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Obwohl im Zuge der Arbeitszeitflexibilisierung das Interesse an be-
ruflichen Auszeiten zugenommen hat, ist ihre Implementierung und
Gestaltung in Deutschland bislang kaum empirisch erforscht. Mit-
hilfe einer Studie, in der 349 Unternehmen zu beruflichen Auszeiten
befragt wurden, wird dieses Forschungsdefizit reduziert. Die Ergeb-
nisse zeigen neben vier typischen Biindeln von Griinden fiir die Im-
plementierung drei Cluster an Unternehmen mit dhnlichen Einsatz-
strategien von beruflichen Auszeiten. Hinsichtlich der Gestaltung
von beruflichen Auszeiten konnte mithilfe einer logistischen Regres-
sionsanalyse herausgefunden werden, dass bei steigender Unterneh-
mensgrosse auch das Angebot an beruflichen Auszeiten wahrschein-
licher ist, es aber selten standardisierte Regelungen gibt, sondern
diese zwischen den Unternehmen variieren konnen.

Along with the working time flexibility the interest in temporary
leaves of absence has increased. Nevertheless, there is a lack of empirical studies on the
implementation and configuration of temporary leaves of absence in companies in Ger-
many. By presenting a study in which 349 companies were surveyed on temporary leaves
of absence, the research deficit can be reduced. The analysis highlights four typical pack-
ages of reasons for implementing temporary leaves of absence and identifies three clusters
of companies with similar focuses and intensities of using temporary leaves of absence. A
logistic regression analysis reveals that the larger a company is the more likely is the adop-
tion of temporary leaves of absence. Additionally, the study shows that there are no stan-
dardized guidelines which are applicable generally across companies.

1. Einleitung

Wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklungen wie eine durchschnittlich dlter wer-
dende Erwerbsbevolkerung, die steigende Erwerbstitigenquote von Frauen, die Zunahme
der Doppelverdienerpaare sowie der Wunsch nach mehr Autonomie und Individualitit in
der Gestaltung der eigenen Arbeitszeit haben zu einer Notwendigkeit der flexiblen Anpas-
sung der Arbeitszeiten an organisationale Erfordernisse und individuelle Mitarbeiterbe-
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dirfnisse gefuhrt (Thom et al. 2001, 493; Berg et al. 2014, 805-806). Wihrend Teilzeitar-
beit, Telearbeit und Gleitzeit bereits linger breite Anwendung in der Praxis erfahren (Les-
lie et al. 2012, 1407), lasst sich seit Mitte der 1990er Jahre eine Zunahme an neuen flexi-
blen Arbeitszeitformen erkennen (Klenner et al. 2002, 1).

Eine relativ junge, aber vermehrt angebotene Form sind berufliche Auszeiten. Dabei
handelt es sich um eine Freistellung von der Arbeitspflicht, bei der die Beschaftigten weiter
dem Betrieb angehoren, ihre Verpflichtung zur Arbeitsleistung jedoch ruht (Klenner et al.
2002, 175). Wihrend berufliche Auszeiten in den USA bereits in den 1960er Jahren zu-
nachst an Universitaten und spater auch in der Privatwirtschaft eingesetzt wurden, finden
langerfristige Freistellungen hierzulande erst seit Beginn der 1990er Jahre Anwendung
(Priebe 2007, 67-68).

Die bisherige Forschung zu beruflichen Auszeiten hat den Fokus vornehmlich auf indivi-
duelle Motive fur eine berufliche Auszeit sowie deren positive und negative Auswirkungen
auf die Auszeitnehmer gelegt (z. B. Judiesch/Lyness 1999; Miethe 2000; Siemers 2004; Da-
vidson et al. 2010). Trotz des zunehmenden Angebots an beruflichen Auszeiten (SHRM
2015, 17) ist ihre tatsichliche Nutzung durch Arbeitnehmer relativ gering (LeanIn.Org
and McKinsey & Company 2015, 16). Mogliche Griinde hierfiir konnen in der geringen
Unterstiitzung durch den Arbeitgeber (Veiga et al. 2004, 339) sowie fehlenden Regelungen
in Bezug auf die Inanspruchnahme von beruflichen Auszeiten (Hyman/Summers 2004,
418) liegen. Allerdings mangelt es an wissenschaftlichen Erkenntnissen zur Implementie-
rung beruflicher Auszeiten in Unternehmen und den damit verbundenen Einsatzstrategien.
Zudem ist im deutschsprachigen Raum bislang kaum empirisch erforscht, in welchem Um-
fang berufliche Auszeiten in Unternehmen angeboten werden und welche Regelungen in
Bezug auf ihre Inanspruchnahme vorliegen. Dies verwundert insbesondere vor dem Hinter-
grund des zunehmenden Interesses an flexiblen Arbeitszeitformen und der gestiegenen Sen-
sibilitdt von Unternehmen fiir Massnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.
In diesem Zusammenhang ist bislang unklar, ob es sich bei beruflichen Auszeiten um eine
Mode handelt. Unter Managementmoden werden solche Managementkonzepte subsu-
miert, die nur oberflachlich implementiert werden und eher symbolischen, legitimititssi-
chernden Charakter haben. Sie werden unter einem modernen Label zusammengefasst und
sind durch eine kurze Verweildauer in der Praxis gekennzeichnet (Kieser 1996, 26-28).
Wenn berufliche Auszeiten eine solche Mode waren, wiirden sie wie auch einige andere
Managementkonzepte zuvor, schnell wieder aus der wissenschaftlichen Diskussion und
praktischen Anwendung verschwinden (S#if$/Kleiner 2006).

Berufliche Auszeiten unterscheiden sich von anderen flexiblen Arbeitszeitformen nicht
nur darin, dass sie eine freiwillige Leistung des Arbeitgebers darstellen und somit kein ge-
setzlicher Anspruch darauf besteht, sondern auch in der Zeit der Freistellung, in der keine
Arbeitsleistung durch den Mitarbeiter erbracht wird. Diese spezifischen Charakteristika
machen berufliche Auszeiten zu einer besonderen Form der Arbeitszeitflexibilisierung. In
gleicher Weise erschweren sie eine Ubertragung bisheriger Forschungserkenntnisse zu an-
deren Arbeitszeitformen. Kenntnisse zu beruflichen Auszeiten helfen ein besseres Verstand-
nis ihres Einsatzes in Unternehmen zu erhalten. Dadurch wird die Forschung zur Konzep-
tualisierung und Anwendung flexibler Arbeitszeitformen um Erkenntnisse zu einer zuneh-
mend populiren, bislang jedoch wenig erforschten Form erweitert. Zudem helfen entspre-
chende Kenntnisse Gestaltungsempfehlungen fiir Unternehmen abzuleiten und dadurch
einen effektiven Einsatz von beruflichen Auszeiten zu erreichen. Vor diesem Hintergrund
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besteht das Ziel des Beitrags darin, die Implementierung und Gestaltung beruflicher Aus-
zeiten in Unternehmen in Deutschland zu untersuchen. In diesem Zusammenhang sollen
Grunde fur das Angebot an beruflichen Auszeiten sowie Einflussfaktoren, die fur ihre Ge-
staltung verantwortlich sind, identifiziert werden. Als Grundlage der Analyse erfolgen zu-
nachst eine Auseinandersetzung mit beruflichen Auszeiten sowie dem aktuellen Stand der
Forschung. Anschliessend werden die zentralen Ergebnisse der empirischen Studie zur Im-
plementierung und Gestaltung von beruflichen Auszeiten in Deutschland vorgestellt.
Schlussfolgerungen schliessen den Beitrag ab.

