ist{ &usreichendes Problembewusstsein
vorhanden. Dies zeigt sich durch die breite und eredreilnahme am
Organisationsentwicklungsprozess durch nahezuvatkrbeiter des ABC WB.

Durch regelmaRige Kommunikation und Einbezug detaMeiter in diesen Prozess wird
darauf geachtet, dass deren Vorstellungen eingebumnderden und eine entsprechende

Identifikation der Mitarbeiter mit diesen Mal3Bnahngageben ist.

" Fir Vater V — VII sowie Mutter Il liegen zum Zeitpkt der Studienerstellung noch keine Vereinbararig|. ihrer
zukunftigen Arbeitszeit vor.



Bereitschaft zum Experimentieren

Das ABC WB ist eine sehr junge Organisation (5 dalmit sehr jungen Mitgliedern. Das
Wachstum dieser Organisation in den ersten Jatoete die standige Erschlielung neuer
Arbeitsfelder stellt naturgegeben auch standig n&ni®rderungen an die organisatorische
Gestaltung des ABC WB. Seit Griindung des Unternesnmexfuhr das ABC WB bereits
einige organisatorische Adaptierungen, wie die #Einfing einer neuen Abteilung
»Biotreibstoffe« oder die Unterteilung des Sub-Ardain zwei »Units«. Die Uberfiihrung
des Kompetenzzentrums vonplkisProgramm in das COMET-Programm stellt aktuell eine
grof3e Herausforderung an das gesamte UnternehmeDidae Darstellung zeigt, dass das
ABC WB nicht nur bereit zum Experimentieren istndern derartiges regelmafig durchfiihrt
und auch die gesamte Belegschaft an Veranderureyeohmt ist.

Die Fuhrungsebene erwartet von der Entwicklung BEmdtiihrung von MalRnahmen fir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch allgemeinepulse bezuglich der

organisatorischen Gestaltung des Unternehmens.

Bereitschaft langfristig externe und interne Modamen einzusetzen

Die gesamte FuUhrungsebene des ABC (WB) setzt sich Bechnikern (Ingenieuren)
zusammen, welche sich zum Teil Uber spezifischetéi®idungen oder Erfahrungen im
Bereich der Wirtschaft und/oder der Organisationgfiig zusatzliches Wissen angeeignet
haben. Dennoch ist die Entscheidungsfindung dungeriieurswissenschaftliches Denken
gepragt. Im Bewusstsein dessen wird im ABC WB fiezelle Aufgabenstellungen gerne
auf externe Spezialisten zurtickgegriffen.
Auch in dieser Fallstudie wird der gesamte Prodessh externe Experten unterstitzt:

» Ein Spezialist (Moderator) im Bereich der Vereirkagtr von Familie und Beruf

begleitet das ABC WB entlang des Auditierungspreesderufundfamilie®.
» Ein Spezialist im Bereich der Organisationsentwiok] begleitet das gesamte

Projekt in Hinblick auf Kommunikation und Integrai der
Organisationsmitglieder.

4.3 Unternehmenskultur — Personalentwicklung
Im Themenfeld Unternehmenskultur — Personalentwioyl werden basierend auf einer

Analyse der Ausgangssituation MaRnahmen betreffend



(1) Unternehmensleitbild,

(2) Mitarbeitergesprach,

(3) Ruckkehrgesprach,

(4) Kontakthaltemal3Bnahmen wahrend der Karenz und

(5) Kinderbetreuung wahrend Personalentwicklungsmalieaahm

definiert und entsprechende Umsetzungsstrategisvicke|t.

4.3.1 Ausgangssituation

4.3.1.1 Wahrnehmung von Elternschaften

Die Wahrnehmung von Elternschaften wird im ABC WRvehl im Rahmen der Interviews

als auch im Audit-WS als sehr positiv bewertet. \@eiten der mittleren Fuhrungsebene
werden vor allem angehende Jungvéter aktiv eingalasich Uber ihre Vaterrolle Gedanken
zu machen. Damit wird zum Ausdruck gebracht, dasspelsweise eine Reduktion des
Beschéftigungsausmales und/oder die Karenzierungh auon den mannlichen

Arbeitskollegen nicht nur toleriert sondern untétzt wird.

Im Rahmen des Audit-Workshops entstand bezliglichvdghrnehmung von Elternschaften
im ABC WB ein Bild, welches darstellte, dass Jutgyel im Unternehmen verschiedenste
Moglichkeiten offen stehen. Die Aufbereitung sowdee Auswahl der mdglichen Wege

missen die Jungeltern jedoch individuell fur siebtglten und wahlen.

Eine Verschriftlichung dieser Situation, beispiedése im Leitbild des Unternehmens, liegt

bis dato nicht vor.

4.3.1.2 Mitarbeitergesprache

Die jahrliche Durchfihrung von Mitarbeitergespractjeweils bis zum Ende des zweiten
Quartals des Geschaftsjalrest seit 2005 im Organisationshandbuch des AB@niagrt. Fiir
diese Mitarbeitergesprache existieren ein Leitfadewie je ein Gespréachs(vorbereitungs)-
und Dokumentationsbogen. Der Leitfaden informierberi die Zielsetzungen von
Mitarbeitergesprachen, gibt Hinweise beziglich @emrchfihrung dieser Gesprache und
regelt das Vorgehen in Konfliktfallen. Das Mitafeegesprach kann entlang dem
Gesprachsbogen erfolgen, der die Zielvereinbarursgendem letzten Gesprach behandelt
und neue Zielvereinbarungen sowie Qualifizierungsmadamen vorsieht.

Im ABC WB werden die Mitarbeitergesprache des SuéaA-1 durch den Area Manager und
in der Abteilung Bio-Treibstoffe durch den Abteilysieiter durchgefuhrt. Seit Griindung des
ABC wurden in der Sub-Area I-1 insgesamt drei Mafavbeitergesprache durchgefuhrt, und

8 dies entspricht dem 1. Quartal eines Kalenderahre



zwar jeweils beginnend mit Februar 2005, Juni 2068 Februar 2008. Somit fanden die
Mitarbeitergespréche bislang im Schnitt alle 1 Ardatatt.

In der Abteilung Bio-Treibstoffe wurden bisher keiNlitarbeitergesprache durchgefuhrt.

Als Grund fir die zeitliche Verzdgerung der Mitatbegesprache in der Sub-Area I-1 wird in
erster Linie der Zeitmangel des Area Managers digef welcher Uber
20 Mitarbeitergesprache durchfuhren sollte. Der ¥¢hmach einer konsequenten, jahrlichen
Durchfiihrung von Mitarbeitergesprachen ist sowadn Beiten der Mitarbeiter als auch von

Seiten der Fuhrungsebene gegeben.

4.3.1.3 Ruckkehrgesprache und Kontakthaltemal3nahmen

Die Statuserhebung bezlglich der RickkehrgespréodeKontakthaltemalRnahmen basiert
auf Interviews mit der aktuell karenzierten Jungieruind dem Area Manager.

Im Verlauf der Schwangerschaft sowie wahrend daeiafanden bzw. finden regelmalig
Gesprache zwischen dem Area Manager und der ak@arelhzierten Jungmutter statt, welche
unter anderem das Thema Rickkehr behandeln. Wae=n vebhrend der Karenz sehr
allgemeine Vereinbarungen, so werden diese mit d&rlauf der Karenz — und einer
absehbaren Ruckkehr der Jungmutter in das ABC &gl konkreter.

