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Familienbewusste und die Fluktuation geringer. Er- oren, Frauen und Jugend (BMFSF])
Personalpoliti k ziehende oder pflegende Beschaf- und der Deutsche Industrie- und

bringt Gewinn

Der wirtschaftliche Erfolg von
Unternehmen héngt entscheidend
von der Qualifikation, Leistungsbe-
reitschaft und Motivation der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter ab.
Der Wettbewerb um qualifizierte
Arbeitskréfte hat bereits begon-
nen - er wird sich angesichts der
demografischen Entwicklung wei-
ter verschérfen. Wir konnen es uns
nichtleisten, mit unserem Human-
vermodgen nachlédssig umzugehen
und wertvolle Ressourcen brach-
liegen zu lassen. Deshalb ist es
wichtig, die Produktivitdt unserer
Unternehmen und die Lebenswiin-
sche der Beschéftigten in Einklang
zu bringen. Familienfreundliche
Arbeitsbedingungen sind dafiir
eine Voraussetzung.

Wir mochten mit diesem Check-
heft Perspektiven eroffnen - Pers-
pektiven fiir eine familienbewuss-
te Personalpolitik in kleinen und
mittleren Unternehmen. Es geht
um Perspektiven, fiir die keine ho-
hen finanziellen und personellen
Mittel aufgebracht werden miis-
sen und die dennoch gute Effekte
erzielen - fiir die Beschéftigten
und fir die Betriebe. Studien
zeigen, dass familienfreundliche
MaBnahmen auch fiir mittelstin-
dische Betriebe Kosteneinspa-
rungen selbstin Zeiten schlechter
Konjunktur bringen kénnen.
Unternehmen, die ein offenes Be-
triebsklima haben und einen part-
nerschaftlichen Umgang mitihrer
Belegschaft pflegen, ernten dafiir
hohe Motivation und Leistungs-
bereitschaft. So sind in familien-
freundlichen Unternehmen die
Fehlzeiten nachweislich niedriger

tigte bringen zudem wertvolle
Kompetenzen wie Teamfahigkeit,
effizientes Zeitmanagement und
Organisationstalent in den Beruf
ein, die auch den Betrieben zugute
kommen.

Es gibt bereits viele gute Ansdtze
und eine breite Palette moglicher
MaBnahmen. Je nach GroSe,
Branche und Beschéftigtenprofil
sind unterschiedliche Konzepte
geeignet. Gerade im Unterneh-
mensalltag kleiner und mittlerer
Betriebe sind weniger formalisier-
te Programme und Leitlinien als
vielmehr kreative Einzelldsungen
gefragt.

Viele Unternehmen haben be-
reits erkannt, dass sie von fami-
lienfreundlichen MaBnahmen
profitieren. Aber es miissen noch
wesentlich mehr werden, die den
guten Beispielen folgen. Das Bun-
desministerium fiir Familie, Seni-

Ludwig Georg Braun
Prasident des Deutschen
Industrie- und Handelskammertages

Familienorientierte Personalpolitik fiir kleine & mittlere Unternehmen

Handelskammertag (DIHK) moch-
ten mit diesem Checkheft Anre-
gungen und konkrete Hinweise
geben, was im Themenfeld fami-
lienbewusste Personalpolitik alles
moglich ist. Die berufundfamilie
gGmbH - eine Initiative der Ge-
meinniitzigen Hertie-Stiftung -
die mitihrem audit berufundfa-
milie seit vielen Jahren wertvolle
Erfahrungen aus der Praxis sam-
melt, hat uns dabei unterstiitzt.

Gemeinsam moéchten wir er-
reichen, dass wieder mehr Zeit
und Raum fiir Kinder geschaffen
werden. Familienfreundlichkeit
niitzt den Betrieben nicht nurin
der Gegenwart: Denn Kinder sind
auch die Unternehmerinnen und
Unternehmer, Fachkréfte und
Kundinnen und Kunden von
morgen!

Ursula von der Leyen
Bundesministerin fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend
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Einleitung

Ob ,Kids & Co.%, ,KiWi“ oder eine
,Kids-Werkstatt“ - die Bandbreite
familienorientierter Leistungen
von groBBen Unternehmen fiir ihre
Beschéftigten ist vielféltig. Doch
was ist mit kleinen und mittleren
Unternehmen? Spielt familienbe-
wusste Personalpolitik ausschlieB3-
lich in Betrieben mit mehr als

500 Beschéftigten eine Rolle? Das
ware folgenschwer, denn immer-
hin 70 Prozent aller Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer sind
in Deutschland in kleinen und mitt-
leren Unternehmen beschéftigt.
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Beim Erstellen dieses Checkheftes
wurden wir vom Gegenteil tiber-
zeugt: Die Broschiire stellt viele Un-
ternehmerinnen und Unternehmer
vor, die in ihren kleinen und mittle-
ren Betrieben auf ihre Art familien-
freundlich sind - und héufig selber
die Vereinbarkeit von Arbeitswelt
und Familie leben und vorleben. Ei-
nige von ihnen méchten wir Ihnen
hier vorstellen, um zu zeigen, dass
der Kreativitédt bei der Suche nach
individuellen Losungen zur besse-
ren Balance von Familie und Beruf
keine Grenzen gesetzt sind.

4 Inhalt
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Einleitung

Gerade fiir kleine und mittlere
Unternehmen ist es vielfach
selbstverstandlich, die Bediirf-
nisse der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit im Blick zu haben.
Dennoch gibt es hdufig eine Infor-
mationsliicke hinsichtlich geeig-
neter, kostenguinstiger und leicht
zurealisierender MaBnahmen.
Ziel der Broschiire ist es, dieses
Defizit zu beheben. Wir méch-
ten Anregungen geben, welche
Moglichkeiten sich besonders fiir
kleine und mittlere Unterneh-
men eignen, welche rechtlichen



Einleitung

Bestimmungen ggf. greifen und
Hinweise geben, wo Sie weitere
Informationen bekommen.

Anhand von einschldgigen Situati-
onen aus dem Betriebsalltag wird
praxisnah beschrieben, wie mitun-
ter einfache Losungen eine gute
Wirkung erzielen kénnen. Auch
hier zeigt sich: Fiir eine familien-
freundliche Personalpolitik sind
in erster Linie keine hohen finan-
ziellen Mittel notwendig, sondern
vielmehr eine nachhaltige Veran-
derung der Unternehmenskultur.
Tipps mit Informationen zu recht-
lichen Regelungen oder Hinweise,
wie der gewtiinschte Effekt noch
verstarkt werden kann, runden
die Kurzvorstellung der einzelnen
MaBnahmen ab.