2. Berufliche Auszeiten: Begriff und Stand der Forschung
2.1 Berufliche Auszeiten als Form der flexiblen Arbeitszeitgestaltung

Berufliche Auszeiten haben sich in den letzten Jahren immer mehr zu einer Form der flexi-
blen Arbeitszeitgestaltung entwickelt (Kaiser et al. 2010, 71). Trotz der Zunahme wissen-
schaftlicher Untersuchungen und Veroffentlichungen zu beruflichen Auszeiten seit Mitte
der 1990er Jahre (z. B. Carr/Tang 2005; Pietsch 2007; Hess 2009; Seel 2009), existiert
kein Konsens dariiber, was genau unter diesem Begriff zu verstehen ist. Eine Erklirung da-
fur liegt in der Vielfalt beruflicher Freistellungen. In der Literatur werden diese uiberwie-
gend mit Elternzeit, Pflegezeit sowie Bildungsurlaub assoziiert (Klenner et al. 2002; Thie et
al. 2003; Steinmetz 2013), welche durch die jeweilige Situation eines Mitarbeiters bedingt
und zumeist an gesetzliche oder vertragliche Regelungen gebunden sind. Der Begriff der
beruflichen Auszeit fokussiert jedoch insbesondere lingere Freistellungsphasen vom Ar-
beitsleben, auf die kein gesetzlicher Anspruch besteht. Zwar ist eine Zustimmung des Ar-
beitgebers erforderlich; wie Mitarbeiter die freie Zeit nutzen, obliegt ihnen aber grundsatz-
lich selbst (Seel 2009, 2211).

In der Literatur werden unterschiedliche Griinde fiir die Inanspruchnahme beziehungs-
weise das Angebot an beruflichen Auszeiten auf Mitarbeiter- und Unternehmensebene be-
schrieben (Siemers 2004; BMBF 2013, 4). Hiufig werden berufliche Auszeiten von Mitar-
beitern aus familidren Grinden, fiir Weiterbildungen oder fiir private Aktivititen, wie lan-
gere Reisen, das Engagement in gemeinniitzigen Organisationen sowie fur Hobbies oder
zur Reduzierung von Stress genutzt. Unternehmen erhoffen sich durch das Angebot an be-
ruflichen Auszeiten eine hohere Motivation und Bindung ihrer Mitarbeiter sowie eine ge-
steigerte Arbeitgeberattraktivitiat (Carr/Tang 2005, 164).

Grundsitzlich lassen sich drei wesentliche Charakteristika von beruflichen Auszeiten
ausmachen: Die Lage einer beruflichen Auszeit kann den individuellen zeitlichen Bediirf-
nissen der Mitarbeiter entsprechend gewahlt werden oder an bestimmte zeitliche Anforde-
rungen, wie z. B. die Betriebszugehorigkeitsdauer, gekniipft sein. Die Dauer kann von we-
nigen Wochen bis hin zu mehreren Monaten reichen. Zur Finanzierung von beruflichen
Auszeiten lassen sich verschiedene Optionen unterscheiden. Fiir eine bezahlte Auszeit kon-
nen beispielsweise Arbeitszeitkonten eingesetzt werden (Bellmann/Hiibler 2015), auf de-
nen Mehrarbeit, Uberstunden, Urlaubsanspriiche sowie in Arbeitszeit umgerechnete Ent-
geltanteile oder Zusatzleistungen wie Boni oder Pramien angespart werden. Eine weitere
Moglichkeit zur Finanzierung einer beruflichen Auszeit stellt die Vor- oder Nacharbeit dar,
bei der der Mitarbeiter fiir einen bestimmten Zeitraum Vollzeit arbeitet, aber nur einen
Teil seines Gehalts ausgezahlt bekommt. In beiden Fillen wird das angesparte Guthaben
zur Finanzierung der beruflichen Auszeit verwendet. Zudem werden die Sozialversiche-
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rungsbeitrage weitergezahlt. Bei unbezahlten Auszeiten, die allein durch den Auszeitneh-
mer finanziert werden, entfallen neben dem Gehalt auch die Sozialversicherungsleistungen.

Berufliche Auszeiten konnen somit als eine bezahlte oder unbezahlte zeitlich begrenzte
Freistellung von der Arbeitspflicht aufgrund von individuellen Bediirfnissen oder organisa-
tionalen Erfordernissen beschrieben werden.

2.2 Aktueller Forschungsstand zu beruflichen Auszeiten

Bislang finden sich sehr wenige (wissenschaftliche) Studien, die sich (empirisch) mit beruf-
lichen Auszeiten befassen. Dies tiberrascht vor dem Hintergrund der zunehmenden Rele-
vanz, die berufliche Auszeiten in der betrieblichen Praxis haben. Insgesamt lassen sich zwei
Forschungsrichtungen erkennen:

Den ersten Schwerpunkt stellen die Motive der Auszeitnehmer dar. Siemers (2004) iden-
tifiziert fiinf Gruppen von Nutzungsmotiven (Regeneration, berufliche Weiterbildung, per-
sonliche Neuorientierung, familidire Aufgaben, Realisierung eigener Projekte). Eine Umfra-
ge im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung im Jahr 2013 zeigt, dass
sich 57% der befragten Erwerbstitigen in Deutschland vorstellen konnen, eine berufliche
Auszeit zu nehmen (BMBF 2013, 2ff.). Am haufigsten werden familidire Griinde sowie
Hobbies als Motive fur eine Auszeit genannt. Jeder Zweite wiirde seine Erwerbstatigkeit
fiir eine berufliche Weiterbildung unterbrechen.

Das zweite Forschungsgebiet liegt in der Untersuchung der individuellen Auswirkungen
beruflicher Auszeiten. So wurden positive Auswirkungen von beruflichen Auszeiten auf die
Arbeitszufriedenheit, die Motivation, die Arbeitsleistung, das Wohlbefinden und das Fami-
lienleben nachgewiesen (Gaziel 1995; Boening/Miller 1997; Miethe 2000; Klenner et al.
2002; Cedfeldt et al. 2010; Davidson et al. 2010). Nachteilige Effekte von lingeren Er-
werbsunterbrechungen liegen in Einkommenseinbussen (Siemers 2004) sowie in negativen
Auswirkungen auf Karrierechancen (Judiesch/Lyness 1999). Zudem kénnen unerwiinschte
und ziellose Auszeiten ohne anregende Aufgaben die kognitiven Fihigkeiten im Alter be-
eintrachtigen (Leist et al. 2013).

Bislang lag der Fokus vornehmlich auf der individuellen Wahrnehmung des Angebots
flexibler Arbeitszeitformen und weniger auf der Betrachtung ihrer Anwendung und Gestal-
tung aus Unternehmenssicht (z. B. Smith/Gardner 2007; Butts et al. 2012). In diesem Zu-
sammenhang lassen sich vereinzelt Studien finden, die die Konzeptualisierung und Anwen-
dung verschiedener flexibler Arbeitszeitformen beispielsweise in einem spezifischen Land
(z. B. USA) (Osterman 1995; Kelly/Kalev 2006) beziehungsweise lindervergleichend (z. B.
Grossbritannien, Niederlande, Schweden, Bulgarien, Tschechische Republik, Rumanien)
(Tang/Cousins 2005) untersucht haben. Allerdings werden berufliche Auszeiten dabei hau-
fig nicht singuldr, sondern neben anderen flexiblen Arbeitszeitformen betrachtet (z. B.
Miethe 2000; Bourhis/Mekkaoui 2010; Leist et al. 2013). Ausnahmen bilden Untersu-
chungen zum Einsatz beruflicher Auszeiten im 6ffentlichen Dienst und in der Privatwirt-
schaft in Deutschland sowie anderen europaischen Liandern (z. B. Klenner et al. 2002;
Priebe 2007; BMFSF] 2013). Dabei lag der Fokus vornehmlich auf der Verbreitung dieser
Form und weniger auf der Untersuchung ihrer Implementierung und der damit verbunde-
nen Gestaltungsmoglichkeiten hinsichtlich Dauer, Lage und Finanzierung. In den letzten
Jahren finden sich jedoch zunehmend Studien zum Einsatz und Nutzen von Arbeitszeit-
konten zur Finanzierung beruflicher Auszeiten (Herzog-Stein/Zapf 2014; Bellmann/Hiibler
20135). So zeigen Bellmann und Hiibler (2015), dass Arbeitszeitkonten die Produktivitat
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eines Unternehmens steigern konnen, indem Mitarbeiter im Gegenzug zur Nutzung von
Arbeitszeitkonten zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung — reziprok — ihre Arbeitsintensitit er-
hohen. Bislang unklar bleibt jedoch, welche unternehmensspezifischen Einflussfaktoren
die Gestaltung von beruflichen Auszeiten prigen. Fine Ubertragung internationaler Erfah-
rungen ist aufgrund kultureller, gesetzlicher und sozialpolitischer Gegebenheiten nur be-
grenzt moglich (Tang/Cousins 2005, 527). Die vorliegende Studie reduziert diese For-
schungsliicke, indem sie die Implementierung und Gestaltung beruflicher Auszeiten in
Deutschland untersucht.