Vor Antritt des Mutterschutzes wurden zwischen AnMdanager und Jungmutter auch
Kontakthaltemalinahmen besprochen. Basierend aufirderviews (siehe Anhang) wurde
festgestellt, dass die Wahrnehmungen beziglicledgetroffenen Vereinbarungen vom Area
Manager und der Jungmutter sehr unterschiedlichegundgt sind und die Vereinbarungen
nicht schriftlich dokumentiert sind: Aus der Siadds Area Managers wurde beispielsweise
mit der karenzierten Mitarbeiterin vereinbart, dass der elektronische Zugang zu
spezifischen Projektdaten wahrend der Karenz dofteht. Dessen war sich die Jungmutter
beim Interview nicht bewusst. Auf der anderen Seitenerte sich die Jungmutter verabredet
zu haben, dass sie relevante, projektspezifiscfniation wahrend der Karenz erhalten
sollte, was bis zum Zeitpunkt des Interviews (nochicht geschehen ist. Eine

Verschriftlichung dieser Vereinbarungen liegt nicht.

4.3.2 Mal3nahmen

4.3.2.1 Verankerung Familie & Beruf im internen Leitbild

Bei der Erarbeitung der COMET-Antragstellung (siédapitel 4.2.2) wurde unter anderem
das Ziel, die Vereinbarkeit von Familie und Berwdsierend auf den hier prasentierten
Projektergebnissen zu erhdhen, definiert. Demzefdtyzu erwarten, dass die Vereinbarkeit



von Familie und Beruf im neuen Kompetenzzentrumerinfixen Bestandteil der

Unternehmenskultur darstellen wird und folglicheewerankerung im Leitbild findet.

4.3.2.2 Mitarbeitergesprache
Im Handlungsfeld der Mitarbeitergesprache wird drasetzung von zwei Mal3hahmen — die
konsequent jahrliche Durchfliihrung der Mitarbeitsggéche sowie die Erweiterung des

Gesprachsbogens um die Themenstellung VereinbardeiEamilie & Beruf — angestrebt.

Konsequent jahrliche Durchfiihrung von Mitarbeitesmgchen

Die konsequent jahrliche Durchfihrung von Mitarbegesprachen entspricht dem Wunsch
der FuUhrungsebenen sowie der Mitarbeiter des ABC. V@E#®mit gilt es hier die
Rahmenbedingungen zu schaffen, dass diese MalRnahgesetzt werden kann.

Erweiterung des Gesprachsbogens

Die Erweiterung des Gesprachsbogens fir die Mitengesprache um die Themenstellung
»Vereinbarkeit von Beruf und Familie« soll zum e@ineeigen, dass dieses Thema in der
Unternehmenskultur des ABC WB verankert ist undsddas Mitarbeitergesprach ein
geeignetes Forum darstellt, um Winsche, Plane wndt&lungen der Mitarbeiter dazu zu
diskutieren. Keinesfalls soll die Aufnahme dies@eimenstellung Mitarbeitern den Eindruck
vermitteln, personliche (familidre) Plane im Rahndas Mitarbeitergesprachs erlautern zu

mussen.

4.3.2.3 Ruckkehrgesprache

Die Formalisierung von Ruckkehrgesprdchen im Rahmamnes Gespréachs- und

Dokumentationsbogens soll sicherstellen, dass imiRa dieser Gesprache alle notwendigen
und natzlichen Themen angesprochen werden, die bRigge dieser Gesprache

nachvollziehbar dokumentiert sind und die Weiteggafon relevanter Information an die

betroffenen Stellen einfach erfolgen kann.

4.3.2.4 KontakthaltemalRnahmen
Im Rahmen des Audit-Workshops und in nachfolgen@esprachen mit dem Area Manager
wurde eine Fille von KontakthaltemalBnahmen enttickeit dem Ziel eine hohe

Ruckkehrquote aus der Karenz zu erreichen.

Projektspezifische Informationen fir den Karenaert

Uber eine spezifische Ansprechperson soll der Kaeete Uber projektspezifische und

inhaltliche Entwicklungen im Unternehmen auf denuflemden gehalten werden.



Allgemeine Informationen fir den Karenzierten

Durch den Familienbeauftragten soll der Karenzieuldinftig allgemeine Informationen zum
Unternehmen sowie Einladung zu Betriebsveranstgdémmgesichert erhalten.

Newsletter

Durch die Erstellung eines Newsletters, der akeukiformationen Uber die Tatigkeiten des
und Geschehnisse im ABC WB beinhaltet (z. B. Infationen zu neuen oder
abgeschlossenen Projekten, Publikationen und néteeaturstellen oder organisatorische
Anderungen) wird der Karenzierte am Laufenden dehaind hat auch die Moglichkeit, sich

nachtraglich tber Ereignisse im ABC WB zu inforneier

Beratungstatigkeiten des Karenzierten

Eine Vereinbarung Uber die Beratungstatigkeiten degenzierten im Rahmen der
Beschéftigungsmoglichkeiténwahrend der Karenz erméglicht es dem ABC WB, das
spezifische Wissen des Karenzierten wahrend ddsaemzierung zu nutzen. Somit bleibt
der Karenzierte — zumindest in einem geringen Adsmiad nach dessen Mdoglichkeiten —

inhaltlich am Laufenden, wodurch ein Wiedereinsgegichtert wird.

4.3.2.5 Kinderbetreuung bei Personalentwicklungsmalinahmen

Im Zuge des Audit-Workshops wird angeregt, bei @afbildungs-)Veranstaltungen fur
Mitarbeiter des ABC WB die Eltern bei der Organisat von Kinderbetreuung zu
unterstitzen. Dies soll durch die Erstellung undrtwfa einer Liste an Babysittern, auf
welche die im ABC WB beschéftigten Eltern selbshgezuriickgreifen, geschehen.

4.3.3 Umsetzungsstrategie

4.3.3.1 Zeitplan

Der Umsetzungszeitplan fur das Handlungsfeld Uetemmenskultur — Personalentwicklung
ist in Abbildung 4-7 dargestellt. In diesem Plandsdie Startzeitpunkte fur die Malinahmen
bzw. die einzelnen Ereignisse dargestellt. Des &t erfolgt eine Unterscheidung in
laufende Handlungen und Handlungen bei Bedarf.

Laufende Mal3nahmen gilt es vollstandig in die Umemenskultur zu integrieren, wahrend
fur Handlungen nach Bedarf eine Prozessbeschreilnkigsive »Auslosemechanismus«
notwendig ist, um diese Mal3Bnhahmen gegebenenfailstaaren.

Der Zeithorizont fir  Aktivitaten im  Handlungsfeld nternehmenskultur -

Personalentwicklung erstreckt sich von sofortigesf3lahmen bis zu Zielen im Jahr 2009.

®Wahrend der Karenz darf im Rahmen der Zuverdieasmg (341,16 €/Monat) und in einem Ausmaf von icis
13 Wochen gearbeitet werden.



