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Die Corona-Krise puscht die Personalentwick-

lung. Warum? Spätestens jetzt ist klar: Flexible 

Arbeitsorganisation, arbeiten in virtuellen Teams 

und dezentrale Entscheidungsstrukturen sind die 

neuen (und bei manchen Unternehmen auch al-

ten/bekannten) Rahmenbedingungen. Überle-

benswichtig sind jetzt die Soft Skills Kooperati-

onsbereitschaft, Kommunikationsstärke und 

Selbstorganisation. Dies ist eine gute Nachricht 

für Eltern und Unternehmen – sollte man meinen. 

Denn in der Familie trainierten Eltern bereits vor 

der Corona-Krise genau diese Soft Skills. 74 Pro-

zent der Eltern sind überzeugt, damit eine bes-

sere Mitarbeiterin / ein besserer Mitarbeiter zu 

sein. Welches Unternehmen will auf den Transfer 

dieser informell gelernten Soft Skills, gerade 

auch im Zeichen der Digitalisierung verzichten? 

Hintergrund 
Als „familienorientiert“ positioniert sich inzwi-

schen nahezu jedes Unternehmen. Doch erst 

wenn diese Position bei den Führungskräften und 

Mitarbeitenden im Verhalten eine Selbstverständ-

lichkeit ist im Sinne „So machen wir das hier!“, 

gehört diese Position auch zur Unternehmenskul-

tur (vgl. Schein, 2010). Denn in einer familienori-

entierten Unternehmenskultur zählen die Mitar-

beitenden, die Beruf und Familie unter einen Hut 

bekommen möchten und nicht nur diejenigen, die 

all ihre Energie auf die Arbeit aufwenden. Zeitli-

che Einschränkungen aufgrund von Familienver-

antwortung werden nicht mit fehlenden Beförde-

rungsmöglichkeiten abgestraft, sondern jenen 

Mitarbeiter*innen wird mit Verständnis und 

Respekt begegnet. Als selbstverständlich wert-

schätzen familienorientierte Unternehmen infor-

mell gelernte Soft Skills von Eltern in dem sie 

diese anerkennen und über einen Passungspro-

zess für das Unternehmen nutzbar machen. So-

dann erleben Eltern auch direkt am Arbeitsplatz 

ein familienfreundliches Klima vermittelt etwa 

durch gezielte Personal-/Karriereentwicklung, 

faire Arbeitszeiten & Bezahlung und Respekt & 

soziale Integration (vgl. Ostroff, 1993).  

Jedoch zeigen unsere bisherigen Studienergeb-

nisse: Erwerbstätige Eltern erleben häufig, dass 

ihre Führungskraft ihren Kompetenzvorteil noch 

nicht einmal wahrnimmt. Folglich sprechen beide 

nicht miteinander über diese Soft Skills (siehe 

Abbildung 1). Ein Trainingstransfer der elterlichen 

Soft Skills in den Arbeitskontext geht somit verlo-

ren. Wie kann das sein? Was sollte sich ändern?  

Wir gehen in dieser Studie davon aus, dass eine 

Unternehmenskultur und ein Arbeitsklima, in der 

Eltern und ihr informelles Lernen in der Familie 

wertgeschätzt und genutzt wird, ein Türöffner 

sein kann. Ein Gespräch über das informelle Ler-

nen von Eltern als Voraussetzung eines gezielten 

Transfers von Soft Skills für den Kontext Arbeit 

kann beginnen. Doch stimmt diese Vermutung? 

Hierum geht es in unserem aktuellen Bericht. 

Dass Soft Skills von Eltern die Produktivität eines 

Unternehmens steigert, kann das Work-Family 

Enrichment Konzept von Greenhaus & Powell 

(2006) eindrücklich darlegen. Gleichwohl fallen 

Führungskräfte aktuell immer noch aus dem kul-

turellen Rahmen ihres Unternehmens, wenn sie 

Abbildung 1: Zusammenfassung der Ergebnisse aus den Berichte 1-5. 
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etwa Soft Skills von Eltern mehr oder weniger öf-

fentlich für den gezielten Einsatz im Kontext Ar-

beit thematisieren. 

Der Führungskraft fällt für die Unternehmenskul-

tur und das Arbeitsklima eine besondere Bedeu-

tung zu: Sie ist Trägerin von organisationalen 

Werten, Erwartungen und Einstellungen und da-

mit auch Vorbild. Gelingt es der Führungskraft 

Verständnis und Respekt für die erwerbstätigen 

Eltern zu zeigen und fördert sie den Transfer von 

elterlichen Soft Skills, dann ist dies ein wesentli-

cher Baustein für Familienorientierung in der Un-

ternehmenskultur und die Chancen für ein fami-

lienfreundliches Arbeitsklima sind hoch.  