Ergédnzend zu den ausgewahlten
MaBnahmen stellen wir kleine und
mittlere Unternehmen (4 bis 180
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter)
aus unterschiedlichen Branchen
vor, die veranschaulichen, wie kre-
ative und individuelle Losungen
aussehen und verschiedene
MafBnahmen ineinandergreifen
konnen. Sie zeigen, dass es durch-
aus moglich ist, die Wiinsche der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
erfolgreich mit den Interessen der
Unternehmen zu verbinden. Um
Ihnen die Umsetzung in Ihrem Un-
ternehmen zu erleichtern, haben
wir eine Checkliste zusammenge-
stellt, anhand der Sie die Relevanz
und Machbarkeit der einzelnen
MaBnahmen tiberpriifen und fest-
halten kénnen.

Im Kapitel ,,Betriebswirtschaft-
liche Effekte familienfreundlicher
MaBnahmen* wird aufgezeigt,
welche Kosten ein mittelgroer
Betrieb mithilfe einer familien-
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freundlichen Unternehmenspo-
litik in den Bereichen Personal-
beschaffung, Uberbriickung und
Wiedereingliederung einsparen
kann. Dass sich das Engagement
rechnet, ist mittlerweile nachge-
wiesen. Eine Kosten-Nutzen-Analy-
se der Prognos AG hat auf der Basis
betrieblicher Controllingdaten aus
zehn typischen mittelgroBen deut-
schen Unternehmen die Wirkung
familienfreundlicher MaBnahmen
ermittelt. Die Ergebnisse belegen
einen deutlichen Gewinn, der sich
bereits kurz- bis mittelfristig nach
Einfiihrung entsprechender MaB-
nahmen auswirkt.

Im Serviceteil am Ende der Bro-
schiire finden Sie weiterfithrende
Informationen und Ansprech-
partnerinnen und Ansprechpart-
ner.

Katalog mit Manahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik
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Gleitzeit

zeiten von Betreuungseinrich-

tungen oder wichtige familidre
Termine machen es nicht nur
Ihren Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern mit Familie mitunter
schwer, durchgéngig gleichblei-
bende Arbeitszeiten einzuhalten.

I Situation Starre Offnungs-

einfachste, wirkungsvollste und
am héufigsten praktizierte Form
der Arbeitszeitflexibilisierung, die

I Malinahme Gleitzeitist die
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Ihren Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern ein passgenaues Arbeiten
ermdoglicht. Um die Anwesenheit
aller Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter zu bestimmten Zeiten sicher-
zustellen, definieren viele Unter-
nehmen eine Kernarbeitszeit, etwa
von 9.30 bis 15 Uhr. Verzichten Sie
darauf, ist es den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern unter Sicherstel-
lung der Bereichsfunktionalitét frei-
gestellt, zu welchen Zeiten sie ihre
Arbeit beginnen und beenden.

Um die Gleitzeitregelung mog-
lichst effektiv nutzbar zu machen,

ist ein moglichst groBes Arbeits-
zeitfenster bspw. von 6 bis 20 Uhr
sinnvoll. Bei entsprechenden Ab-
sprachen Ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ist Ihr Unterneh-
men zudem fiir Ihre Kunden tiber
eine ldngere Spanne erreichbar
und profiliert sich als besonders
dienstleistungsorientiert.

chungstermine sollten so ange-

siedelt werden, dass alle Beteilig-
ten daran teilnehmen kénnen. Um
Unzufriedenheiten zu vermeiden,

I Tipps RegelméaBige Bespre-
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sollten Thre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter untereinander darauf
achten, dass aufgrund unter-
schiedlicher Prdsenzzeiten weni-
ger attraktive Tatigkeiten nicht im-
mer von demselben Personenkreis
erledigt werden miissen. Ubrigens:
Der Verzicht auf Kernarbeitszeiten
fihrtin der Regel zu gréBerem
Verantwortungsbewusstsein bei
den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern - nicht zum Zusammen-
bruch der Arbeitsablaufe.

Fazit Gleitzeitregelungen for-

dern einen geringen Aufwand,

erzielen aber eine positive Wir-
kung. Ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind bei der Arbeit mo-
tivierter, wenn sie in einem gewis-
sen Rahmen ihre Arbeitszeiten in
eigener Verantwortung gestalten
konnen.

Jahresarbeitszeit

In jeder Familie
gibt esinnerhalb eines Jahres
Phasen, in denen der routinierte

Tagesablauf freiwillig oder unfrei-
willig unterbrochen wird: Lange
Ferienzeiten in Kindergarten und
Schulen stellen viele berufstétige
Eltern alljdhrlich aufs Neue vor das
Problem, eine Extra-Betreuung fiir
ihre Kinder in dieser Zeit zu orga-
nisieren.

Oder eine oder einer Ihrer kin-
derlosen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mochte sich gerne den
lange ertréumten zweimonatigen
Stidamerika-Urlaub erfiillen, fir
den diereguldren Urlaubstage
aber nicht ausreichen.

Auch viele Unternehmen durch-
laufen -je nach Branche - wéhrend
desJahres Phasen unterschied-
licher Produktivitét. Zeitspannen
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mit saisonbedingter Mehrarbeit
wechseln sich ab mit Zeiten, in de-
nen es traditionell etwas ruhiger
zugeht.

Malnahme Mitder Einfiih-

rung einer Jahresarbeitszeit

kann es Ihnen gelingen, die
Interessen Ihres Unternehmens
mit den Wiinschen Ihrer Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter zusam-
menzufiihren. Ihre Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter bekommen
damit die Moglichkeit, Giber einen
langeren Zeitraum Uberstunden
anzusammeln und anschlieBend
zu pausieren, oder umgekehrt
Minusstunden zu einem spateren
Zeitpunkt auszugleichen.
Dieser Ausgleich von Plus- und Mi-
nusstunden sollte innerhalb eines
Jahres moglich und mit Ihrem Un-
ternehmen abgestimmt sein.
Um einen korrekten Ablauf zu ge-
waéhrleisten, muss die Arbeitszeit
uber einen ldngeren Zeitraum er-
fasst und kontrolliert werden. Dies
erfordert einen etwas h6heren
Personalaufwand.