Jahr 2008 2009 2010
MaRRnahme Q2 Q3 Q4({Q1 Q2 Q3 Q4/0Q1 Q2 Q3 Q4
Unternehmenskultur - Personalentwicklung
(1) Famile & Berufim Leitbild 'S
(2) Mitarbeitergesprache
konsequent jahrliche Durchfuihrung . .
Enneiterung des Gesprachsbogens .
(3) Ruckkehrgesprach
Gesprachs- und Dok umentationsbogen .
Durchfihrung
(4) KontakthaltemalRnahmen
projektspezifische Informationen
allgemeine Informationen

Newsletter .
Beratungstéatigk eiten des Karenzierten 'S
(5) Kinderbetreuung bei Bedarf
Q  Quartal
'S Startpunkt fur die MalRnahme/Ereignis findet statt
-Iaufende Handlung

Handlung bei Bedarf

Abbildung 4-7 Umsetzungszeitplan fur die MaRnahmefm

Handlungsfeld Unternehmenskultur — Personalentwickling
4.3.3.2 Aufgabenstellung und handelnde Personen
Die Einbindung der Mitarbeiter in die Umsetzung t#af3nahmen fir die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf erfolgt fur alle Mitarbeiter diwr&/orstellung und Diskussion des Zeitplans
sowie der handelnden Personen im Rahmen einer &dsprg.
Die jahrliche Durchfihrung der Mitarbeitergespradiegen im Aufgabenbereich des Area
Managers bzw. dem Abteilungsleiter, folglich liegs auch an ihnen, Mal3hahmen zu
ergreifen, um die Mitarbeitergesprache zukunftighrljgh durchzufihren. Maogliche
Losungsansatze sind beispielsweise die Verteil@ndvitarbeitergesprache tber das gesamte
Geschéftsjahr, die Delegation von Mitarbeitergespea an die untere Fihrungsebene oder
die Abgabe anderer Aufgaben.
Im Rahmen der Konzipierung des Newsletters istperzellen auf die Situation einzugehen,
dass die Anzahl der Karenzierten im ABC WB gerisg(aktuell eine Mutter). Daher muss
durch den Newsletter ein zusétzlicher, allgemeifweck erflllt werden, um den Aufwand
fur diesen recht zu fertigen. Der zusatzliche Zwk@knte beispielsweise eine quartalsweise
Information aller Mitarbeiter oder aller Projektpear des ABC WB darstellen. Die Erstellung
eines Konzepts fiur den Newsletter wird unter Besigdkigung der inhaltlichen
Rahmenvorgaben von der Fihrungsebene des ABC Wik stev verfligbaren Ressourcen

durch einen spezifischen Mitarbeiter koordiniert.



Die handelnden Personen fir die Umsetzung von Mafilea im Handlungsfeld
Unternehmenskultur — Personalentwicklung inklushrenerkungen zur Umsetzung sind in
Abbildung 4-8 angefihrt.

Umsetzung
M durch Kommentar

Unternehmenskultur - Personalentwicklung

personliches Interesse an bzw.

(1) Famile & Beruf im Leitbild AM/GF Verantwortung fiir Umsetzung

(2) Mitarbeitergesprache

konsequent jahrliche Durchfiihrung AM/AL verantwortlich fiir Durchfiihrung

Erweiterung des Gesprachsbogens PL verfugt Gber (inhaltiche) Kompetenz
(3) Rickkehrgesprach

Gesprachs- und Dokumentationsbogen PL verflgt Uber (inhaltiche) Kompetenz

Durchfiihrung AM/AL verantwortlich fiir Durchfiihrung

(4) Kontakthaltemafnahmen
enge inhaltiche Zusammenarbeit und

projektspezifische Informationen Pseprif).n gutes Auskommen mit Karenzierten
wesentlich
. . Drehscheibe zwischen Unternehmen
allgemeine Informationen FB .
und Karenzierten
Newsletter spez. Umsetzng in Abstimmung mit
Person Fuhrungsebene
rechtlicher Rahmen fur Beratungstatigkeit PL verfiigt tiber (inhaltiche) Kompetenz

wahrend Karenz

(5) Kinderbetreuung bei Bedarf FB Sammelstelle fir Informationen rund
g um Kinderbetreuung

AL  Abteilungsleiter FB  Familienbeauftragter
AM  Area Manager GF  Geschéaftsfuhrer
PL  Projektleiter

Abbildung 4-8 handelnde Personen fur Umsetzung ddvlalinahmen im
Handlungsfeld Unternehmenskultur — Personalentwickling

4.4 Praktizierte Beschaftigungsmodelle
Im Themenfeld Beschaftigungsmodelle werden bastereauf einer Analyse der
Ausgangssituation MalRRnahmen betreffend der geserhdtrreichbarkeit der Mitarbeiter

definiert und entsprechende Umsetzungsstrategisviake|t.

4.4.1 Ausgangssituation

4.4.1.1 Arbeitszeit

Mehr als die Halfte der Angestellten des ABC WBegidn in Teilzeitbeschaftigung, wobei
davon knapp ein Sechstel 35 Stunden arbeiten und 80 % in einem Umfang von
30 Stunden beschéftigt sind (Tabelle 4-3). Ein \&ch der Teilzeitbeschéftigung von
Frauen und Mannern zeigt, dass zwei Drittel derbliakien und 45 % der mannlichen

Angestellten in Teilzeit arbeiten.



Tabelle 4-3 Arbeitsumfang der Angestellten (Stand2)2008)

Frauen gesamt

Anzahl Vollzeit 3 13
Anzahl 35h 0 2
Anzahl 30h 1 3
Anzahl < 30h 5 9
Durchschnittliche Arbeitstunden 24 32

Eine genauere Betrachtung der Arbeitszeit von Atedfeen mit Kindern zeigt, dass 80 % der
Angestellten mit Kindern in einem Teilzeitbeschgiitigsverhaltnis stehen. Alle Mutter und
zwei Drittel der Véater sind teilzeitbeschaftigt fedle 4-4).

Tabelle 4-4 Arbeitsumfang von Angestellten mit Kin@rn in Stunden pro
Woche (Stand 02/2008)

Frauen Manner
Stunden- Stunden-
jungste Kind im Alter von... Anzahl umfang Anzahl umfang
0 - 2 Jahren: 1 20 4 17, 2x35, 40
2 - 4 Jahren: 1 18 - -
6 - 10 Jahren: 1 25 1 30
10 - 18 Jahren: 1 20 1 40

Y karenziert
2 Bezieher von Kindergeld

4.4.1.2 Arbeitsort

Im Dienstvertrag aller Angestellten des ABC WB Wieselburg als Dienstort angegeben.
Unabhangig davon wird seit der Griindung des ABCldulie Angestellten in Wieselburg
zum Teil Gber Telearbeit von zu Hause (oder andefeheitsorten aus gearbeitet. Diese
Tradition ist darin begrindet, dass rund die H&dter Angestellten in Wien lebt und somit
einen taglichen Arbeitsweg von tber 200 km auf siekhmen misste.

Die Mdoglichkeit der Telearbeit steht jedem Angdstal des ABC WB offen und wird auch
von vielen genutzt, wobei die notwendige technisdgsristung wie Internetzugang,
Rechner und Arbeitsplatz von den Angestellten selbereitgestellt werden muss. Die
Nutzung der Telearbeit ist sehr variantenreichigérMitarbeiter haben fixe Tage, an denen
sie von zu Hause aus arbeiten, wahrend dies voeramdMitarbeitern &ufRerst flexibel
gehandhabt wird. Jeder Angestellte verfligt Ubegregigenen Arbeitsplatz im ABC WB und
ist auch entsprechend in Wieselburg prasent.

70 % aller Eltern verfiigen Uber einen Telearbedtizplnd nutzen diesen auch regelméanig,
uberwiegend kommen sie ihrer Arbeit jedoch in Wiesey nach.



4.4.1.3 Erreichbarkeit der Mitarbeiter

Die Verbindung der hohen Teilzeitbeschaftigungsquaiit hdufig praktizierter Telearbeit
fuhrt zu der Situation, dass oft nicht nachvollbeh ist, zu welchem Zeitpunkt welcher
Mitarbeiter an welchem Ort verflgbar ist. Dass @i€eemenstellung von hoher Aktualitat ist
aul3ert sich dadurch, dass im Rahmen des Audit-Wopss sehr intensive und emotionale
Diskussionen zu diesem Punkt gefuhrt werden.

Aktuell sind unterschiedliche Werkzeuge im Einsatan die zeitliche und o6rtliche
Verfugbarkeit der Mitarbeiter zu dokumentieren. alddwerden diese Werkzeuge zum Teil
nicht als praktikabel angesehen bzw. nicht konsetwen allen Mitarbeitern genutzt.