3. Empirische Untersuchung von beruflichen Auszeiten in Deutschland
3.1 Daten, Variablen und deskriptive Statistiken

Um berufliche Auszeiten in Unternehmen in Deutschland umfassender zu analysieren,
wurden im Frithjahr 2015 Daten mittels einer explorativen Online-Umfrage erhoben.
Durch Newsletter von Verbanden, soziale Netzwerke und zufillige Direktansprachen wur-
den Personalverantwortliche auf die Befragung aufmerksam gemacht, da die Erwartung
bestand, dass diese die Massnahmen und Formen zur Arbeitszeitflexibilisierung in ihrem
Unternehmen am besten uiberblicken.

Der Fragebogen umfasste drei Frageblocke: Der erste Frageblock beinhaltete Fragen
zum Unternehmen (z. B. Grosse, Sitz und Branche des Unternehmens). Im zweiten Frage-
block wurden Fragen konkret zum Einsatz und zur Gestaltung von beruflichen Auszeiten
im Unternehmen gestellt. Darin enthalten waren Fragen zu individuellen Motiven fir be-
rufliche Auszeiten, zur Anzahl jahrlicher Auszeitnehmer sowie Fragen zu den Rahmenbe-
dingungen hinsichtlich der Dauer, Lage und Finanzierung beruflicher Auszeiten. Der dritte
Frageblock enthielt eine Skala zu Griinden der Implementierung von beruflichen Auszei-
ten. Diese wurden zuvor mittels einer Literaturanalyse als wesentlich fur die Einfihrung
von flexiblen Arbeitszeitformen im Allgemeinen sowie von beruflichen Auszeiten im Spezi-
ellen identifiziert (z. B. Demografie der Belegschaft, Mitarbeiterbindung, Beriicksichtigung
individueller Arbeitszeitwinsche, Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens) (z. B. Kush/
Strob 1994; Osterman 1995; Thom et al. 2001; Carr/Tang 2005; Winiger 2011). Die
Griinde sollten auf einer Likert-Skala (1 = ,,kein Einfluss“ bis 5 = ,,sehr hoher Einfluss*)
bewertet werden.

Insgesamt haben 349 Unternehmensvertreter an der Umfrage teilgenommen. 77,1% und
damit der grosste Teil der Befragten Personen waren Personalverantwortliche. Von allen
befragten Unternechmen gaben 51,0% an, in ihrem Unternehmen berufliche Auszeiten an-
zubieten, 44,7% der Befragten hatten bis zu dem Befragungszeitpunkt keine beruflichen
Auszeiten eingefiihrt beziehungsweise planen in der niachsten Zeit keine einzufithren. Bei
4,3% der befragten Unternehmen ist die Einfithrung von beruflichen Auszeiten aktuell ge-
plant. 39,9% der Unternehmen, die berufliche Auszeiten anbieten, sind kleine oder mittle-
re Unternehmen (< 499 Mitarbeiter). 60,1% sind Grossunternehmen (> 500 Mitarbeiter)
(vgl. Abbildung 1).
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Abbildung 1: Verbreitung des Angebots beruflicher Auszeiten

Die durchschnittliche deutschlandweite Mitarbeiterzahl der teilnehmenden Unternehmen
mit einem Angebot an beruflichen Auszeiten liegt bei 6.138 (Median 570). Unternehmen
ohne ein Angebot an beruflichen Auszeiten haben im Durchschnitt 1.508 Mitarbeiter
deutschlandweit (Median 270). Die Unternechmen mit beruflichen Auszeiten weisen einen
durchschnittlichen Frauenanteil in Hohe von 39,7% auf, wohingegen Unternehmen ohne
berufliche Auszeiten einen Anteil an 35,4% haben. Betrachtet man die Wirtschaftssekto-
ren der Unternehmen, die berufliche Auszeiten anbieten, lasst sich in etwa eine Gleichver-
teilung auf den Industrie- (52,3%) und den Dienstleistungssektor (46,6%) erkennen (Pri-
marsektor 1,1%). Unternehmen, die keine beruflichen Auszeiten anbieten, gehoren zu
62,6% dem Industrie- und zu 36,8% dem Dienstleistungssektor an (Primarsektor 0,6%).
Mithilfe eines t-Tests bzw. Chi-Quadrat-Tests wurden die Unternehmen mit und ohne be-
rufliche Auszeiten hinsichtlich moglicher signifikanter Unterschiede in den Merkmalen
Mitarbeiteranzahl deutschlandweit, Frauenanteil und Wirtschaftssektorzugehorigkeit un-
tersucht. Hinsichtlich der Mitarbeiteranzahl zeigt sich ein signifikanter Unterschied im
Mittelwert zwischen Unternehmen mit und ohne berufliche Auszeiten. Keine Unterschiede
gibt es hinsichtlich des Frauenanteils und der Wirtschaftssektorzugehorigkeit. Tabelle 1
stellt die zentralen Merkmale fiir Unternehmen mit und ohne berufliche Auszeiten gegen-
uber.
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Unternehmen mit  Unternehmen ohne

beruflichen berufliche Gesamt t-Test  Chi2-Test
Auszeiten Auszeiten

durchschnittliche
Anzahl Mitarbeiter 6.138 1.508 3.891 2,47%*
deutschlandweit
Anteil Frauen 39,7% 35,4% 37,6% 1,75
Zugehorigkeit 391
Wirtschaftssektor ’
primirer Sektor 1,1% 0,6% 0,9%
sekundirer Sektor 52,3% 62,6% 57,3%
tertidrer Sektor 46,6% 36,8% 41,8%
N 178 171 349

*p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001

Tabelle 1: Vergleich zwischen Unternehmen mit und ohne berufliche Auszeiten

Insgesamt ist ein kontinuierlicher Anstieg der Anzahl an Unternehmen zu verzeichnen, die
berufliche Auszeiten anbieten (vgl. Abbildung 2). Die Zahl nimmt ab dem Jahr 1995 ana-
log zu der Einfiihrung flexibler Arbeitszeitformen Anfang der 1990er Jahre sprunghaft zu.
Zu einem dhnlichen Zeitpunkt steigt auch die Zahl wissenschaftlicher Untersuchungen
und Veroffentlichungen zu diesem Themengebiet an (vgl. 2.1). Die Schwankungen in den
Jahren 2001-2004 und 2006-2009 lassen sich moglicherweise auf die konjunkturelle Lage
Deutschlands in den genannten Jahren zuriickfithren, da personalwirtschaftliche Instru-
mente in Zeiten schlechter Konjunktur zogerlicher implementiert werden. Insgesamt lasst
sich seit 2009 aber eine starke Zunahme an Unternehmen erkennen, die berufliche Auszei-
ten eingefithrt haben. Der leichte Riickgang im Jahr 2015 ist durch den Zeitpunkt der Da-
tenerhebung begriindbar und daher zu vernachlissigen. Die haufige Nennung von durch
finf teilbaren Jahreszahlen bei der Angabe des Einfithrungszeitpunkts von beruflichen
Auszeiten ldsst sich damit begriinden, dass runde Zahlen im Gedéchtnis oftmals prisenter
sind.
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Abbildung 2: Einfithrungszeitpunkt von beruflichen Auszeiten!

Die Auswertung der Daten erfolgt in vier Analyseschritten: Zunichst wird die Inanspruch-
nahme beruflicher Auszeiten durch Arbeitnehmer und die damit verbundene Gestaltung
beruflicher Auszeiten untersucht. In einem zweiten Schritt werden Determinanten des An-
gebots beruflicher Auszeiten mithilfe einer logistischen Regressionsanalyse analysiert. Mit-
tels einer Faktorenanalyse werden im dritten Schritt Bindel von Griinden fiir die Imple-
mentierung beruflicher Auszeiten in Unternehmen generiert. Diese Biindel dienen zum
einen der Verdichtung der 17 abgefragten Griinde zur Implementierung beruflicher Auszei-
ten und zum anderen der Differenzierung des Einsatzes beruflicher Auszeiten. Im vierten
Schritt wird eine Clusteranalyse durchgefiihrt, um Unternehmen mit dhnlicher Ausrich-
tung von beruflichen Auszeiten zusammenzufassen.