Die Jahresarbeitszeitre-
gelung kann auch mit Teilzeit-
arbeit kombiniert werden: Diese

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
arbeiten fiir eine bestimmte Zeit
voll und legen anschlieBend eine
entsprechende Pause ein.

Fazit DieKosten dieser MaB-

nahme sind in der Regel gering.

Jahresarbeitskonten sind beson-
ders fiir Betriebe giinstig, in denen
sich saisonale Schwankungen gut
mit den Bediirfnissen der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in
Einklang bringen lassen. Fiir das
Unternehmen entfallen damit
Mehrkosten, die ansonsten durch
Kurzarbeit oder die Zuschlédge fiir
Uberstunden entstehen.

Katalog mit MaBnahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik
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Abgestufte Teilzeit

Eine Ihrer Be-
schéftigten modchte nach der
Elternzeit und dem Eintritt ihres

Kindes in die Krippe oder in den
Kindergarten langsam wieder
anfangen zu arbeiten. Um dem
Kind die Eingewdhnungsphase
zu erleichtern, kommen fir sie
zundchst nur wenige Stunden am
Tag infrage, die aber voraussicht-
lich schon bald ausgedehnt wer-
den konnen.

Malnahme Eine stufenweise

Erhohung der Arbeitszeit er-

leichtert Ihren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern den Wiederein-
stieg nach der Babypause und mi-
nimiert die Personalbeschaffungs-
kosten Ihres Unternehmens: Sie
schaffen auf diese Weise Anreize
fiir Thre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, schon bald aus der
Erziehungszeit zurtickzukehren
und profitieren von einem gut ein-
gearbeiteten, kenntnisreichen Per-
sonal. Je nach Arbeitsgebiet kann
unter Umstdnden allerdings eine
Vertretung notwendig sein, die
die ausstehenden Aufgaben tiber-
briickungsweise ibernimmt. Vor-
aussetzung fiir diese MaBnahme
ist eine gemeinsame mittel- und
langerfristige Planung. Fir die
Gestaltung eines Teilzeitarbeits-
verhdltnisses ist mit einem Perso-
nalaufwand von insgesamt rund
zwei Personentagen zu rechnen.
Hierunter fallen vor allem die or-
ganisatorische Abstimmung in der
Abteilung und die Anderungen im
Arbeitsvertrag. Dies gilt ebenso fiir
die MaBnahme ,Teilzeit wahrend
der Elternzeit®.
§ § Der Betriebsrat hat kein

Mitbestimmungsrecht tiber

die Dauer der vereinbarten oder
tariflich festgelegten wochent-
lichen Arbeitszeit. Allerdings ist
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die Dauer der taglichen Arbeitszeit
mitbestimmungspflichtig (§871
Nr. 2 BetrVG). Nach dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz hat grund-
satzlich jeder Beschéftigte, unter
bestimmten Bedingungen, An-
spruch auf eine Teilzeittétigkeit,
also auch Vater und Miitter nach
der Elternzeit.

Fazit Diese MaBnahme ist

zundchst mit einigem organi-

satorischen bzw. planerischen
Aufwand verbunden - sie erweist
sich aber aus Sicht der Personal-
entwicklung als du3erst sinnvoll:
Sie zeigen Interesse an einem
baldigen Wiedereinstieg Ihrer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und
konnen sie unter Umstdnden sogar
zu einer fritheren Riickkehr in den
Beruf ermuntern. Auf diese Weise
sichern Sie qualifiziertes Personal
und vermindern die Quote der
Frauen, die nach der Geburt eines
Kindes ganz zu Hause bleiben.

Teilzeit wahrend
der Elternzeit

Eine oder einer
Ihrer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter geht nach der Geburt
eines Kindes in Elternzeit, mochte
aber in reduziertem Umfang so
bald wie moglich wieder arbeiten.

Elternzeit
bedeutet nicht zwangslédufig
den vollkommenen Ausstieg

aus dem Beruf. Die rechtlichen
Rahmenbedingungen erlauben
Ihren Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern wihrend der Elternzeit,
im Rahmen einer Teilzeittatigkeit
maximal 30 Stunden pro Woche
zu arbeiten (s. Broschiire ,Eltern-
geld und Elternzeit — Das Bundes-
elternzeit- und Elterngeldgesetz®).
Teilen sich die Eltern gleichzeitig
oder abwechselnd die Erziehungs-
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zeit, haben beide die Moglichkeit,
diesen vorgegebenen Rahmen von
30 Stunden auszuschépfen. Fir
Ihre Beschéftigten ist Teilzeitarbeit
wéhrend der Elternzeit sehr at-
traktiv, um ihre Qualifikationen zu
halten und Einkommensverluste
zu vermeiden. AuSerdem bleiben
sie mit ihren Fahigkeiten und
Kompetenzen bei Vorgesetzten
wie Kolleginnen und Kollegen in
guter Erinnerung und verlieren
den Kontakt nicht. Ihr Unterneh-
men profitiert davon insofern, als
keine oder geringere Kosten fiir
Personalwerbung, -rekrutierung
und -einarbeitung einer Vertre-
tungskraft entstehen. Das gilt auch
fiir Beschéftigte, die wahrend ei-
ner Pflegezeit weiterhin in Teilzeit
tatig sind.

Je nach Tatigkeit, Posi-
tion und personlicher Situation
Ihrer Beschéaftigten muss neu

dariber nachgedacht werden, wie
er oder sie in dieser Phase der El-
ternzeit am besten eingesetzt wer-
den kann. Unter Umstédnden ist ei-
ne zeitlich befristete Versetzung
sinnvoll, solange die Riickkehr an
den alten Arbeitsplatz sicherge-
stellt werden kann.

Fazit Nach einerlidngeren Ba-

bypause in den Beruf und vor

allem in eine vergleichbare Posi-
tion zurtiickzukehren ist schwierig.
Gerade bei gut ausgebildeten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern
werden auf diese Weise vorhande-
ne Ressourcen nicht oder oft nicht
erschopfend genutzt. Teilzeitar-
beit wéhrend der Elternzeit ist fir
Unternehmen deshalb eine geeig-
nete Moglichkeit, gut qualifizierte
Beschéftigte zu halten und ihnen
einen zuigigen Wiedereinstieg zu
ermoglichen.

«Inhalt <« zuriick

Pausen

Nichtimmer kon-
nen Arbeitszeit und private
Verpflichtungen zeitlich klar

voneinander getrennt werden.
Ein Kind muss von der Schule oder
vom Kindergarten abgeholt und
zur Tagesmutter oder zum Hort
gebracht werden, ein Familienan-
gehoriger bedarf der mittdglichen
Pflege, ein Arztbesuch steht an.