Die telefonische Erreichbarkeit der Mitarbeiter ist zum einen bedingt durch diguXaler
Tatigkeit (Besprechungen, Auswartstermine, Tétigkei Versuchshalle) aber auch durch
Teilzeitbeschaftigung oder Telearbeit nicht duretgig gegeben. Dies wird auf mangelhaft in
der Organisationskultur verfestigte Richtlinien bgizch der telefonischen Erreichbarkeit
(Rufumleitung, Aktivierung des Anrufbeantworters, nréfliste, Ruckruf, ...) sowie
lickenhafter Kenntnis bzw. Nutzung der technisdiéglichkeiten zuriickgefihrt.

Um die prinzipielle Verfugbarkeit der Mitarbeiter nachvollziehbar darzustellen, wuvde
rund drei Jahren ein fur Mitarbeiter des ABC WBedflicher Kalender eingerichtet. In
diesem werden externe Termine, geplante TeleanbditUrlaubszeiten der Mitarbeiter durch
die Teamassistenten eingetragen. Unzulanglichkditses Werkzeugs zeigten sich aufgrund
dessen inkonsequenter Nutzung (sowohl beziglichBééanntgabe von Abwesenheit als
auch bezuglich der Betrachtung des Kalenders) endPtbblematik, dass die Anfiihrung der

Abwesenheit aller Teilzeitbeschaftigten zu einetibgrschaubarkeit des Kalenders flhrt.

4.4.2 Malnahmen

4.4.2.1 Gesicherte Erreichbarkeit der Mitarbeiter

MalRnahmen bezuglich der gesicherten Erreichbarkd#r Mitarbeiter beinhalten
Themenstellungen wie die interne und externe telséthe Erreichbarkeit sowie die einfache
Nachvollziehbarkeit der Verfiigbarkeit der Mitarleeitles ABC WB.

Die einfache und klare Aufbereitung der prinzigall Verfligbarkeit der Mitarbeiter des
ABC WB stellt ebenso wie die telefonische Erreiafte@ eine Grundvoraussetzung fir die
Arbeitsfahigkeit des ABC WB auch bei besonders ifllen und vielfaltigen

Beschéaftigungsmodelle dar.



4.4.3 Umsetzungsstrategie

Die gesicherte Erreichbarkeit der Mitarbeiter stelhe besonders aktuelle Anforderung an
das ABC WB dar. Aus diesem Grund sollen oben etislite MalRnahmen bis Herbst 2008
umgesetzt sein.

Dafur wird eine Arbeitsgruppe eingesetzt, welcheh saus Personen zusammensetzt, die
unterschiedliche Beschaftigungsmodelle praktizievex von der Natur ihrer Tatigkeiten
(Besprechungen, Auswartstermine, Tatigkeit in Vehnshalle) breit gestreut sind. Im
Rahmen dieser Gruppe werden Ldsungsvorschlage akattyi welche die Anforderungen
nach der gesicherten telefonischen Erreichbarkeities der klaren Ubersicht (ber die
prinzipielle Verfiigbarkeit aller Mitarbeiter erfat. In Zusammenarbeit mit der IT werden
diese Mallnahmen umgesetzt und in einer Versuchsghash die Arbeitsgruppe getestet.
Nach einer (mdglichen) Adaptierung der Mal3hahmerVeubesserung der Praxistauglichkeit
erfolgt die Erstellung eines Leitfadens fir dieetehische Erreichbarkeit und prinzipielle

Verfugbarkeit sowie dessen Kommunikation an dieaktiéiter.

4.5 Kommunikations- und Informationspolitik
Im Themenfeld Kommunikations- und Informationspklitwerden basierend auf einer

Analyse der Ausgangssituation MaRnahmen betreffend

(1) Prozessablauf fur Karenz/Teilzeit

(2) Aufbereitung und Darstellung von allgemeinen Infationen zum Thema
Vereinbarkeit von Familie und Beruf

(3) Betriebsveranstaltungen

(4) Einfihrung eines Familienbeauftragten

definiert und entsprechende Umsetzungsstrategisviake|t.

4.5.1 Ausgangssituation

4.5.1.1 Prozess im Zuge des Antritts von Karenz/Teilzeit

In Abbildung 4-9 ist der aktuelle Prozess fur dentrdt von Elternkarenz und -teilzeit
inklusive der Informationsflisse dargestellt. BantEtt einer Schwangerschaft oder dem
Wunsch nach Elternkarenz bzw. -teilzeit werden deea Manager sowie das Office
informiert. Das Office leitet die Information anediGeschéaftsfihrung und diese an das
Arbeitsamt sowie die Buchhaltung weiter, der Areanlsiger informiert den betroffenen Unit
Head. Vor dem Antritt des Mutterschutzes bzw. véterBkarenz werden Rickkehrgespréache

gefuhrt und KontakthaltemalRhahmen vereinbart bzei. Antritt von Elternteilzeit die



Gestaltung dieser besprochen. Im Falle des Antrits Elternkarenz werden auch wahrend

der Karenzzeit Ruckkehrgesprache gefuhrt.

PROZESS INFORMATIONSFLUSS

Eintritt Schwangerschaft Information desAM |—> Information der UHs

oderWunsch nach

Elternkarenz oder -teilzeit Information des Office

l (arztliche Bestatigung) —*| Information an GF ] Abbildung 4-9 aktueller
~ Prozess fur den Antritt von
Vereinbarung Gestaltung von Information an Buch-
& Riickkehrgesprach inklusive
J, Informationsfliisse
Antritt Mutterschutz,

Elternkarenz oder -teilzeit

AM: Area Manager
UH: Unit Head
GF: Geschéftsfuhrung
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! |
! |
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Der dargestellte Prozess wurde auf Basis der liet@ergebnisse mit den Jungeltern und dem
Area Manager abgeleitet und beriicksichtigt viefermelle und daher auch undokumentierte
(Kommunikations-)VVorgange nicht.

So gibt es aktuell beispielsweise kein geregeltesg®hen bezuglich der Information von
Mitarbeitern Uber den Antritt von Karenz oder Teitzbzw. keine Verschriftlichung von

Ergebnissen der Rickkehrgespréche.

4.5.1.2 Informationsstand bezuglich der Vereinbarkeit vamilie und Beruf

Der Informationsstand der Jungeltern bezuglich dechtlichen und finanziellen
Rahmenvorgaben im Zuge von Karenz/Teilzeit wurde Rahmen der Interviews durch
offene und geschlossene Fragen erhoben und wirdiiesen als mittelmalig eingeschatzt.
Informationen Uber die Rechtslage haben sich dieendirewten beispielsweise aus
Broschiren, von Birokollegen oder dem Internet tmgsdEs wird die undurchsichtige,
unklare Aufbereitung der rechtlichen und finanaellRahmenbedingungen kritisiert. Als
Beispiel wird die komplizierte Berechnung der Zudienstgrenze bei Bezug von Kindergeld
angefihrt.

Die Interviewten hatten es geschéatzt, mehr Untemsti von Seiten des Unternehmens

bezuglich der rechtlichen und formalen Rahmenbediggn zu bekommen.

4.5.1.3 Betriebsveranstaltungen
Zu den (annahernd) jahrlich wiederkehrenden Vesadtusigen des ABC zéhlen aktuell



die Weihnachtsfeier (je in Wieselburg und in Graz),
ein interner Austausch zwischen Graz und Wieselburg
ein Schitag und

» ein Betriebsausflug des ABC WB.