Es gilt als erwiesen, dass die Unterstützung 

durch die Führungskraft ein zentrales Erfolgskri-

terium für den Trainingstransfer etwa der Soft 

Skills von Eltern ist (Blume et al., 2010). Ebenso 

beeinflusst auch die Unterstützung von Kolleg*in-

nen diesen Transfererfolg, wenn sie den Trai-

nees Feedback zu den gelernten Soft Skills ge-

ben oder Ideen für Anwendungsmöglichkeiten 

diskutieren (Chiaburu et al., 2005).   

Kurzum: Wir erwarten einen positiven Einfluss 

durch das Vorhandensein eines familienfreundli-

chen Teamklimas und einer familienorientierten 

Unternehmenskultur, inwieweit Eltern ihre (wei-

ter-) entwickelten Soft Skills mit ihrer Führungs-

kraft ansprechen. Erst dann können sie 

gemeinsam ausloten, wie diese Soft Skills im 

Kontext Arbeit produktiv werden können.  

Zur Studie  
In unserer Studie „Elternkompetenz & Arbeit“ mit 

insgesamt 407 Teilnehmenden liegen für unsere 

Fragestellung 318 vollständige Datensätze von 

Eltern mit und ohne Führungsverantwortung vor.  

Familienfreundliches Arbeitsklima 

Wir bitten erwerbstätige Eltern um folgende Ein-

schätzungen: „Schätzen Sie ein, wie familien-

freundlich Sie das Arbeitsklima in Ihrer Organisa-

tion wahrnehmen. 0 = „überhaupt nicht familien-

freundlich“ bis 10 = „sehr familienfreundlich“. 

Aus dieser Gruppe bitten wir 42 Eltern ohne Füh-

rungsverantwortung zusätzlich um eine Einschät-

zung zur Aussage: „Meine in der Familie (weiter-) 

entwickelten Kompetenzen werden von meinen 

Kolleginnen Kollegen wertgeschätzt. 1 = „trifft 

nicht zu“ bis 7 = „trifft voll zu“.  

Familienorientierte Unternehmenskultur am 

Merkmal informelles Lernen in der Familie  

Insgesamt 42 erwerbstätigen Eltern ohne Füh-

rungsverantwortung und 110 Eltern mit Füh-

rungsverantwortung legen wir folgende Aussage 

zur Einschätzung vor: „In meinem Unternehmen 

werden informell gelernte Kompetenzen z.B. aus 

der Familie oder Ehrenamt begrüßt und genutzt. 

1 = „trifft nicht zu“ bis 7 = „trifft voll zu“.  

Abbildung 2: Einschätzung der Eltern zur Familienfreundlichkeit im Arbeitsklima, wie informelles Lernen im Unternehmen 
gewünscht und genutzt wird, wie Eltern von Kolleg*innen zu Elternkompetenzen wertgeschätzt werden. Angaben in Prozent. 
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Ergebnisse 
Unsere Auswertungen zeigen folgende Ergeb-

nisse: 

• Das Arbeitsklima schätzen 43.4 Prozent der 

Eltern als sehr familienfreundlich ein.  

• Dass im Unternehmen informelles Lernen in 

der Familie begrüßt und genutzt wird, mei-

nen 34.2 Prozent der befragten Eltern. 

• Von Kolleg*innen erleben 38.6 Prozent der 

Eltern ohne Führungsverantwortung Wert-

schätzung zu ihren entwickelten Soft Skills. 

(vgl. Abbildung 2). 

Aus Bericht 5 (vgl. Abbildung 1) wissen wir be-

reits, dass lediglich 15.11 Prozent der Eltern mit 

ihren Führungskräften bzgl. ihrer Soft Skills ins 

Gespräch kommen.  

Welche Zusammenhänge bestehen nun zwi-

schen diesen vier Ergebnissen? Uns interessiert 

dabei stets, welche Bedingungen das Gespräch 

zwischen Eltern und Führungskraft fördern. Also: 

Wie gelingt der Trainingstransfer von Soft Skills 

der Eltern in den Arbeitskontext?   

Unsere weiteren Analysen weisen folgende Er-

gebnisse auf (vgl. Abbildung 3): 

• Eltern sprechen ihre Führungskraft eher auf 

ihre (weiter-) entwickelten Kompetenzen an, 

je mehr im Unternehmen erlebt wird, diese 

Kompetenzen zu begrüßen und nutzen zu 

wollen (r=0.49; p<0.001). Dieser Zusam-

menhang zeigt sich bei Eltern ohne Füh-

rungsverantwortung deutlich stärker (r=0.72; 

p<0.001) als bei Eltern mit Führungsverant-

wortung (r=0.42; p<0.001). 

• Ebenso sprechen Eltern ohne Führungsver-

antwortung ihre Führungskraft auf ihre Soft 

Skills an, wenn sie von ihren Kolleg*innen 

hierzu wertgeschätzt werden (r=0.53; 

p<0.001). 

• Das familienfreundliche Arbeitsklima weist 

hingegen nur einen sehr schwachen Zusam-

menhang (r=0.12 p<0.05) zur Bereitschaft 

der Eltern auf, ihre Führungskraft auf ihre 

entwickelten Soft Skills anzusprechen.  