3.2 Inanspruchnahme beruflicher Auszeiten durch Arbeitnehmer

Mit Hinblick auf den Anteil an jahrlichen Auszeitnehmern zeigt sich, dass in 74,2% der
Unternehmen ein bis fiinf Mitarbeiter pro Jahr eine berufliche Auszeit in Anspruch neh-
men (n = 93)2. 10,8% der befragten Unternehmen haben sechs bis zehn Auszeitnehmer
pro Jahr. Bei 7,5% der Unternehmen liegt die jahrliche Anzahl an Auszeitnehmern zwi-
schen elf und 50. Ebenfalls 7,5% der Unternehmen haben mehr als 50 Auszeitnehmer im

1 Die Differenz zwischen der Anzahl an Unternehmen, die angeben berufliche Auszeiten anzubieten, und
der Anzahl an Unternehmen, welche in die Auswertung des Einfithrungszeitpunktes einbezogen werden,
resultiert aus der optionalen Beantwortungsmoglichkeit der Frage des Einfithrungszeitpunktes.

2 Die Differenz zwischen der Anzahl an Unternehmen, die angeben berufliche Auszeiten anzubieten, und
der Anzahl an Unternehmen, welche in die Auswertung des Anteils jahrlicher Auszeitnehmer einbezo-
gen werden, resultiert aus der optionalen Beantwortungsmoglichkeit der Frage.
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Jahr. Hinsichtlich des Geschlechts der Auszeitnehmer zeigt sich, dass der Anteil an Min-
nern etwas grosser ist (54,3%).

Die Personalverantwortlichen wurden nach den Grinden fur die Inanspruchnahme von
beruflichen Auszeiten ihrer Mitarbeiter gefragt (vgl. Abbildung 3; Mehrfachnennungen
moglich).

NN OGN o
" o\@? Sl x\@\’ s

n=178

Abbildung 3: Grunde fur die Inanspruchnahme von beruflichen Auszeiten

Danach stellen Reisen beziehungsweise Auslandsaufenthalte (45,5%), berufliche Weiterbil-
dung (43,3%), mehr Zeit fiir die Familie (39,9%), die Betreuung von Kindern (37,1%) so-
wie die Pflege von Angehorigen (28,7%) die haufigsten Griinde fir die Inanspruchnahme
von beruflichen Auszeiten dar. Diese sind fiir Mdnner und Frauen gleichermassen die am
haufigsten genannten Griinde, was darauf hindeutet, dass insbesondere Aufgaben wie die
Betreuung von Kindern und die Pflege von Angehorigen nicht mehr nur von Frauen son-
dern zunehmend auch von Minnern iibernommen werden. Dass eine berufliche Neuorien-
tierung weniger haufig als Anlass fiir eine berufliche Auszeit genannt wurde (1,7%) kann
moglicherweise darauf zuriickgefiihrt werden, dass die Auszeitnehmer aufgrund befiirchte-
ter negativer Konsequenzen fiir den Fortbestand ihrer Beschiftigung diesen Grund nicht
innerhalb des Unternehmens kommunizieren.

In 18,5% der Unternehmen haben durchschnittlich 14,1% der Auszeitnehmer im An-
schluss an die berufliche Auszeit das Unternehmen verlassen. Um zu beurteilen, ob eine
Quote von 14% hoch oder niedrig ist, wurde als Vergleichszahl die durchschnittliche Fluk-
tuationsquote aus dem Jahr 2015 in Unternehmen in Deutschland herangezogen, die rund
ein Drittel betrug (Institut der deutschen Wirtschaft 2016). Demnach verlassen im Durch-
schnitt weniger Mitarbeiter das Unternehmen nach einer beruflichen Auszeit als es durch-
schnittlich der Fall ist, was darauf hindeutet, dass die Inanspruchnahme einer beruflichen
Auszeit die Neigung, ein Unternehmen zu verlassen, nicht fordert. Zwar konnen die be-
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fragten Personalverantwortlichen nur die Griinde angeben, die ihnen offiziell mitgeteilt
werden, allerdings legt der Anteil an Auszeitnehmern, die im Anschluss das Unternehmen
verlassen haben, die Vermutung nahe, dass berufliche Auszeiten teilweise auch mit Unzu-
friedenheit einhergehen konnen, was jedoch von den Auszeitnehmern nicht an das Unter-
nehmen kommuniziert wird.

In den meisten Unternehmen (71,3%) konnen die Mitarbeiter den Auszeitzeitpunkt frei
wihlen. In 12,9% der Unternehmen miissen die Mitarbeiter eine bestimmte Zeit im Be-
trieb gearbeitet haben, wobei diese durchschnittlich bei rund drei Jahren liegt. 15,7% der
Unternehmen gaben an, davon abweichende Regelungen zu haben. Uberwiegend wird der
Zeitpunkt einer beruflichen Auszeit individuell in Abstimmung mit dem Vorgesetzten und
unter Berlicksichtigung der personlichen Situation und der betrieblichen Erfordernisse fest-
gelegt. Die maximale Dauer einer beruflichen Auszeit variiert (in 30,9% der Unternehmen
mehr als zwolf Monate, in 20,4% der Unternechmen 7-12 Monate, in 42,7% der Unter-
nehmen maximal 6 Monate).

Hinsichtlich der angebotenen Formen einer beruflichen Auszeit und der damit verbun-
denen Finanzierungsmoglichkeiten geben 78,1% der Unternehmen an, Sabbaticals anzu-
bieten. In 68,5% der befragten Unternehmen haben die Mitarbeiter die Moglichkeit, iiber
die gesetzlichen Vorgaben hinaus, eine berufliche Auszeit fur die Pflege von Angehorigen
zu nehmen. Die Moglichkeit, eine berufliche Auszeit in Form eines Bildungsurlaubs zu
nehmen, findet sich in 71,4% der Unternehmen. In den meisten Fillen bieten die Unter-
nehmen keine Unterstiitzung bei der Finanzierung an. Vor-/Nacharbeit und Arbeitszeit-
konten stellen vor allem in Unternehmen, die Sabbaticals oder die Pflege von Angehorigen
als Auszeitformen anbieten, Moglichkeiten zur Finanzierung dar. In den seltensten Fillen
zahlt das Unternehmen wihrend der beruflichen Auszeit das Gehalt weiter. Lediglich im
Rahmen eines Bildungsurlaubs wird in rund einem Drittel der Unternehmen, die diese
Form anbieten, der Lohn weitergezahlt. Dies ldsst sich moglicherweise auf den rechtlichen
Anspruch von Beschiftigten auf die Gewahrung eines bezahlten Bildungsurlaubs in zwolf
von 16 Bundeslindern zurtuckfithren, wobei sich dieser im Schnitt auf fiinf Tage im Jahr
beschrankt. Wird ein lingerer Bildungsurlaub genommen, entfillt der Anspruch auf die
Weiterzahlung des Gehalts.

3.3 Determinanten des Angebots beruflicher Auszeiten

Es zeigt sich, dass sich Unternehmen mit und ohne berufliche Auszeiten hinsichtlich der
Mitarbeiteranzahl signifikant unterscheiden (vgl. 3.1). In Bezug auf den Frauenanteil und
die Wirtschaftssektorzugehorigkeit konnten keine signifikanten Unterschiede nachgewie-
sen werden. Um zu tiberpriifen, ob die unternehmensstrukturellen Merkmale einen Ein-
fluss auf das tatsachliche Angebot an beruflichen Auszeiten haben, wurde eine logistische
Regressionsanalyse durchgefithrt. Die Regressionsanalyse ermoglicht es, mehrere Pradika-
toren zur Erkliarung der abhiangigen Variable zu berticksichtigen. Dartiber hinaus kann ne-
ben der Stirke und der Richtung des Zusammenhangs auch die Kausalbeziehung unter-
sucht werden (Backhaus et al. 2011, 56). Wie aus Tabelle 2 ersichtlich ist, haben der Wirt-
schaftssektor und der Frauenanteil keinen Einfluss auf das Angebot an beruflichen Auszei-
ten in Unternehmen. Es zeigt sich jedoch, dass grosse Unternehmen (> 1500 Mitarbeiter)
signifikant haufiger berufliche Auszeiten anbieten. Dies kann moglicherweise auf umfang-
reichere personelle und finanzielle Ressourcen sowie auf eine stirkere Professionalisierung
des Personalmanagements zuriickgefiihrt werden. Zudem lasst sich mit zunehmender Be-
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triebsgrosse die Abwesenheit eines Mitarbeiters durch einen Ersatzmitarbeiter oder durch
Arbeitsumverteilung leichter ausgleichen.