Eine freie Pau-
senregelung erleichtert Ihren
Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

tern sowohl unvorhergesehene
Termine oder Verpflichtungen als
auch stdndige private Aufgaben
im Alltag besser zu bewdltigen.
Werden die Pausenzeiten mit den
Kolleginnen und Kollegen abge-
stimmt, ist es in der Regel keine
Schwierigkeit, sicherzustellen,
dass die Arbeit nicht darunter lei-
detund das Team stédndig erreich-
bar ist.

Egal welchen zeit-
lichen Rahmen oder welche
Hochstdauer der Pausen Sie als

Arbeitgeber vorgeben - klare Ab-
sprachen zwischen Leitung und
Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern sowie unter den Kolle-
ginnen und Kollegen sind ebenso
wichtig wie deren Einhaltung.
§ § Der Betriebsrat hat ein Mit-
bestimmungsrecht beziig-
lich der Dauer und der Lage der
Pausen (§ 87 Abs.1NT. 2 BetrVG).

Fazit Freie Pausenregelungen

sind die einfachste und mitun-

ter schon sehr wirkungsvolle
Methode, die Arbeitszeiten zu fle-
xibilisieren und Ihren Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern eine bes-
sere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie zu ermoglichen. Haben
sich die neuen Arbeitsablaufe erst

weiter p
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einmal i Team eingespielt, ist
kein Mehraufwand zu erwarten.

Urlaubsregelung

In Ihrem Betrieb
steht die jahrliche Urlaubs-
planung an. Wie so oft wollen

mehrere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gleichzeitig in Urlaub
gehen, was mit dem betrieblichen
Ablauf kollidiert. Das einfache
Prinzip ,Wer zuerst kommt, mahlt
zuerst” kann Mitarbeiterinnen
oder Mitarbeiter mit Kindern be-
nachteiligen, denn Eltern sind in
ihrer Urlaubsplanung von den Fe-
rienzeiten ihrer Kinder abhédngig
und darauf angewiesen, genau in

dieser Zeit in den Urlaub zu fahren.
Wenn sie in den Schulferien arbei-
ten missen, stellt sich zudem ein
zusétzliches Betreuungsproblem.
Auch Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter ohne Kinder mit festen
Lebenspartnern missen ihren
Urlaub mit dem des Partners koor-
dinieren, wihrend Singles meist
relativ flexibel sind.

Malnahme Beiderbetrieb-

lichen Urlaubsplanung werden

die Schulferien der Kinder bzw.
die Urlaubszeiten des Partners so
weit es geht mit berticksichtigt.
Gegebenenfalls kann eine Urlaubs-
sperre fiir Singles und/oder Kin-
derlose in Partnerschaften in den
Schulferien ausgesprochen wer-

den, da die Familien ohnehin die
hoheren Preise der Hauptsaison

in Kauf nehmen miissen. Bei einer
Abstimmung im Team bleibt der
personelle und zeitliche Aufwand
gering. In kleinen und mittleren
Unternehmen reichen in der Regel
zwei bis drei Abstimmungsge-
spracheim Jahr.

Eine durchgédngige
Bevorzugung von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern mit

Kindern kann das Betriebsklima
verschlechtern. Es sollte darauf
geachtet werden, nicht jedes Jahr
eine bestimmte Gruppe von Be-
schéftigten zu einer Urlaubsrege-
lung zu zwingen, die nichtihren
Wiinschen entspricht, sondern

Géartner Datensysteme GbR

Familienfreundlichkeit hat in dem Braunschweiger Unterneh-
men Gartner Datensysteme GbR Tradition und ist bereits seit
der Unternehmensgriindung 1992 ein Thema. Die Palette der
MaBnahmen des Dienstleisters fiir Internet-Services und Netz-
werke ist lang. So konnen beispielsweise die 14 Beschéftigten
innerhalb einer vertraglich festgelegten Wochenarbeitszeit
nach Riicksprache im Team selbst entscheiden, wann sie
arbeiten. AuBerdem kénnen sie nach vorheriger Absprache
verschiedene Tatigkeiten von zu Hause erledigen. Sie stehen
dann durch Internet und Intranet in engem Kontakt zum Un-
ternehmen.

Die Belegschaft honoriert die familienfreundliche Atmospha-
re durch hohe Motivation und eine starke Identifikation mit
dem Unternehmen. Christine Miiller, eine der vier Gesellschaf-
ter und Mitbegriinderin der Gartner Datensysteme, ist davon
liberzeugt, dass sich Familienfreundlichkeit fiir das Unterneh-

men lohnt. ,,Das Pfund mit dem wir wuchern koénnen, ist die
Motivation unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter*,

sagt sie. So hatte eine Mitarbeiterin bereits acht Wochen nach
der Geburt ihres Kindes wieder bei Christine Miiller im Biiro
gestanden, weil sie gern wieder arbeiten wollte. ,, Wir hatten
ihr schon vor Beginn der Elternzeit angeboten, dass sie zu uns
zurickkommen koénnte.“ Fiir die Mutter hat die Firma eine
Teilzeitstelle geschaffen. ,,Und das, obwohl wir damals eine
schwierige Phase hatten®, erinnert sich Miiller. Schon die Ge-
schaftsleitung von Gartner lebt die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf vor. Alle vier Gesellschafter arbeiten auf Teilzeit-
basis - entsprechend offen gehen sie mit Beschaftigten und
deren Wunsch nach Teilzeit um. ,,Das ist doch Quatsch, dass
Teilzeit mehr kostet*, sagt Gesellschafterin Miiller.
Familienfreundlichkeit hat hier System. Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in Elternzeit haben weiterhin Zugriff auf

das Intranet und bleiben so beruflich auf dem Lau-
fenden. Ab einem bestimmten Gehaltsniveau bietet
die Geschéftsleitung den Angestellten an, statt einer
Gehaltserhohung einen freien Tag pro Monat in An-
spruch zu nehmen. Bei familidren Anldssen oder auch
in Notlagen werden Arbeitsunterbrechungen jeder-
zeit akzeptiert. Kinder diirfen fiir Besuche mit in die
Firma gebracht werden und Neugeborene werden
selbstverstdndlich im Biiro vorgestellt.
www.gaertner.de
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in Abstimmung mit allen einen
zufriedenstellenden Kompromiss
zu finden.
§ § Esbesteht Mitbestimmungs-
recht des Betriebsrates bei
Aufstellung der allgemeinen
Urlaubsgrundsétze (§ 87INr. 5
BetrVG). Zu beachten sind Vor-
schriften des Bundesurlaubsge-
setzes und ggf. der einschldgigen
Tarifvertrage.

unzureichenden Urlaubsmég-

lichkeiten kann die Gefahr von
Erkrankungen, Unkonzentriert-
heit und Ubermiidung steigen.
Eine vorausschauende Personal-
und Urlaubsplanung, die familidre
Belange berticksichtigt, tragt dazu
bei, dass Ihre Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter die ,,schonste
Zeit des Jahres“ entspannt und
stressfrei genieBen kénnen und so
Produktionsausfille préaventiv ver-
mieden werden.