YV V V

Sowohl bei der Weihnachtsfeier in Wieselburg alshabeim Betriebsausflug sind die
Familien der Mitarbeiter herzlich willkommen und hmeen auch gerne daran teil. Die
Einladungen zu diesen Veranstaltungen werden uleeteNer verschickt, auf welche auch
Karenzierte Zugriff haben. Spezielle (individuelEE)nladungen zu diesen Veranstaltungen

ergehen teilweise an Karenzierte und ehemaligerbétter

4.5.2 Mal3nahmen

4.5.2.1 Prozessablauf fir Karenz/Teilzeit

Die Weiterentwicklung des in Abbildung 4-9 dargdtta Prozesses soll sowohl fur die
Fuhrungsebene wie auch fir Mitarbeiter, die schwargind oder die Elternkarenz oder
-teilzeit beanspruchen wollen, als praktischer fadien dienen, der entlang aller formellen

und informellen Ablaufe im Rahmen des Antritts \Elternkarenz oder —teilzeit flhrt.

4.5.2.2 Allgemeine Informationen zur Vereinbarkeit von Haemind Beruf

Die Kenntnis der rechtlichen und finanziellen Rahbexlingungen bei Eintritt einer

Schwangerschaft sowie bei Antritt von Elternkaremder -teilzeit ermdglicht es dem
Arbeitgeber und Arbeitnehmer gleichermalien, ausadiBituation adaquat zu agieren. Aus
diesem Grund wird die Einrichtung eines Info-Podis Informationen rund um die

Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. der finglien und rechtlichen

Rahmenbedingungen angestrebt.

4.5.2.3 Betriebsveranstaltungen

In Ergénzung zu den aktuellen Betriebsveranstainndes ABC WB wird die jahrliche
Organisation und Durchfuhrung eines Familientagsiesalie regelmalige Abhaltung von
Erfahrungsaustauschmdglichkeiten fur im ABC WB beéstigte Eltern vorgeschlagen.

Zum Familientag werden alle Familienmitglieder déitarbeiter des ABC WB eingeladen.
Neben der Vorstellung der inhaltlichen Tatigkeitend erzielten Erfolge der einzelnen
Mitarbeiter soll ein interessantes Rahmenprograriimeinen angenehmen Ausklang dieses

Familientages sorgen.

4.5.2.4 Familienbeauftragter
Die Aufgabe des Familienbeauftragten besteht datas Thema der Vereinbarkeit von

Familie und Beruf auch im Arbeitsalltag stets zutnaten und fir die Mitarbeiter als



Kommunikator und Ansprechperson zu Fragestellurrgad um dieses Thema zu agieren.
Der Familienbeauftragte Ubernimmt bezilglich der wseizzenden MalRnahmen eine
Kommunikations-, Koordinations- und Kontrollfunktiound stellt dartber hinaus die
Kontaktperson zum Audit berufundfamilie® dar.

4.5.3 Umsetzungsstrategie

4.5.3.1 Zeitplan

Fur das Handlungsfeld Kommunikations- und Informaspolitik ist der Umsetzungszeitplan
in Abbildung 4-10 dargestellt, wobei auch hier vaagn zwischen dem Startpunkt einzelner
Mallnahmen oder Ereignisse, laufenden Handlungen Haddlungen nach Bedarf

unterschieden wird.

“ 2008 2009 2010
MaRnahme Q2 Q3 Q4|Q1 Q2 Q3 Q4|Q1 Q2 Q3 Q4

Kommunikations- und Informationspolitk
(1) Prozessablauf fur Karenz/Teilzeit .
(2) allg. Informationen zu Familie & Beruf *
(3) Betriebsveranstaltungen
Familientag S S
Erfahrungsaustausch fur Eltern ¢

(@) Famiienbeauftragter - |

Q Quartal
+ Startpunkt fir die Malinahme/Ereignis findet statt

laufende Handlung
Handlung bei Bedarf

Abbildung 4-10 Umsetzungszeitplan fur die MalRnahmeim
Handlungsfeld Kommunikations- und Informationspolitik

Als »laufende Handlung« wird der Familienbeaufteaggsehen, der nach seiner Nominierung
in diesem gesamten Themenkomplex aktiv ist und Aisprechperson dient. Der
Prozessablauf fur Karenz/Teilzeit und die Aufbenegt von allgemeinen Informationen zu
dem Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf gftfdiei Bedarf, wenn beispielsweise
neue gesetzliche Regelungen in Kraft treten oder Adaption des Prozessablaufs notwendig
ist. Die Veranstaltung des Familientags erfolgt rljgh; die Gestaltung des
Erfahrungsaustausches fur Eltern ist nach Bedarfittiern) geplant.

4.5.3.2 Aufgabenstellung und handelnde Personen
Auch in diesem Themenbereich erfolgte die Einbinndder Mitarbeiter in die Umsetzung der
Maflinahmen durch Vorstellung und Diskussion degi&is sowie der handelnden Personen

im Rahmen einer Besprechung.



Die handelnden Personen inklusive Anmerkungen zmséfzung sind in Abbildung 4-11

angefuhrt.

MaRnahme Umsetzung durch Kommentar
Kommunikations- und Informationspolitk
(1) Prozessablauf fur Karenz/Teilzeit

(2) allg. Informationen zu Familie & Beruf

(3) Betriebsweranstaltungen

PL/FB |verfugen uber (inhaltliche) Kompetenz

Familientag FB Drehscheibe/Kommunikator rund um
Erfahrungsaustausch fur Eltern das Thema
. Vorschlag durch AM und PL
Familienbeauftragter ) ) .
“) 9 alle Zustimmung aller Mitarbeiter
AM  Area Manager PL  Projektleiter

FB  Familienbeauftragter

Abbildung 4-11 handelnde Personen fir Umsetzung dévlalinahmen
im Handlungsfeld Kommunikations- und Informationspalitik

Fur die Erstellung des Prozessablaufs fur Karernizdie und die Aufbereitung der
allgemeinen Informationéf ist der Projektleiter zustandig, der sich im Rahnsziner
Projektarbeit das Wissen fiir diese Aufgabenstellamgeeignet hat. Die Aktualisierung und
Weiterentwicklung dieser beiden MalRnahmen liegthfadgend im Aufgabenbereich des
Familienbeauftragten.

Fur die Konzeption und Koordination von Betriebsrestaltungen inklusive Klarung der
verfugbaren Ressourcen mit der (mittleren) Fuhrebgee ist der Familienbeauftragte
zustandig.

Dieser und sein Stellvertreter werden aus dem KtersMitarbeiter des ABC WB durch die
Fuhrungsebene vorgeschlagen. Damit der Familieffilagie seinen Aufgaben auch
angemessen nachkommen kann, sind zwischen diesdndemFuhrungsebene die dafir

bendtigten/verfiigbaren Ressourcen zu vereinbaren.

4.5.3.3 Prozessablauf fur Karenz/Teilzeit

Der zukinftige Prozessablauf fir Karenz/Teilzedllsteinen umfassenden Leitfaden vom
Eintritt einer Schwangerschaft bzw. dem Wunsch nailzeit/Karenz bis zur Riickkehrphase
dar und ist in Abbildung 4-12 dargestellt.