Variable B SE (B) Exp. (B)

Anteil Frauen
(Referenz 1%-25%)

26%-50% 0,514 0,279 1,673
51%-75% 0,301 0,379 1,351
76%-100% -0,396 0,575 0,673
k. A. 0,086 0,418 1,090
Anzahl Mitarbeiter

(Referenz 1-99)

100-499 0,200 0,322 1,221
500-1499 0,298 0,336 1,348
1500-9999 0,988 0,340 2,685%*
> 10000 MA 1,285 0,397 3,613%%
Wirtschaftssektor

(Referenz tertidrer Sektor)

primirer Sektor 0,143 1,279 1,154
sekundirer Sektor -0,429 0,264 0,651
Nagelkerke R2 = 0,101

N =349

B = logistischer Regressionskoeffizient; SE (B) = Standardfehler von B; Exp. (B) = Exponent von B
*p<0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001

Tabelle 2: Organisationale Einflussfaktoren auf das Angebot an beruflichen Auszeiten

3.4 Ursachen der Implementierung von beruflichen Auszeiten

Um die Griinde, die einen Einfluss auf die Implementierung von beruflichen Auszeiten in
Unternehmen haben, zu erfahren, wurden im Fragebogen 17 aus der Literatur entnomme-
ne Griinde fiir die Implementierung von beruflichen Auszeiten auf einer Likert-Skala (1 =
»kein Einfluss“ bis 5 = ,;sehr hoher Einfluss“; Cronbachs’s a = 0,89) abgefragt. Eine ex-
plorative Faktorenanalyse (Hauptkomponentenmethode mit Varimax-Rotation) wurde
durchgefiihrt, um eine Verdichtung der Griinde zu erreichen. Sowohl das Kaiserkriterium
(Eigenwert > 1) als auch der Screeplot sprachen fiir eine Extraktion von vier Faktoren
(Backhaus et al. 2011, 359). Insgesamt erkldren die vier Faktoren 58,92% der Gesamtva-
rianz. Die Zuordnung der Items zu den Faktoren erfolgte auf Grundlage der Ladungshohe.
Die Hauptladungen der einzelnen Items weisen alle einen hoheren Wert als 0,4 auf (Velicer
et al. 1982). Zwei Items laden auf zwei Faktoren. Zur Beurteilung der Querladungen wur-
den die Differenzen zwischen den Ladungen betrachtet. Zwar liegen in beiden Fallen nur
geringe Differenzen vor, dennoch wurden die jeweiligen Items jenem Faktor zugeordnet,
auf den sie am hochsten laden. Dies ldsst sich auch mit der inhaltlichen Nihe des Items
Abstimmung mit anderen Flexibilisierungsmassnahmen zum Faktor Wirtschaftlichkeit und
Struktur sowie des Items Rekrutierung von qualifiziertem Personal zu Aussenwirkung be-
grinden. Die Querladungen der restlichen Items liessen jeweils eine eindeutige Zuordnung
auf einen der vier Faktoren zu. Tabelle 3 stellt die Ergebnisse der Faktorenanalyse dar.
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ertscl:lz:lf(tihchkelt HR- Aussen-  Mitarbeiter-
Struktur Outcome  wirkung orientierung

Anpassung der Personalkapazitdt an Auftrags-

0,734
schwankungen
Wirtschaftlichkeit des Unternehmens 0,724
Absentismus (Fehlzeiten) 0,712
Demografie der Belegschaft 0,653
Abstimmung mit anderen Flexibilisierungsmass- 0,525 0,465
nahmen
Mitarbeiterbindung 0,738
Arbeitsmotivation 0,722
Arbeitszufriedenheit 0,684
Produktivitit und Leistungsbereitschaft 0,661
Wettbewerbsfihigkeit des Unternehmens 0,536
positive Erfahrungen anderer Betriebe 0,717
(gesellschaftliche) Erwartungen, dass Unternehmen 0.666
berufliche Auszeiten anbieten sollten ’
Arbeitgeberattraktivitdt 0,582
Rekrutierung von qualifiziertem Personal 0,451 0,504
Beriicksichtigung individueller Arbeitszeitwiinsche 0,753
Unternehmenskultur 0,704
Gesundheitsforderung der Mitarbeiter 0,693
Eigenwert 6,19 1,69 1,13 1,01
erklarter Varianzanteil in % 36,40 9,96 6,67 5,89
kumulierter Varianzanteil in % 36,40 46,36 53,03 58,92
arithmetisches Mittel (Skala: 1 = ,,kein Einfluss* 242 3,46 2,93 3.36

bis 5 = ,,sehr hoher Einfluss“)

Kaiser-Meyer-Olkin-Mass der Stichprobeneignung: 0,89
N=178

Tabelle 3: Ergebnisse der Faktorenanalyse zu den Griinden fir die Implementierung beruf-
licher Auszeiten

Faktor 1 (Wirtschaftlichkeit und Struktur) konstituiert sich aus fiinf Items, die die Beriick-
sichtigung wirtschaftlicher Einflussfaktoren und die Anpassung an strukturelle Rahmenbe-
dingungen eines Unternehmens widerspiegeln. So kann durch berufliche Auszeiten in wirt-
schaftlich schlechten Zeiten eine Anpassung der Personalkapazitit an Auftragsschwankun-
gen vorgenommen werden, um langfristige Kiindigungen zu umgehen sowie Kosten einzu-
sparen. Das Item Absentismus ladt auf den Faktor Wirtschaftlichkeit und Struktur, weist
allerdings auch eine inhaltliche Nihe zum Faktor Mitarbeiterorientierung auf. Dies lasst
vermuten, dass die befragten Personalverantwortlichen vornehmlich den durch motivati-
onsbedingte bzw. krankheitsbedingte Fehlzeiten entstehenden Kosten und die damit ver-
bundene Gefihrdung der Wirtschaftlichkeit des Unternehmens durch das Angebot an be-
ruflichen Auszeiten vorbeugen moéchten. Zudem kann das Angebot an beruflichen Auszei-
ten einer zunehmenden Alterung der Belegschaft entgegenwirken, indem Mitarbeiter ihren
Ruhestand durch die Verwendung einer Freistellungsphase vor dessen Eintritt vorziehen.
Um die gewiinschte Wirkung beruflicher Auszeiten und anderer eingesetzter Massnahmen
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zur Flexibilisierung zu erreichen, bedarf es zudem eines abgestimmten Biindels an Flexibili-
sierungsmassnahmen. Die Items, die auf den zweiten Faktor (HR-Outcome) laden, spie-
geln vor allem die Ergebnisse des Personalmanagements sowie das Zusammenspiel einzel-
ner Personalmanagementkomponenten wider. Sie umfassen vornehmlich die Sicherstellung
der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens, indem die Bindung, Motivation und Arbeits-
zufriedenheit von Mitarbeitern verbessert und somit ihre Produktivitit und Leistungsbe-
reitschaft erhoht werden. Das Item Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens ladt auf den
mit HR-Outcome bezeichneten Faktor. Allerdings weist dieses Item auch eine inhaltliche,
jedoch in der Faktorenanalyse keine statistisch ermittelte, Nahe zum Faktor Wirtschaft-
lichkeit und Struktur auf. Dies lasst sich moglichweise darauf zurtickfuhren, dass die be-
fragten Personalverantwortlichen die Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens mit moti-
vierten und zufriedenen Mitarbeitern in Verbindung bringen und sich dies dann im ge-
meinsamen Faktor HR-Outcome widerspiegelt. Der Faktor 3 (Aussenwirkung) beinhaltet
Griinde, die zum einen auf die Verbesserung der Reputation des Unternehmens zielen und
zum anderen auf die Imitation bewdhrter Massnahmen schliessen lassen. Dazu zihlen, ne-
ben positiven Erfahrungen anderer Betriebe mit beruflichen Auszeiten, auch die gesell-
schaftlichen Erwartungen, dass Unternehmen diese anbieten. Gleichzeitig beinhaltet Fak-
tor 3 Grunde, welche sich mit der Attraktivitit des Arbeitgebers und der Rekrutierung von
Fachpersonal befassen. Faktor 4 (Mitarbeiterorientierung) umfasst Grinde, die die Einstel-
lungen und Arbeitszeitwiinsche der Mitarbeiter beriicksichtigen und auf die Forderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie der Gesundheit abzielen. Diese sozialen
Leistungen konnen indes eine mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur pragen.