I Fazit BeiBeschaftigten mit

Sonderurlaub

Wenn das Kind,

der Partner oder ein anderer

Angehoriger Thres Beschéftigten
plotzlich krank wird und Betreu-
ung bendtigt, kann er gezwungen
sein, einige Tage zu Hause zu
bleiben. Im Krankheits- oder Pfle-
gefall greifen dann zunéchst die
gesetzlichen Regelungen (bis zu
10 Arbeitstage). Manchmal reichen
diese Moglichkeiten jedoch nicht
aus, um dringende Betreuungs-
liicken zu schlie3en.
Die Urlaubstage sind — gerade bei
Beschéftigten mit Doppelbelas-
tung - in der Regel fest verplant
und sollten zur tatsichlichen Erho-
lung dienen.
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Die Moglichkeit
von einigen Tagen unbezahlten
Sonderurlaub pro Jahr erlaubt

es Beschéftigten mit Kindern oder
pflegebediirftigen Angehorigen,
entspannter zu arbeiten, da sie
wissen, dass eine Freistellung in
dringenden Féllen unkompliziert
gewdhrt wird. Der kurzfristige
Ausfall eines Beschéftigten bedeu-
tetdann zwar Mehrarbeit fiir die
verbliebenen Kolleginnen und
Kollegen, kann aber durch ein gutes
Betriebsklima wieder aufgefangen
werden.

Damit die MaBnahme
bei bestimmten Kolleginnen
und Kollegen nicht auf Ableh-

nung und Unverstdndnis stoft,
sollte ein Punkt deutlich hervorge-
hoben werden: Unbezahlter Son-
derurlaub aus familienbedingten
Griinden ist ebenso wie die Inan-
spruchnahme von Pflegezeit keine
Freizeit, sondern Freistellung fiir
Familienarbeit. Im Vorfeld sollten
die Modalitdten zusammen mit
Unternehmensleitung, Personal-
verantwortlichen und Beschéf-
tigten geklédrt werden.
§ § Der Betriebsrat hat ein Mit-
bestimmungsrecht bei der
Gewdhrung von Sonderurlaub, so-
fern dadurch der Urlaub oder die
Urlaubswiinsche anderer Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer
betroffen sind.
Eine gesonderte Regelung hat
der Gesetzgeber fiir den Fall der
Erkrankung von Kindern mit dem
§ 45 SGB V geschaffen. Danach hat
jedes Elternteil sogar Anspruch auf
unbezahlte Freistellung und als
Lohnersatzleistung fiir begrenzte
Zeit die Zahlung eines Kranken-
geldes durch die gesetzliche Kran-
kenkasse, wenn ein Kind unter
12 Jahren erkrankt und eine ande-
re im Haushalt lebende Person das
Kind nicht beaufsichtigen, betreu-
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en oder pflegen kann. Anspruch
auf Krankengeld besteht jahrlich
pro Kind langstens fiir zehn Ar-
beitstage (bzw. fir alleinerzie-
hende Versicherte langstens fir
20 Arbeitstage). Dartiber hinaus
istseitdem 1. Juli2008 das neue
Pflegezeitgesetz in Kraft, das Be-
schéftigten zwei Moglichkeiten
zur Pflege naher Angehoériger er-
offnet. Zum einen gibt das Gesetz
einen Anspruch auf eine bis zu
sechsmonatige Pflegezeit

(§ 3 PflegeZG), dhnlich der Eltern-
zeit, zum anderen wird bei Eintritt
einer akuten Pflegesituation ein
Anspruch auf unbezahlte Freistel-
lung von bis zu 10 Arbeitstagen
begriindet (kurzzeitige Arbeitsver-
hinderung, § 2 PflegeZG).

mittleren Unternehmen ldsst

sich Sonderurlaub meist unkom-
pliziert umsetzen. Der finanzielle
bzw. logistische Aufwand ist sehr
gering. Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter werden Ihnen dank-
bar sein, dass sie Unterstiitzung
bei familidren Engpéssen seitens
des Unternehmens erfahren und
keine wertvollen Urlaubstage in
Anspruch nehmen miissen. Das
resultierende gute Betriebsklima
und die gestiegene Mitarbeite-
rinnen- und Mitarbeitermotiva-
tion werden sich positiv auf die
Produktivitdt Ihres Unternehmens
auswirken.

I Fazit Geradeinkleinenund
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Comet Computer GmbH

Drei Dinge waren fiir Prof. Sissi Closs zu Beginn ihrer Erwerbs-
karriere klar: Erstens: Sie lebt nicht nur, um zu arbeiten;
zweitens: Sie arbeitet nicht nur, um zu leben und drittens:

Sie will arbeiten und leben im Hier und Jetzt. GemafB diesem
Motto startete sie in einer Leitungsposition in einem grof3en
Unternehmen. Das Geld, das sie dort verdiente, nutzte sie, um
gleichzeitig ihre Tanzausbildung zu finanzieren. Bei einem
knappen zeitlichen Budget erforderte dies so manches Mal
einen Spagat.

1987 griindete die Informatikerin ihre eigene Firma, die Co-
met Computer GmbH. Comet erstellt technische Dokumen-
tationen fiir Softwareprodukte. Beschéftigt sind mittlerweile
rund 75 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterschied-
lichster Fachrichtungen. Neben Mathematikerinnen und
Mathematikern arbeiten im Unternehmen auch Physiker,
Philosophen, Biologen und Germanisten.