Im Rahmen dieses Prozesses sind Projektibergabes die regelmafige Durchflihrung von

Ruckkehrgesprachen und Adaptierung der KontaktimalBnahmen abgebildet. Des Weiteren

0 Die Recherche fiir diesen Info-Pool wurde im RahmenRkEMtech-Projekts durchgefiihrt und als interakihebpage
ausgefuhrt. Nach der Erprobung dieser Aufbereitlumgh ausgewahlte Mitarbeiter wird diese Informatidien
Mitarbeitern des ABC zur Verfiigung gestellt. In westeFolge ist auch — in Abstimmung mit der Fiihrahgen — eine
allgemeine Veroffentlichung dieser Informationemstellbar.



sind der notwendige Informationsfluss im Rahmen @é@rzelnen Schritte sowie die

verfigbaren Dokumente flr diese angefihrt.
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Abbildung 4-12 Prozessablauf flir Karenz/Teilzeit iklusive Zeitplan,
Informationsfluss und Dokumente



5 Zusammenfassung & Ausblick

Zusammenfassung

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gewinnt fliinternehmen im Wettbewerb um
qualifizierte Arbeitskrafte zunehmend an Bedeuturigriinde fir diesen absehbaren
Wettbewerb sind darin zu sehen, dass auf Grund awmographischen
Bevolkerungsentwicklung immer weniger Arbeitskrédte Markt verfligbar sein werden und
zugleich der Anteil an héher qualifizierten Arbeitgzen steigen wird.

Konkrete Mal3nahmen flur die Vereinbarkeit von Famiind Beruf sowie deren positive
Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit und Mation von Arbeithehmern wurden
bislang in zahlreichen Werken zusammengefasst unskutiert, wie z.B. in
Carsten W. (2007), Lange U. (2006), Gerlach 11.e2807), Gold C. (2005),
Gloger T.Ch. (2007). Im Rahmen des Audit berufundi@® kénnen Organisationen seit
1998 osterreichweit bzw. seit 2001 europaweit ungiemensspezifische MalRnahmen fir eine
Erh6éhung der Vereinbarkeit von Familie und Berufirderen und umsetzen und sich
diesbezuglich zertifizieren lassen. Das Audit bendfamilie® versteht sich als

Beratungsinstrument fur die gezielte Vereinbarkeit Familie und Beruf von Unternehmen.

Fur die erfolgreiche Entwicklung und Umsetzung Warénderungen in Unternehmen — nicht
nur im Bereich der Vereinbarkeit von Familie undriBe— ist die Einbeziehung

organisationspsychologischer Grundlagen wesenti@hrend die Organisationsdiagnose die
Basis fur erfolgreiche Veréanderungen in Unternehrdenstellt, liefert das Konzept der
Organisationsentwicklung wertvolle praktische Himsee fir den geplanten Wandel in
Organisationen. FUr die Gestaltung von Organisatintwicklungsprozessen wurden
unterschiedliche Modelle, wie zum Beispiel das Bhasdell nach Gebert D. (1978)
entwickelt.

Schlusselfaktoren fur erfolgreichen Wandel sind eunaanderen die Partizipation der
Betroffenen, die umfassende Kommunikation der V@e&mngsmalinahmen sowie der Abbau
von Widerstanden gegen Veréanderungen.

Die Entwicklung und Umsetzung von MalRnahmen zureWyarkeit von Familie und Beruf
erfolgt in vorliegender Fallstudie in der Austri@ioenergy Centre GmbH, AulRenstelle

Wieselburg (ABC WB). Dabei handelt es sich um eior etwa funf Jahren gegrindetes,



Kompetenzzentrum (lusZentrum) mit rund 30 Mitarbeitern in der Au3enlgeMotivation

fur diese Organisationsentwicklung ist die hohe a&mnzan Jungeltern und die damit
verbundenen Herausforderungen an das Unternehmdndien Arbeithehmer. Zwischen
01/2006 und 12/2007 wurde rund ein Funftel der NMg#er Eltern. Bis 12/2008 kommen

zusatzliche 15 % hinzu.

Die Entwicklung und Einfihrung von Mal3Bhahmen zure#abarkeit von Familie und Beruf
in der Austrian Bioenergy Centre GmbH, AuBenst@ieselburg erfolgt entsprechend der
Philosophie der Organisationsentwicklung. Mit Hilfevon = Werkzeugen der
Organisationsdiagnostik wird die aktuelle SituationUnternehmen erfasst. Die Entwicklung
und Umsetzung konkreter Malinahmen erfolgt ansaie($nit externen Spezialisten unter
Einbeziehung der FiUhrungsebene und aller Mitanbeite Rahmen von Interviews,

Workshops und Besprechungen.

Als wesentliche Handlungsfelder fir die Erhéhung dereinbarkeit von Familie und Beruf
kristallisieren sich dabei die Themen
» Unternehmenskultur — Personalentwicklung,

» Beschaftigungsmodelle und
» Kommunikations- und Informationspolitik

heraus.
Fur die Realisierung der entwickelten MaRnahmerd wiin Umsetzungsplan, welcher die

Zeitpunkte und die handelnden Personen darstetiyaefen (Abbildung 5-1).

Ausblick

Basierend auf diesen Zeitplan gilt es nun die whaiten Mallnahmen im ABC WB in die

Unternehmenskultur zu Gbernehmen. Basierend auf demifizierungsprozess im Rahmen

des Audit berufundfamilie® erfolgt in den nachstdrei Jahren eine jahrliche, externe
Uberprifung der umgesetzten MaRnahmen.

Die Darstellung der Ergebnisse sowie der Erfahrordgs ABC WB im Zuge dieses Projekts
soll durch Gestaltung einer informativen Plattfovi@rbreitung in das gesamte Unternehmen
(Uber die Aul3enstelle Wieselburg hinaus) und zyeRtpartnern finden und somit auch diese

anregen, MalRnahmen im Bereich der VereinbarkeitRamilie und Beruf zu initiieren.



Umsetzung/Jahr

2008 2009 2010

MaR nahme durch 1> 63 04|01 02 03 04|01 92 Q3 Q4
Unternehmenskultur - Personalentwicklung
(1) Famile & Beruf im Leitbild AM/GF *
(2) Mitarbeitergesprache
konsequent jéhrliche Durchfihrung AM/AL . .
Erweiterung des Gesprachsbogens PL .
(3) Ruckkehrgesprach
Gespréachs- und Dokumentationsbogen PL .
Durchfuhrung AM/AL
(4) Kontakthaltemalinahmen
. . . spez.
projektspezifische Informationen
Person
allgemeine Informationen FB
Person
rechtlicher Rahmen fur PL .
(5) Kinderbetreuung bei Bedarf FB
Beschaftigungsmodelle
) gesicherte Erreichbarkeit bei AG, .
Teilzeitbeschaftigung/Telearbeit alle
Kommunikations- und Informationspolitk
(1) Prozessablauf fur Karenz/Teilzeit PL/FB |
(2) allg. Informationen zu Familie & Beruf PL/FB | ¢
(3) Betriebsveranstaltungen
Familientag FB 3 .
Erfahrungsaustausch fur Eltern FB .
(4) Familienbeauftragter alle * _

Q Quartal

* Startpunkt fur die MalRnahme/Ereignis findet statt

I 'aufende Handlung

Handlung bei Bedarf
AG Arbeitsgruppe
AL  Abteilungsleiter
AM  Area Manager

FB
GF
PL

Familienbeauftragter
Geschaftsfihrer
Projektleiter

Abbildung 5-1 Umsetzungszeitplan und handelnde Peosen fir die
entwickelten Mal3nahmen zur erhéhten Vereinbarkeit wn Familie und
Beruf in der Austrian Bioenergy Centre GmbH, Aul3engelle

Wieselburg
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Anhang

Zusammenfassung der Interviews mit Schliisselpersoneind Betroffenen

1. Wahrnehmung von Elternschaften im ABC WB
Area Manager (AM)

Die Reaktion des AM auf bevorstehende Elternschafteichnet sich stets durch grol3e
Freude, einhergehend mit dem haufig offentlich §e#ien Angebot an die Vater, sich Gber
ihre Vaterrolle Gedanken zu machen, aus.