Die Mittelwerte der Faktoren liegen zwischen 2,42 und 3,46 und geben Auskunft tiber
die Bedeutung der Griinde fiir die Implementierung beruflicher Auszeiten. Sie zeigen, dass
HR-Outcome und Mitarbeiterorientierung in der Praxis offenbar wichtiger sind als Wirz-
schaftlichkeit und Struktur sowie Aussenwirkung.

3.5 Einsatzstrategien beim Angebot beruflicher Auszeiten

Um Unternehmen mit dhnlicher Ausrichtung und Einsatzintensitidt von beruflichen Auszei-
ten zusammenzufassen, wurde eine Clusteranalyse vorgenommen. Da die Faktoren der
Grunde fur die Implementierung von beruflichen Auszeiten voneinander unabhingige Va-
riablen darstellen und gleichzeitig die Untersuchungsmerkmale biindeln, entsprechen die
Faktorwerte der Anforderung clusteranalytischer Verfahren und wurden fiir die weitere
Berechnung herangezogen (vgl. 3.4). Die Clusterbildung wurde als Two-Step-Clusteranaly-
se durchgefiihrt. Diese stellt eine Mischform aus hierarchischer Clusteranalyse und Clus-
terzentrenanalyse dar und hat den Vorteil, dass Objekte wihrend der Analyse die Gruppen
wechseln konnen, sodass es im Vergleich zur hierarchischen Clusteranalyse zu einer besse-
ren Zuordnung kommt (Sarstedt/Mooi 2014). Dariiber hinaus gilt sie als recht robust ge-
geniiber Verletzungen der Verteilungsannahme und der Annahme der Unabhingigkeiten
der Variablen. Die optimale Anzahl der Cluster wurde anhand des Bayes-Kriteriums nach
Schwarz und des Log-Likelihood-Distanzmasses berechnet (Konish/Kitagawa 2008,
211 1f.; Schendera 2010, 99 ff.).

Wie Tabelle 4 zu entnehmen ist, ergibt die Clusteranalyse eine optimale Anzahl von drei
Clustern. Die (hoch-)signifikanten F-Werte der vier Faktoren lassen auf signifikante Unter-
schiede der entstandenen Cluster schliessen (Faktor Wirtschaftlichkeit und Struktur: F =
18,95***; Faktor HR-Outcome: F = 42,66***; Faktor Aussenwirkung: F = 80,65%**;
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Faktor Mitarbeiterorientierung: F = 7,02**). Die Verteilung der Unternehmen auf die drei
Cluster stellt sich wie folgt dar: Cluster 1 = 65 Unternehmen (36,5% der Teilmenge), Clus-
ter 2 = 67 Unternehmen (37,6% der Teilmenge) und Cluster 3 = 46 Unternehmen (25,8%
der Teilmenge).

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 ANOVAF
nach aussen gerichtetes nach innen gerichtetes oberflachliches

Angebot Angebot Angebot
Wirtschaftlichkeit und P
Struktur 18,95
M/SD -0,36/0,72 0,54/0,79 -0,27/1,26
r _0’277:.L=s % 0’420.r %% _0’491=s %%
HR- .
Outcome 42,66
M/SD -0,06/0,72 0,62/0,67 -0,83/1,12
r 20,043 0,487%%* -0,160*
Aussenwirkung 80,65%**
M/SD 0,80/0,57 -0,13/0,73 -0,95/0,89
r 0,6117%%% -0,098 -0,565%**
M'itarl')eiter- 7.02%%
orientierung
M/SD -0,30/1,13 0,32/0,76 -0,04/0,99
r -0.231%* 0,253%** 0,026
n 65 67 46
N=178

*p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001

Tabelle 4: Clusterzentren, Ergebnisse der ANOVA fiir einzelne Cluster und Korrelationen
der Faktorenbiindel in den einzelnen Clustern

Unternehmen des Clusters 1 fokussieren die Aussenwirkung und sind in geringerem Masse
durch die Beriicksichtigung der Wirtschaftlichkeit und Struktur des Unternehmens sowie
Mitarbeiterorientierung gepragt. Offenbar handelt es sich hier um ein nach aussen gerich-
tetes Angebot an beruflichen Auszeiten. Ein solches Motiv ist auch bei anderen flexiblen
Arbeitszeitformen zu beobachten, durch die Unternehmen sich als attraktiver Arbeitgeber
positionieren mochten (z. B. Honeycutt/Rosen 1997; Rau/Hyland 2002; Carless/Wintle
2007). Im Fall von beruflichen Auszeiten konnten sich Unternehmen Vorteile bei der Re-
krutierung neuer Mitarbeiter erhoffen.

Demgegeniiber weisen die Unternehmen des Clusters 2 hohe Intensitaten bei Wirtschaft-
lichkeit und Struktur, HR-Outcome und Mitarbeiterorientierung und gleichzeitig auch die
starksten Auspragungen der Faktorenbiindel auf. Die hohen Intensititen in drei von vier
Faktorenbiindeln legen die Vermutung nahe, dass es sich hier um Unternehmen handelt,
die berufliche Auszeiten tatsichlich umfassend implementiert haben. Unternehmen dieses
Clusters kann somit ein nach innen gerichtetes Angebot an beruflichen Auszeiten beschei-
nigt werden.

Die Unternehmen des Clusters 3 haben bei Wirtschaftlichkeit und Struktur, HR-
Outcome und Aussenwirkung sehr geringe Intensitdten. In zwei von vier Fillen weisen die
Intensititen der Faktorenbiindel die geringste Auspragung tber alle Cluster auf. Unterneh-
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men des Clusters 3 haben somit ein oberflichliches Angebot an beruflichen Auszeiten, was
moglicherweise legitimatorische Griinde hat. Berufliche Auszeiten konnten als Legitimati-
onsfassade (Walgenbach 2006, 377) dienen, um eine starke Arbeitgebermarke aufzubauen,
ohne berufliche Auszeiten tiefgreifend im Unternehmen zu implementieren.