Auf den Punkt gebracht: Unternehmen, die infor-

melles Lernen von Eltern wertschätzen und nut-

zen wollen, öffnen ihnen die Tür zur Führungs-

kraft, ihre entwickelten Soft Skills anzusprechen. 

Eine Win-Win-Situation bahnt sich an. 

Abbildung 3: Einschätzungen und Korrelationen von "Familienfreundliches Arbeitsklima" und "Informelles Lernen vom Un-
ternehmen wertgeschätzt und genutzt" zu "Ich habe meine Führungskraft auf meine (weiter-) entwickelten Elternkompeten-
zen angesprochen". * p<0.05; ** 
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Weitere Ergebnisse 
Welchen Einfluss hat die Anzahl der Kinder, das 

Geschlecht und der Grad der Erwerbstätigkeit auf 

unsere Ergebnisse? Unsere Analysen zeigen fol-

gende Ergebnisse: 

Mit der steigenden Anzahl der Kinder erleben El-

tern auch eine höhere Anerkennung von informell 

gelernten Soft Skills durch das Unternehmen 

(r=0.44; p<0.01). So schätzen die Eltern mit 1 bis 

3 Kindern die Anerkennung der Soft Skills durch 

das Unternehmen durchschnittlich mit 4.51 auf 

der Skala zwischen „1=trifft nicht zu“ und „7=trifft 

voll zu“ ein, während dies Eltern mit vier und 

mehr Kindern mit einem mittleren Wert von 5.0 

einschätzen. Die Anzahl der Kinder steht jedoch 

in keinem Zusammenhang damit, wie die Famili-

enfreundlichkeit im Arbeitsteam erlebt wird oder 

ob diese Eltern von den Kolleg*innen zu ihren 

Soft Skills Wertschätzung erfahren. 

Der Grad der Erwerbstätigkeit als auch das Ge-

schlecht hat keinen Einfluss.    

Zusammenfassung & Impuls / Fazit:  
Wir haben gefragt, welchen Einfluss die Akzep-

tanz des informellen Lernens in der Familie und 

die eingeschätzte Familienfreundlichkeit im Ar-

beitsteam auf den Transfer von elterlichen Soft 

Skills in den Kontext Arbeit hat. Unsere Ergeb-

nisse zeigen, dass die Anerkennung des infor-

mellen Lernens in der Familie durch das Unter-

nehmen ein Türöffner für das Gespräch zwischen 

Eltern und der Führungskraft ist. Dieses Ergebnis 

wird von der Trainingstransfer-Forschung ge-

stützt, die in der Unternehmenskultur einen we-

sentlichen Faktor sieht, ob Kompetenzen, die in 

betrieblichen Weiterbildungen aufgebaut werden, 

auch im Unternehmen zum Einsatz kommen.  

Wir sind überrascht, dass die Familienfreundlich-

keit am Arbeitsplatz kaum einen Einfluss auf die 

Bereitschaft mit der Führungskraft über elterliche 

Soft Skills zu sprechen hat. Haben Sie eine Ant-

wort für uns? Woran könnte es liegen, dass ein 

familienfreundliches Klima nicht damit in Zusam-

menhang steht, dass wir unsere Elternkompeten-

zen gegenüber unserer Führungskraft eher an-

sprechen? 

Impulse für den Alltag: 

• Unternehmer*in oder Führungskraft  

(1) Entwickeln Sie Strategien, wie Sie 

informell gelernte Soft Skills von ihren Mitar-

beitern sichtbar machen können (Scree-

ning).  

(2) Vereinbaren und standardisieren Sie ei-

nen Prozess, zum Transfer von informell ge-

lernten Kompetenzen in den Kontext Arbeit. 

(3) Überlegen Sie, welche Kompetenzen Sie 

selbst informell (weiter-) entwickelt haben? 

Geben Sie selbst Ihren Mitarbeitern ein Bei-

spiel, wie sie diese Soft Skills erkannt haben 

und produktiv im Unternehmen einsetzen. 

   

• Eltern:   

(1) Reflektieren Sie Ihre in der Familie (wei-

ter-) entwickelten Soft Skills z.B mit der 

be:able Kompetenzapp oder einem Lernta-

gebuch. Damit gelingt es Ihnen besser, die 

nebenbei und zum Teil unbewusst entwi-

ckelten Soft Skills zu benennen und ggf. an-

zusprechen.  

(2) Sprechen Sie Ihre Führungskraft auf in-

formelles Lernen an. Verweisen Sie darauf, 

dass 70 bis 90 Prozent der berufsrelevanten 

Soft Skills informell gelernt werden (Cerasoli 

et al., 2018). Fragen Sie, ob diese Art von 

Kompetenzentwicklung im Unternehmen ge-

nutzt wird.  

Interessieren Sie weitere Ergebnisse und tiefere 

Analysen zu unserem Thema? Lesen Sie hierzu 

die Langfassung dieses Berichts (Link).  
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