Dass diese Einladungen ernst gemeint sind, istr iartderem daran zu erkennen, dass im
ABC WB viele Eltern bereits von vornherein in Teitbeschaftigung angestellt sind.
Jungeltern reduzieren bzw. teilen sich ihre Arlzeitsohne administrativen Aufwand flexibel
nach ihren Bedurfnissen ein. Diese einladende Hgltdes AM gegentber flexiblen
Arbeitsbedingungen von Jungeltern fuhrte in derstiwenzeit dazu, dass angehende Vater
den AM auch aktiv davon informieren, dass sie \&ir&fEINE Veranderung/Verkirzung
ihrer Arbeitszeit planen.

Jungeltern

Die Frage nach den Reaktionen des AM auf die Bekate der Elternschaften wurde von

allen Befragten mit »sehr positiv« beantwortet:

Wie verlief deinem Gefuhl nach das I

erste Gesprach mit dem AM, in dem = > s s >
du ihm die Info Giber deine 2 g &g g
anstehende Vater-/Mutterschaft = g = =
gegeben hast? 3 Antworten

2. Ablaufe im Zuge der Vereinbarung von Karenz bzwTeilzeit

2.1  Gesetzliche Rahmenbedingungen
Area Manager (AM)

Die gesetzlichen Regelungen bzgl. Teilzeit bzw.ekarsind dem AM weitgehend unbekannt.

Er verweist hierbei auf den Wissensstand von Mégelbn, die kirzlich Karenz bzw. Teilzeit
beansprucht haben. Im Rahmen der ersten AntritteKarenz bzw. Teilzeit war auch der
Geschaftsfuhrung/Buchhaltung das formale Procederet klar. So wurde beispielsweise.
Vater Il bei seinem Eintritt in die Elternteilzeivon 17 Stunden in einem neuen

Dienstverhaltnis angestéftt

1 nach Meinung der Autorin war diese Vorgehensweiskt korrekt.



Jungeltern
Der aktuelle Wissensstand der befragten Jungelbeziiglich rechtlicher und formaler

Rahmenbedingungen bei Karenz bzw. Teilzeit wird d@sen als mittelm&Rig eingeschatzt.

Wie gut schétzt du deinen aktuellen .
Wissensstand bezlglich der
rechtlichen Situation bei Teilzeit und

Karenz ein?

sehr
gut

gut
weniger
gut
schlecht

3 Antworten

Informationen Uber die Rechtslage haben sich dienlirewten aus Broschiren, von der
Lebenspartnerin, von Burokollegen, dem Internet isovbei einem Besuch der
Arbeiterkammer besorgt. Es wird die undurchsichtigeklare Aufbereitung der rechtlichen
und finanziellen Rahmenbedingungen kritisiert. ABeispiel wird die komplizierte
Berechnung der Zuverdienstgrenze bei Bezug vond€geld angefuhrt.

Die Interviewten waren Uber etwas mehr Unterstigzwon Seiten des Unternehmens

bezuglich der rechtlichen und formalen Rahmenbediggn froh gewesen:

War die Unterstitzung vom }
Unternehmen bezlglich der
rechtlichen Bedingungen und
formalen Anforderungen fur dich
zufriedenstellend? 2 Antworten

ja

eher ja
eher nein
nein

2.2  Das Gesprach
Area Manager (AM)

Die ersten unverbindlichen Gespréache Uber die Rlandungvater bzgl. Karenz bzw. Teilzeit
fanden bereits im Umfeld der Geburt der Kinder tsta€onkretisiert wurden die
Vereinbarungen bzgl. Karenz bzw. Teilzeit bis zneen halben Jahr vor Antritt, wobei die
Details oft kurzfristig (1-2 Monate vor Antritt) gbklart wurden. Der AM schatzt eine
frihzeitige Kommunikation bzgl. des Antritts von rn€éaz bzw. Teilzeit, da dies die
Planbarkeit wesentlich erleichtert. Zugleich betnfedoch auch die Eigenverantwortung der
Mitarbeiter bzgl. ihrer Projekte bzw. ihrer Arbeit.

Jungeltern

Die interviewten Vater geben als Zeitraume fur ikreten konkreten Gesprache bzgl. der
Inanspruchnahme von Teilzeit von »kurz nach deru@el(Vater Ill) bis etwa 3 Monate vor
Teilzeitantritt (Vater 1) an, wobei die Detailsweils einige Monate vor Teilzeitantritt

besprochen wurden.



Die Gesprache fanden ausnahmslos unter vier Auigdty wobei als Gesprachsdauer einige
wenige bis 10 Minuten angegeben werden. Ein inderigr Vater betont hierbei, dass es sich
bei diesem Gesprach um keine Verhandlung handstiadern der AM lediglich die
Information haben wollte, welches Beschéftigungsais zu welchen Zeitpunkten geplant
ist.

Der Verlauf und der Inhalt des Gespréachs wurdenagh Wissenslage entweder vom AM
oder vom Mitarbeiter/von der Mitarbeiterin vorgegab

Die Interviewten zeigten sich mit dem Verlauf urehdinhalt des Gesprachs sehr zufrieden:

Habt ihr im konkreten Gesprach tber
den Antritt deiner Karenz mit dem
AM alle relevanten Themen
abgedeckt und waren die Ergebnisse
dieses Gespréaches flur dich
ausreichend konkret?

ja | e
eher ja
eher nein
nein

2 Antworten

2.3 Formalitaten
Area Manager (AM)

Der formale Akt der Vereinbarung von Karenz bzw.ilZest beschrankt sich auf ein

formloses E-Mail mit den wesentlichen Eckdaten \d®n »Antragstellern« an den AM.
Dieser leitet diese Information an die Geschaftsfiip und die Lohnverrechnung weiter. Die
Geschéftsfuhrung und die UHs werden haufig bergrisVorfeld der Vereinbarungen

informell informiert.

3. Information der Mitarbeiter Uber die Karenz-/Tei lzeitplane der Jungeltern
Area Manager (AM)

Der AM informiert die UHs Uber den geplanten Adtriton Karenz bzw. Teilzeit der

Mitarbeiter.
Fur die Information von Mitarbeitern, Projektpantnetc. gibt es keine Vorgaben bzw. kein
Procedere.
Jungeltern
Die engen Mitarbeiter (Projektkollegen, Buronacinbasind Uber den (bevorstehenden)
Teilzeit-/Karenzantritt der Interviewten zum Teifermiert. Diese Informationen gehen meist
Uber E-Mails von den Interviewten an die gesamtéed@ehaft. Die Ruckmeldungen auf

einen Teilzeitantritt wurden als durchgehend pesithpfunden.



Waren bzw. sind deine engen
Mitarbeiter (Projektkollegen,
Blronachbarn) Gber deinen Teilzeit-
bzw. Karenzantritt informiert?

ja

eher ja
eher nein
nein

3 Antworten

Nach den Empfindungen der Interviewten hat sicthrtian Teilzeitantritt kaum etwas an der
Kommunikation mit ihren Mitarbeitern geandert; audas diese insgesamt etwas weniger

wird:

Hat sich seit deinem Teilzeitantritt
etwas an deiner Kommunikation mit
deinen engen Mitarbeitern geandert?

2 Antworten

ja

eher ja
eher nein { ==
nein

Der generelle Informationsstand bezlglich allgemeMorgange im Unternehmen wird von

den Interviewten im Durchschnitt als gut eingeszhat

Wie gut fuhlst du dich tber
allgemeine Vorgange im
Unternehmen informiert?

sehr
gut

gut { ==
weniger
gut
schlecht-

3 Antworten

Zugleich ist die Zufriedenheit mit der aktuellemBindung im Unternehmen sehr hoch:

I
Bist du mit deiner aktuellen k-3 s £ £
Einbindung im Unternehmen £ . =
zufrieden? G
2 Antworten
4. Vereinbarungen im Zuge des Antritts von Karenz aw. Teilzeit
4.1 Teilzeit

Area Manager (AM)
Die Vereinbarung des zukiinftigen Arbeits- und Alsiggaumfangs von Mitarbeitern, welche

eine Teilzeitbeschéaftigung antreten, werden vom &Mdie UHs delegiert. Vereinbarungen
Uber Adaptionen des Arbeitsumfanges werden infdrgettoffen.