In einem weiteren Schritt wurde iiberpriift, inwiefern es Ahnlichkeiten hinsichtlich der
Clusterzugehorigkeit und den unternehmensstrukturellen Merkmalen gibt (vgl. Tabelle 5).
In allen Clustern finden sich tiberwiegend Grossunternehmen. In Cluster 1 (nach aussen
gerichtetes Angebot) und Cluster 3 (oberflichliches Angebot) stammt etwas mehr als die
Hilfte der Unternehmen aus dem tertidren Sektor. In Cluster 2 (nach innen gerichtetes An-
gebot) gehoren 59,7% der Unternehmen dem sekundiren Sektor an. Betrachtet man den
Einfihrungszeitpunkt von beruflichen Auszeiten in den einzelnen Clustern, zeigt sich, dass
insbesondere in Cluster 1 (nach aussen gerichtetes Angebot) die Einfithrung erst kurze Zeit
zuriickliegt. In Cluster 2 (nach innen gerichtetes Angebot) und Cluster 3 (oberflichliches
Angebot) finden sich sowohl Unternehmen mit kurzer als auch mit langer zeitlicher Dis-
tanz zu der Einfihrung von beruflichen Auszeiten. Die Anzahl an jahrlichen Auszeitneh-
mern ist in den Clustern 1 und 3 sehr gering (< 5 Auszeitnehmer pro Jahr). Zwar finden
sich in Cluster 2 auch uberwiegend Unternehmen mit einer geringen Anzahl jihrlicher
Auszeitnehmer, allerdings haben 13,5% der Unternehmen auch mehr als 50 Auszeitneh-
mer im Jahr. Es fallt zudem auf, dass tiber alle Fille hinweg der Mehrheit der Unterneh-
men der Einfithrungszeitpunkt von beruflichen Auszeiten (53,9%) sowie die Anzahl an
Auszeitnehmern pro Jahr (47,8%) nicht bekannt sind. Dies ldsst sich ggf. damit begriin-
den, dass das Controlling und somit die Uberpriifung der Effektivitit bzw. Effizienz des
Einsatzes von beruflichen Auszeiten noch einen untergeordneten Stellenwert in Unterneh-
men einnehmen. Um zu priifen, ob die Unterschiede zwischen der Clusterzugehorigkeit
und den unternehmensstrukturellen Merkmalen signifikant sind, wurden Kontingenzana-
lysen durchgefiihrt. Diese ergeben, dass die Anzahl der Mitarbeiter im Unternehmen, der
Wirtschaftssektor, der Einfithrungszeitpunkt und die Anzahl jahrlicher Auszeitnehmer kei-
ne signifikanten Zusammenhinge zur Clustereinteilung aufweisen und somit nicht verant-
wortlich fiir Unterschiede in den Einsatzstrategien sind. Die Unterschiede in den Einsatz-
strategien ergeben sich moglicherweise aus anderen (weichen) Faktoren, die in der vorlie-
genden Studie nicht berticksichtigt wurden. So ist denkbar, dass die Unternehmenskultur
(Dikkers et al. 2007) oder die grundlegende strategische Ausrichtung eines Unternehmens
(Lewis 2003, 4) fir Unterschiede in den Einsatzstrategien von beruflichen Auszeiten ver-
antwortlich sind.

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Gesamt
nach aussen gerichte-  nach innen gerichtetes  oberflachliches An-
tes Angebot Angebot gebot

Unternehmensgrosse
0-9 1,5% 7,5% 8,7% 5,6%
10-499 33,8% 32,8% 37,0% 34,4%
> 500 64,6% 59,7% 54,3% 60,1%
Wirtschaftssektor
primirer Sektor 1,5% 1,5% 0,0% 1,1%
sekundirer Sektor 47,7% 59,7% 47,8% 52.2%
tertidrer Sektor 50,8% 38,8% 52,2% 46,6 %
n 65 67 46 178
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Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Gesamt
nach aussen gerichte-  nach innen gerichtetes  oberflichliches An-
tes Angebot Angebot gebot

Einfiihrungszeitpunkt
2011-2015 32,1% 39,4% 33,3% 35,4%
2006-2010 39,3% 12,1% 9,5% 20.7%
2001-2005 17,9% 18,2% 14,3% 17,1%
<2001 10,7% 30,3% 42,9% 26,8%
n 28 33 21 82
Anzahl jahrlicher Auszeit-
nehmer
<5 74,2% 73,0% 76,0% 74,2%
6-10 9.7% 10,8% 12,0% 10,8%
11-50 9,7% 2,7% 12,0% 7,5%
> 50 6,5% 13,5% 0,0% 7,5%
n 31 37 25 93

Tabelle 5: Charakteristika der Unternehmenscluster

4. Diskussion der Ergebnisse
4.1 Beitrage zur Forschung und Praxis

Die Studie ist die erste wissenschaftliche Untersuchung, die sich mit der Implementierung
und Gestaltung beruflicher Auszeiten in Deutschland aus Unternehmenssicht beschaftigt.
Sie verdeutlicht Unterschiede hinsichtlich der Griinde fir das Angebot sowie der Gestal-
tungsmoglichkeiten von beruflichen Auszeiten in der Unternehmenspraxis. Die Griinde fiir
das Angebot an beruflichen Auszeiten lassen sich in vier Biindel zusammenfassen: Wirt-
schaftlichkeit und Struktur, HR-Outcome, Aussenwirkung und Mitarbeiterorientierung.
Die hohe Bedeutung von HR-Outcome und Mitarbeiterorientierung kann durch den Fo-
kus vieler Unternehmen auf Mitarbeiter als Schliisselfaktor im Wettbewerb begriindet wer-
den, da in zahlreichen Branchen die Bedeutung der Human Resource fiir wirtschaftlichen
Erfolg stark zugenommen hat (Bovenberg 2004, 17). Die im Vergleich zu Wirtschaftlich-
keit und Struktur sowie Aussenwirkung hoheren Intensititen deuten zudem auf eine Sensi-
bilitait von Unternehmen fir Massnahmen zur Vereinbarkeit von beruflichen und privaten
Anforderungen hin und geben erste Hinweise auf die Anwendung beruflicher Auszeiten als
Baustein der flexiblen Arbeitszeitgestaltung.

Mit den unterschiedlichen Griinden fiir die Implementierung von beruflichen Auszeiten
gehen auch grundlegend unterschiedliche Einsatzstrategien ihres Angebots einher. Es fin-
den sich Unternehmen, die berufliche Auszeiten offenbar vor allem zur Rekrutierung von
Mitarbeitern einsetzen (Cluster 1 nach aussen gerichtetes Angebot). Daneben gibt es Un-
ternehmen, die berufliche Auszeiten als festen Bestandteil flexibler Arbeitszeitgestaltung
implementiert haben (Cluster 2 nach innen gerichtetes Angebot). Sie weisen ein intensives
Angebot beruflicher Auszeiten auf, das auch durch Mitarbeiter intensiv nachgefragt wird.
Demgegeniiber stehen Unternehmen, die berufliche Auszeiten wenig intensiv nutzen (Clus-
ter 3 oberflichliches Angebot). Dies lasst vermuten, dass diese Unternehmen ein iiber die
gesetzlichen Vorgaben (bei Bildungsurlaub, Elternzeit, Pflegezeit) hinausgehendes Angebot
an beruflichen Auszeiten nicht benétigen oder Auszeiten aufgrund des damit verbundenen
finanziellen und organisatorischen Aufwands (noch) nicht eingefithrt haben. Das Angebot
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an beruflichen Auszeiten konnte somit lediglich aus Grinden der Legitimation als Fassade
aufgebaut werden.

Die Studie liefert empirische Erkenntnisse zu beruflichen Auszeiten in Unternehmen in
Deutschland und leistet wichtige Beitrage zu diesem noch jungen Forschungsfeld. Zum
einen liefern die Ergebnisse einen wichtigen Beitrag zur Diskussion tiber die Verfiigbarkeit
flexibler Arbeitszeitformen. Bis heute wird das Angebot an flexiblen Arbeitszeitformen
vornehmlich als Signal des Unternehmens zur Unterstitzung der Work-Life-Balance der
Mitarbeiter betrachtet (z. B. Grover/Crooker 1995; Casper/Buffardi 2004). Eine differen-
zierte Betrachtung der mit dem Angebot an beruflichen Auszeiten verbundenen Absichten
des Unternehmens blieb bislang aus. So wurden die Griinde fiir das Angebot an berufli-
chen Auszeiten und die damit verbundenen Einsatzstrategien zumeist nur auf Grundlage
von Annahmen bzw. Managementaussagen vermutet, ohne dass diese empirisch nachge-
wiesen werden konnten. Trotz der identifizierten Unterschiede hinsichtlich der Griinde fur
das Angebot an beruflichen Auszeiten kann nicht davon ausgegangen werden, dass es sich
bei beruflichen Auszeiten um eine Managementmode handelt und ihre Implementierung
eher die Reaktion auf institutionelle Erwartungen als auf 6konomische Notwendigkeiten
oder auf mitarbeiterbezogene Bediirfnisse darstellt (Siiff/Kleiner 2006, 535). Vielmehr deu-
tet die teilweise sehr umfassende Implementierung und intensive Anwendung von berufli-
chen Auszeiten in Verbindung mit der seit vielen Jahren zu beobachtenden Flexibilisierung
der Arbeitszeiten auf den aktuellen und zukiinftigen Bedarf hin, Beschiftigten diese anzu-
bieten. Die Vermutung wird durch den steigenden Bedarf an beruflichen Auszeiten auf Sei-
ten der Mitarbeiter untermauert (BMBF 2013, 2 ff.). Hinweise auf eine vergiangliche Mo-
deerscheinung finden sich daher nicht. Dies schliesst jedoch nicht aus, dass berufliche Aus-
zeiten in einigen Unternehmen aus legitimatorischen Griinden angeboten werden und eher
symbolische Wirkung haben.