«Inhalt <« zuriick

Sonderurlaub
——

Fast 60 Prozent sind Frauen. Und in noch einer Sache ist Co-
met iberdurchschnittlich: Mehr als die Halfte der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter ist teilzeitbeschéaftigt. Die Teilzeit-
bandbreite reicht von 8 bis 35 Stunden pro Woche. Fast alles
ist machbar. Dies ermoglicht vor allem Mitarbeiterinnen in
Elternzeit, frithzeitig wieder in den Job einzusteigen, zumal
nach Absprache zusatzlich auch von zu Hause gearbeitet
werden kann.
Dieses Konzept konnen alle Beschéftigten mittragen, unab-
héngig ob mit Familie oder ohne. Darauf legt Prof. Sissi Closs
Wert. Vollzeitkréfte konnen ihre Uberstunden ansparen und
in Zeiten mit weniger Auftragen auch schon mal zwei Monate
auf Reisen gehen. Nur so funktioniert das System, und es
funktioniert gut. Prof. Sissi Closs: ,Aufgrund der hohen Flexi-
bilisierung der Arbeitszeit sind wir als Unternehmen viel eher
in der Lage, auf die Auftragslage zu reagieren. Und meistens
spielt sich alles ein. Zum Beispiel wahrend der Sommerferien:
Die eine Mitarbeiterin méchte
mitihren Kindern verreisen,
wahrend eine andere besonders
viel Zeit zum Arbeiten hat, weil
ihr Kind fiir 3 Wochen zur Grof3-
mutter fahrt.“ Dass Prof. Closs mit
ihren Arbeitszeitmodellen den
Nerv der Zeit trifft, zeigt noch
etwas anderes: Standig erhélt
sie Initiativbewerbungen, insbe-
sondere von hoch qualifizierten
Frauen, die von ihrer Personalpo-
litik gehort haben und genau die-
se Arbeitsmoglichkeiten suchen.
www.comet.de
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Arbeitsablaufmanagement

Arbeit mit nach Hause nehmen | Alternierende Telearbeit

Arbeit mit nach Hause
nehmen

Arbeit, die nicht an den eigent-

lichen Arbeitsplatz oder die Un-
terstiitzung von Kolleginnen und
Kollegen gebunden ist: z. B. die
Vorbereitung von Besprechungen
und Referaten oder die Einarbei-
tung in neue Arbeitsfelder. Be-
sonders fiir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit dlteren Kindern,
die sich schon allein beschéftigen
koénnen, kann es sinnvoll sein, zu
variablen Zeiten zu Hause anwe-
send zu sein. Auch fiir Thre tibrigen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ist es mitunter foérderlich, beson-
dere Tatigkeiten, die hohe Konzen-
tration oder neues Denken erfor-
dern, auBBerhalb des gewohnten
Arbeitsumfeldes zu erledigen.

I Situation Esgibtvielerlei

Mitarbeiterinnen und Mitar-

beitern die Moglichkeit, in Ab-
sprache mit den Vorgesetzten und
Kolleginnen und Kollegen Arbeit
mit nach Hause zu nehmen. Im Un-
terschied zur klassischen Telearbeit
istdie Einrichtung eines entspre-
chenden Arbeitsplatzes vonseiten
Ihres Betriebs nicht notwendig.

I Malinahme Sie gebenIhren

Auch hier sind gute Ab-
sprachen im Vorfeld notwendig,
um Missverstdndnisse wéhrend

des Arbeitsprozesses auszuschlieen.
Gerade in der Anfangsphase sollte die
zu Hause zu leistende Arbeit klar defi-
niert und anschlieBend auch kontrol-
liert werden. Dieser Mehraufwand
minimiert sich mit der Zeit. Sie kon-
nen davon ausgehen, dass Ihre Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sehr dar-
an interessiert sind, zu Hause ziigig
zu arbeiten und ihre Arbeit so sorgfél-
tig wie moglich abzuschliefen.

aufwand ist relativ gering. Sie

bieten Ihren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern auf einfache
Weise die Moglichkeit, flexibel auf
berufliche oder familidre Erforder-
nisse reagieren zu konnen.

I Fazit DerPersonal-und Zeit-

Alternierende Telearbeit

terinnen moéchte nach der Ge-

burtihres Kindes die langen An-
fahrtszeiten zur Arbeit reduzieren
und an zwei Tagen in der Woche
zu Hause arbeiten. Ahnliches gilt
fiir einen Familienvater, der sich
mit seiner Frau die Betreuung des
Nachwuchses teilt und zu Hause
sein mochte, wenn nachmittags
die Kinder aus der Schule kommen.

I Situation Eine Ihrer Mitarbei-
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Um Ihren Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern
weiterhin eine Vollzeitarbeit zu

ermoglichen, bietet sich die Ein-
richtung von Telearbeitsplitzen
an. Sie ermoglichen Ihren Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern, zu
bestimmten Zeiten zu Hause arbei-
ten zu konnen. Wichtige Termine,
Besprechungen und die Koordina-
tion von Arbeitsabldufen finden
weiterhin im Betrieb statt. Die Ein-
richtung eines Telearbeitsplatzes
kostet einmalig etwa 5.000 € pro
Jahr (auf drei Jahre gerechnet) plus
derlaufenden Telefonkosten. Evtl.
isteine Ansprechpartnerin oder
ein Ansprechpartner im Betrieb fiir
Notfélle in EDV-Fragen niitzlich.
Telearbeit kann innerhalb des
Unternehmens dann zu Missstim-
mung fithren, wenn sich andere
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Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
benachteiligt fithlen, wenn der
Eindruck der ,bezahlten Freizeit®
entsteht oder die Kommunikati-
on zu kurz kommt. Dies gilt es zu
vermeiden, am besten durch eine
gute und rechtzeitige Information
aller Beteiligten. Den Vorgesetzten
Ihres Betriebs muss klar sein, dass
bei Telearbeit ggf. Fiihrungskom-
petenzen wichtig werden, die
nicht auf enger Kontrolle und Pra-
senz am Arbeitsplatz basieren.