Jungvater
Die Adaption des Arbeitsumfangs fand/findet laut dieterviewten mehr oder weniger statt.



Wurden bzw. werden bei deinem
Teilzeitantritt Adaptierungen deiner
Aufgabenstellung vorgenommen?

ja

eher ja
eher nein
nein

3 Antworten

Eine genauere Nachfrage zeigt, dass sich bei Htein derartiger Projektverlauf ergab,
dass er sein Teilzeitumfang optimal mit den Pr@efdrderungen ubereinstimmt. Vater Il
stellt sich vor bei der Reduktion seines Arbeitsamgs auf etwa 17 Stunden hauptsachlich
operative Aufgaben zu reduzieren und Vater | pl@mtdie dreimonatige Reduktion des

Arbeitsumfangs auf 10 Stunden eine Beschrankungestukoordinierende Tatigkeiten.

4.2 Karenz
Area Manager (AM)

Der karenzierten Mitarbeiterin steht wahrend dereldazeit der Zugang zu den Projektdaten

und zu ihren E-Mails tber eine remote-VerbindurfgrefDadurch kann sie bei Wunsch aktiv
Projektfortschritte verfolgen bzw. erhalt sie atiggine sowie projektspezifische E-Mails. Des
Weiteren wird sie vom AM zu Veranstaltungen des ABB, wie der Weihnachtsfeier oder
dem »internen Austausch, einer Informationsvegdiinstg eingeladen.

Der AM plant, die (karenzierte) Jungmutter einig@rdte nach der Geburt zu besuchen.
Bezuglich der Rickkehr aus der Karenzzeit wurdeinbart, dass drei bis sechs Monate vor

der Ruckkehr ein Zeitplan fur diese vereinbart wird

5. Allgemeines

Die interviewten Vater heben hervor, wie wertvoleréits finf Stunden weniger
Wochenarbeitszeit fur die Beziehung zu ihrem KimalsAllgemein stellt Vater Il fest, dass
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf hohe Anfemghgen an die eigene Flexibilitat sowie
an die Flexibilitat der Arbeitskollegen stellt, dan Kleinkind einen »unkalkulierbaren«
Faktor darstellt.



Interviewfragen AM

» Wie hast du auf die Information, dass Mitarbeiten dir Vater bzw. Mutter
werden reagiert?

» Gab es einen bestimmten Aktionsablauf, nachdemriiter deren geplanten
Karenz- bzw. Teilzeitantritt ankindigten (Info &wrmalitaten, ...)?

» Wann fanden Gespréache bzgl. Teilzeit /Karenz statt?

Wie war das Procedere nach der Teilzeit- bzw. Karereinbarung? Wurden

bestimmte Personen informiert bzw. Aktionen ge8etzt

Gab es Vereinbarungen bzgl. des zukinftigen ArbAii$gabenumfangs von

Mitarbeitern, die Teilzeitbeschéftigung antraten?

Gab es eine systematische Information von Proje&tbeitern?

Gibt es Unterlagen Uber die getroffenen Vereinbgear?

Wie war es speziell bei der werdenden Mutter?

Wurden Vereinbarungen bzgl. des Kontakts wahreret Karenz bzw. ihrer

Ruckkehr getroffen?

> Wie reagiert der Geschaftsfuhrer auf Teilzeitatgriter Mitarbeiter?

A\

A\

YV V V V

Interviewleitfaden »Jungeltern«

offene Fragen:

» Woher hast du Informationen bezuglich der rechédichind formalen
Rahmenbedingungen bei Teilzeit bzw. Karenz bekon™men

Wann hast du den AM das erste Mal liber deine Rfafeilzeit/Karenz zu gehen
informiert?

In welchem Rahmen fand das Gesprach statt, wieelaages gedauert?

Wer hat die Themen vorgegeben?

Wie haben deine Kollegen deine Plane aufgenommen?

Wer hat deine engen Mitarbeiter Uber deine Plafeilzeit/Karenz zu gehen
informiert?

» Wairdest du noch gerne etwas erganzen?

Y

YV V V V

geschlossene Fragen:

Frage Kategorien
Wie gut fuhlst du dich iber allgemeine Vorgange im Unternehmen informiert? sehr gut gut weniger | schlecht
Wie gut schétzt du deinen aktuellen Wissensstand beziiglich der rechtlichen weniger
LS S . sehr gut gut schlecht
Situation bei Teilzeit und Karenz ein? gut
Wie verlief deinem Gefiihl nach das erste Gesprach mit dem AM, in dem du ihm sehr ositiv weniger neaativ
die Info Uber deine anstehende Vater/Mutterschaft gegeben hast? positiv P positiv 9
Habt ihr im konkreten Gesprach Uber den Antritt deiner Karenz mit dem AM alle
relevanten Themen abgedeckt und waren die Ergebnisse dieses Gespraches fir ja eherja |ehernein| nein
dich ausreichend konkret?
War die Unterstiitzung vom Unternehmen bezuglich der rechtlichen Bedingungen ia cheria |eher neinl  nein
und formalen Anforderungen fir dich zufriedenstellend? J J
Waren bzw. sind deine engen Mitarbeiterinnen (Projektkolleginnen, ia eheria |eher neinl  nein
Bironachbarn) tUber deinen Teilzeit- bzw. Karenzantritt informiert? J J
Hat sich seit deinem Teilzeitantritt etwas an deiner Kommunikation mit deinen . . . .
. . . ja eherja |ehernein| nein
engen Mitarbeiterlnnen geandert?
Wurden bzw. werden bei deinem Teilzeitantritt Adaptierungen deiner . . . .
ja eherja |ehernein| nein
Aufgabenstellung vorgenommen?
Bist du mit deiner aktuellen Einbindung im Unternehmen zufrieden? ja eher ja |eher nein| nein




Gender Policy
Der Arbeitstitel des neuen Kompetenzzentrums latB¢OENERGY 2020+«:

»In BIOENERGY 2020+ equality of gender is regardsdself-evident and represents
one cornerstone of the corporate culture. This rsgiat measures to enforce equality
of gender far beyond the scope of BIOENERGY 2028+cansidered in the company
policy.

BIOENERGY 2020+ will enable all employees, males famales in equal measure, to
perform childcare and social care tasks etc. A s for the FEMtech programme is
being prepared, which focuses on the developmemnt iamplementation of the
appropriate measures in the ABC. These measurédevitansferred to BIOENERGY
2020+. In addition to fulfilling the company's sakresponsibilities, these measures are
expected to increase the attractiveness of BIOENERE0+ as an employer not only,
but also for female researchers.

BIOENERGY 2020+ aims at an equal share of malefanthle employees in scientific
positions in the medium to long term. In the shemnn the centre will aim at an above-
average share of female researchers - comparedqt@leindustries - by actively
recruiting female trainees and employees. Each &@ato set itself particular target
values for gender representation.

The female researchers will elect a gender maiastiag representative, who will
annually review the target values of gender repnésgon in the different areas and
whether these values have been achieved. The gerailestreaming representative will
consult the areas on strategies of how to imprau@activeness for female researchers
and will report to the general manager, who willvieato ensure that the proposed
strategy will be implemented in the recruitmentatdgy of the respective area.« (K1-

Full Application)
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