Zum anderen fihren die Ergebnisse der Studie zu einem besseren Verstindnis der Ge-
staltung beruflicher Auszeiten in Deutschland. Deutlich wird, dass es keine standardisier-
ten Regelungen fiir die Gestaltung von beruflichen Auszeiten gibt, sondern diese zwischen
den Unternehmen variieren konnen. Vielmehr handelt es sich bei beruflichen Auszeiten um
eine individualisierte Arbeitszeitform, deren Regelungen nicht festgeschrieben sind, son-
dern individuell in Abstimmung mit dem Vorgesetzten und unter Beriicksichtigung der per-
sonlichen Situation und der betrieblichen Erfordernisse gewahrt werden. Die Analyse or-
ganisationaler Charakteristika zeigt, dass mit der Unternehmensgrosse auch das Angebot
an beruflichen Auszeiten steigt. So konnten Kerkhof et al. (2008, 583) bereits zeigen, dass
das Ausmass an Arbeitszeitflexibilitit in einem Unternehmen neben dem Land, in dem es
tatig ist, von der Unternehmensgrosse abhiangt. Diese Ergebnisse lassen sich vor dem Hin-
tergrund des Situativen Ansatzes erkliren. Er geht davon aus, dass es keine allgemeingiilti-
gen Organisationsstrukturen bzw. Managementkonzepte gibt, sondern ihre Struktur bzw.
Gestaltung an spezifischen Merkmalen von Unternehmen ausgerichtet sein muss, um ef-
fektiv zu sein (Kieser/Walgenbach 2010, 199). Zusitzlich zu der Passung zwischen der Ge-
staltung beruflicher Auszeiten und den situativen Rahmenbedingungen des Unternehmens
(organisationale Ebene), sind fiir den erfolgreichen Einsatz von beruflichen Auszeiten Be-
dirfnisse bzw. Erwartungen der Mitarbeiter (individuelle Ebene) zu berticksichtigen. Zu
begriinden ist dies mit dem Person-Organization Fit. Dieser fokussiert die Passung zwi-
schen den Bedirfnissen der Individuen und den Prozessen und Strukturen eines Unterneh-
mens (Kristof 1996, 5). Besteht ein Fit zwischen Person und Organisation, kann dies fur
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Unternehmen zu einer hoheren Zielerreichung fithren. Eine Passung zwischen den indivi-
duellen Bedurfnissen und den Prozessen und Strukturen eines Unternehmens wirkt sich zu-
dem positiv auf das Commitment und die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter aus (Ver-
quer et al. 2003). Demnach wurde eine Gestaltung beruflicher Auszeiten, welche die Be-
diirfnisse der Auszeitnehmer nicht erfiillt, moglicherweise nicht zum erhofften Erfolg fith-
ren.

Mittelbare Erkenntnisse resultieren auch fiur allgemeinere personalwirtschaftlich rele-
vante Diskussionen. So wird die Diskussion tiber die Individualisierung der Arbeitszeit be-
reichert, indem Anpassungsmoglichkeiten der Arbeitszeit an individuelle Arbeitszeitinter-
essen der Mitarbeiter angesichts heterogener individueller Werte und Bedurfnisse analy-
siert werden. Zudem lassen sich durch die Studie auch erste Erkenntnisse tiber das Ange-
bot an beruflichen Auszeiten zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitit gewinnen. Da be-
rufliche Auszeiten eine freiwillige Leistung des Arbeitgebers darstellen, kann ihr Angebot
als Signal fur die Berticksichtigung individueller Zeitpriferenzen der Mitarbeiter interpre-
tiert werden und folglich eine attraktivitatssteigernde Wirkung haben (Brubn et al. 2013;
Altmann/Siif§ 2015).

4.2 Grenzen und Forschungsbedarf

Grenzen der empirischen Studie resultieren erstens aus ihrem explorativen Charakter. Auf-
grund der daraus resultierenden fehlenden theoretischen Fundierung sind Gestaltungsemp-
fehlungen beruflicher Auszeiten nur begrenzt moglich, was jedoch auch nicht Ziel der Stu-
die war. Vielmehr lassen sich erste empirische Erkenntnisse zu dem Status quo von berufli-
chen Auszeiten in Deutschland generieren. Zweitens resultieren Einschrankungen aus der
Gruppe der Befragten. Da zum Grossteil Personen an der Studie teilgenommen haben, die
berufliche Auszeiten in ihrem Unternehmen verantworten, sind Verzerrungen innerhalb
der Ergebnisse nicht auszuschliessen. Da es bislang in Deutschland nur wenige Erkenntnis-
se zum Angebot beruflicher Auszeiten gibt, sind die Merkmale der Grundgesamtheit der
Unternehmen, die Auszeiten anbieten, weitestgehend unbekannt. Dies fuhrt dazu, dass ver-
allgemeinerte Aussagen iiber die Grundgesamtheit und die Reprasentativitit der Studie nur
begrenzt moglich sind. Das Expertenwissen, das dadurch generiert wurde, fithrt aber
gleichzeitig dazu, dass ein realitatsnahes Bild des Angebots an beruflichen Auszeiten ent-
steht. Drittens kann aufgrund der gewahlten Methode einer Fragebogenstudie die subjekti-
ve Meinung der Befragungsteilnehmer durch das Involvement in die Planung und Organi-
sation von beruflichen Auszeiten verzerrt sein. Viertens wurde zur Analyse der Griinde des
Angebots beruflicher Auszeiten auf eine nicht etablierte Skala zuriickgegriffen. Zudem
stellen die aus der Literatur entnommenen Griinde nur einen Ausschnitt moglicher Griinde
dar, sodass die Validitit in weiteren Studien untersucht werden sollte. Die Subskalen erge-
ben dennoch gute Reliabilititswerte (Wirtschaftlichkeit und Struktur a = 0,79; HR-
Outcome a = 0,81; Aussenwirkung o = 0,71; Mitarbeiterorientierung o = 0,70).

Die Studie liefert Ansatzpunkte fiir weitere Forschungsvorhaben. Eine Erforschung der
Wirkung beruflicher Auszeiten auf Mitarbeiter ist unerladsslich, um zu untersuchen, ob be-
rufliche Auszeiten effektiv sind. Dabei sollte tberpriift werden, inwiefern verhaltenswis-
senschaftliche Erkenntnisse tber die positive Wirkung von Personalpraktiken auf Mitar-
beiter (Rhoades et al. 2001) auch auf berufliche Auszeiten tibertragen werden konnen. Da
es sich bei beruflichen Auszeiten um einen fortlaufenden Prozess handelt, ist es in diesem
Zusammenhang sinnvoll, die Effektivitat beruflicher Auszeiten mithilfe einer Langsschnitt-
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studie zu untersuchen. Anhand von Kriterien wie Motivation, Arbeitszufriedenheit, Ver-
pflichtungsgefihl, Commitment oder Leistungsbereitschaft der Auszeitnehmer vor und
nach der Inanspruchnahme einer beruflichen Auszeit kann die Effektivitat niherungsweise
gemessen werden. Angesichts des vorhandenen Angebots an beruflichen Auszeiten in Un-
ternehmen und der relativ geringen Anzahl an Auszeitnehmern, ist es notwendig, individu-
elle Einflussfaktoren auf die Inanspruchnahme von beruflichen Auszeiten zu untersuchen,
um Faktoren wie die wahrgenommene Unterstutzung von Kollegen und Vorgesetzten so-
wie Beflirchtungen in Bezug auf nachteilige Karrierechancen oder Einkommenseinbussen
des Auszeitnehmers zu uberpriifen.
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