Um die ziigigen Arbeits-
abldufe in IThrem Unternehmen
nicht zu beeintrachtigen, ist es

sinnvoll, in eine gute Kommunika-
tion zu investieren. Firmeneigene
Mobiltelefone, die bei Bedarf
ausgeliehen werden kénnen,

sind sicher die unkomplizierteste

«Inhalt <« zuriick

Losung, da sich das Berechnen
der Gebiihreneinheiten eriibrigt.
Kommen nur selten solche Situa-
tionen vor, konnen Sie Thren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern
anbieten, die iber deren Privat-
Handys gefiihrten Dienstgespra-
che inregelméBigen Abstdnden
abzurechnen.
§ § Sollte Ihr Unternehmen
einen Betriebsrat haben,
verfiigt dieser tiber Mitbestim-
mungsrechte. Vor der Einfiihrung
eines Telearbeitsplatzes kommen
Beteiligungsrechte des Betriebs-
rats in Betracht (§§ 80, 90, 92 und
111 des BetrVG). Bei der Einfiihrung
muss der Arbeitgeber die Mitbe-
stimmungsrechte des Betriebsrats
und das Informationsrecht - wie
Unterrichtung und Beratung - be-
achten (§87Abs.1Nr.1,2,6,7,10

Agentur und Akademie Back

Die Beschéftigten der Agentur und Akademie Back aus dem
Ostseebad Strande haben viele Gemeinsamkeiten: Fast alle
sind Frauen, fast alle sind Miitter und fast alle arbeiten von

zu Hause aus. Corinna Back hat ihr Unternehmen, das Tele-
fonmarketing als Dienstleistung anbietet, 1988 als ,,Ein-Frau-
Unternehmen* gegriindet. Vor acht Jahren ist ihr Mann mit
in die Geschéftsfiihrung eingestiegen, denn durch die neue
Sparte — Akademie - vergroBerte sich der Aufgabenbereich
immens. Die Akademie steht fiir Motivations-, Verkaufs- und
Fiihrungsseminare, durchgefiihrt von Frau Back selbst und
ihrem ausgewahlten Team von Ausbildungsleiterinnen und
Ausbildungsleitern, entweder direkt in Strande oder vor Ort
beim Kunden.

Fiir Corinna Béck ist vor allem eines wichtig: Ihre Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter beherrschen den ,emotionalen Dia-
log*“. Dazu schult und coacht sie ihre Leute - zum Teil auch bei
ihnen zu Hause. Je nach Projekt treffen sich dann alle regel-
maBig in der Agentur. Corinna Back legt Wert darauf, dass der
Kontakt untereinander trotz Telearbeit gepflegt wird.

Vor allem fiir Miitter bietet sich diese Form der Arbeitsorgani-
sation an. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeiten auf
Stundenbasis. Das hat Vorteile, auch fiir Corinna Back: ,Die

und 11 sowie § 111 Satz2 Nr.4 und 5
BetrVG).

Qualitdt der Anrufe ist oft h6her, wenn die Mitarbeiterinnen
nur stundenweise telefonieren.“ Dazu kommt die hohe Pro-
duktivitat der Miitter. ,,Unsere Erfahrung ist, dass gerade Frau-
en mit mehreren Kindern sehr effizient arbeiten®, berichtet
Frau Back.

Aber noch einen weiteren Vorteil bietet die Agentur Back
ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern: Sie konnen ihr Ar-
beitsvolumen innerhalb bestimmter Bandbreiten und nach
Abstimmung mit der Geschaftsfithrung selbst festlegen. Ste-
hen dringende Familienaufgaben an, so werden weniger Ar-
beitsstunden vereinbart. Fiir die Agentur kann das allerdings
auch schon mal zur organisatorischen Herausforderung wer-
den; zum Beispiel, wenn Herbstferien sind, spontan Urlaube
geplant werden und plétzlich auch noch ein Kind einer ande-
ren Mitarbeiterin krank wird. Aber auch hier hat Corinna Back
gute Erfahrungen gemacht. Die Bereitschaft, fiir Kolleginnen
und Kollegen einzuspringen ist gro3, denn die meisten ken-
nen solche Familienalltagsprobleme aus eigener Erfahrung.
Und wenn einmal Not am Mann ist, dann springt Frau Back
gerne auch schon mal selber ein (wenn sie nicht gerade fiir
Trainings im Stiden Deutschlands unterwegs ist).
www.akademie-baeck.de
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Fazit Alternierende Telearbeit

ist eine sehr familienfreundliche

MaBnahme, die zunéchst einige
Kosten mit sich bringt, den Bediirf-
nissen Ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aber sehr entgegen-
kommt. Gute Kommunikation und
Information sind wichtig.

Teamarbeit

Immer wieder
komimnt es — egal ob bei Ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern

mit oder ohne Familie - vor, dass
auf auBerbetriebliche Verpflich-
tungen und Interessen bei der Er-
ledigung anfallender Arbeit Riick-
sicht genommen werden muss.

Um Ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern
mehr Flexibilitdtim Alltag zu

ermoglichen und gleichzeitig den
betrieblichen Anforderungen ge-
rechtzu werden, ist eine zeitliche
Abstimmung und Organisation der
anfallenden Arbeitinnerhalb von
kleineren Teams sinnvoll. So wer-
den beispielsweise Besprechungen
moglichst wahrend gesicherter
Betreuungszeiten anberaumt und
durchgefiihrt, um die Teilnahme
aller Beteiligten zu gewahrleisten.
Abgrenzbare Tatigkeitsbereiche
werden an eigenverantwortlich ar-
beitende Teamns tibergeben, die in-
nerhalb der Gruppe klidren, welche
Aufgaben von wem bis zu welchem
Zeitpunkt ibernommen werden.
Private Verpflichtungen und unter-
nehmerische Interessen konnen so
zusammengebracht werden. Diese
MaBnahme setzt allerdings teamar-
beitsfdhige Aufgaben voraus.

Um Teamarbeit mit
Erfolg zu praktizieren, ist Solida-
ritdt und der Wille zum gemein-
samen Arbeiten innerhalb der
Gruppe unbedingt erforderlich.
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Essollte stets darauf geachtet wer-
den, dass die Arbeitsaufteilung al-
len Teammitgliedern gerecht wird -
auch denen, die keine familidren
Verpflichtungen haben.
§ § Es besteht bei dieser MaBnah-
me eine Mitbestimmungs-
pflicht des Betriebsrats, wenn eine
Gruppe von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern eine ihr
iibertragene Gesamtaufgabe im
Wesentlichen eigenverantwortlich
erledigt (§ 87 INr.13 BetrVG).

Fazit Durch die Einfiihrung

von Teamarbeit entstehen fir

Ihren Betrieb keine zusétzlichen
Kosten. Teamarbeit erleichtert den
Arbeitsalltag fiir Thre Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter und fiihrt
bei optimaler Umsetzung auch zu
besseren Ergebnissen. Ihr Unter-
nehmen profitiert von der Zusam-
menfiihrung unterschiedlicher
Fahigkeiten und Kenntnisse, die
sowohl in zeitlicher als auch qua-
litativer Hinsicht bessere Arbeits-
ergebnisse bringen. Gleichzeitig
entlasten Sie Ihre Vorgesetzten
und Fiihrungskréfte.

Friher beruflicher
Wiedereinstieg

Eine Mitarbeiterin
oder ein Mitarbeiter will nach der
Geburt eines Kindes moglichst

frith wieder in Ihr Unternehmen
zuruickkehren, braucht jedoch ent-
sprechende Rahmenbedingungen,
um den Kontakt zum Betrieb und
ihre/seine Qualifikationen erhalten
zu kénnen.

Bereitsim Vorfeld
einer familienbedingten Auszeit
konnen Unternehmen durch die

gemeinsame Planung und Gestal-
tung der Elternzeit mit den Betrof-
fenen auf beiden Seiten Orientie-
rung und Sicherheit schaffen.

4 Inhalt
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KontakthaltemaBnahmen,
wieregelméfBige Informations-
ubermittlung, Einladungen zu
Betriebsveranstaltungen oder
Mentoren, gewdhrleisten den Kon-
takt zum Unternehmen. Angebote
von Vertretungs- oder befristeten
Projekteinsatzen erhalten und
starken die Qualifikationen. Wei-
terbildungsmafnahmen vor dem
oder flankierend zum Wieder-
einstieg steigern die fachlichen
Kompetenzen. So kann die oder
der Beschéftigte zum Beispiel ein
neues Computerprogramm Ihres
Betriebes auch tiber einen E-Lear-
ning-Kurs von zu Hause aus erler-
nen. In immer mehr Unternehmen
steht eine Kollegin oder ein Kolle-
ge dem Riickkehrenden fiir Fragen
zur Verfiigung, erklart individuell
die speziellen Verdnderungen und
aktuellen Abldufe und ist wéhrend
der ersten Wochen personliche
Ansprechpartnerinnen oder per-
sonlicher Ansprechpartner.

Ahnliche Wiedereinglie-
derungsmafnahmen bieten sich
auch an, wenn einer Ihrer Mit-

arbeiter Uiber einen ldngeren Zeit-
raum hinweg krank gewesen ist.
§ § Der Betriebsrat hat das Recht,
Vorschlage fiir die Einfithrung
und Durchfithrung einer Personal-
planung, einschlieB3lich der MaB3-
nahmen zur Aus-, Fort-und Weiter-
bildung einzubringen (§ 92 BetrVG).
Zur Verwirklichung dieses Rechts
besteht eine Unterrichtungspflicht
seitens der Arbeitgeber.

Fazit Die MaBnahmen zum

Wiedereinstieg stellen sicher,

dass sich Ihre Mitarbeiterinnen
oder Ihre Mitarbeiter nach einer
kurzen Eingewdhnungsphase
kompetent und auf aktuellstem
Stand wieder ihren oder seinen
Aufgaben widmen kann. So kén-
nen anféngliche Fehler vermieden
werden. Im Hinblick auf nach-
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Teamarbeit | Friher beruflicher Wiedereinstieg | Eltern-Kind-Arbeitszimmer

haltige Personalentwicklung ver-
kiirzen und vereinfachen Sie die
Riickkehr von qualifizierten und
geschétzten Arbeitskraften. Diese
Kontinuitdt kommt Ihrem Betrieb
zugute.

Eltern-Kind-Arbeits-
zimmer

Der Kindergarten
bleibt wegen Krankheit geschlos-
sen, die Tagesmutter hat eine

Autopanne, in der Schule fallen
Stunden aus - einer Ihrer Beschéf-
tigten kommt aus unerwarteten
Grinden in die verzwickte Lage,
sein Kind mit in den Betrieb neh-
men zu miissen. Im Biiro ist weder
Platz noch gibt es Beschaftigungs-
moglichkeiten fiir das Kind. Die
Kolleginnen und Kollegen zeigen
Unmut, das Kind ist gelangweilt,

Ihr Mitarbeiter kann sich nicht auf
die dringend zu erledigenden Auf-
gaben konzentrieren.

Fir einen kurz-
fristigen Betreuungsbedarf steht
den Beschiftigten ein eigenes Ar-

beitszimmer zur Verfiigung, das so-
wohl mit Buirotechnik als auch mit
einer Spielecke ausgestattet ist. Fir
altere Kinder kann ein kleiner Tisch
aufgestellt werden, damit Haus-
aufgaben erledigt werden kénnen,
fiir kleine Kinder ein Bettchen zum
Schlafen und eine Wickelmdoglich-
keit. Thren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern bietet eine solche MaB-
nahme die Chance, die ausgefallene
Betreuung selbst zu ibernehmen
und entspannter auf solche Notfalle
reagieren zu konnen. Die Kolle-
ginnen und Kollegen werden durch
die Anwesenheit des Kindes nicht
gestort, Ihr Mitarbeiter kann wei-

terhin seinen Aufgaben nachgehen
und dasKind ist-zumindest fiir
einige Stunden - versorgt.

Stimmen Sie mitIhren
Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern Nutzungsmodus und

Zielgruppe vorher ab, z. B. ob zwei
Arbeitspldtze in diesem Raum ge-
winscht sind.

Fazit Grundsatzlich eignet

sich das Eltern-Kind-Zimmer

nur als Notbehelf und nicht als
Alternative zu reguldren Betreu-
ungsangeboten. Trotzdem ist
dieses einfache und kostengtinstige
Angebot sehr wirkungsvoll. Diese
MaBnahme wird zudem das po-
sitive Bild Thres Unternehmens in
der AuBendarstellung starken und
kann besonders bei der Rekrutie-
rung und Anbindung qualifizierter
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Baumhaus GmbH

Wie ,Nach fiinf im Urwald“! So zumindest geht es manchmal
im Gewdachshaus der Baumhaus GmbH zu. Dann namlich,
wenn wieder einmal der Kindergarten geschlossen ist und
die Mitarbeiterkinder zwischen Bewasserungsschlduchen,
Blumentopfen und Griinpflanzen spielen. Bis zu 10 Kinder
konnen es schon mal sein, aber das Gewédchshaus hat ja auch
2.000 Quadratmeter. ,,Das verteilt sich“, berichtet gelassen
Geschaftsfithrer Yven Eisenmann, schlieBlich hat er selbst
dort schon als Kind im Unternehmen gespielt. Seine Mutter,
Brigitte Eisenmann, ebenfalls Geschéftsfiihrerin, hat ihre
Firma 1977 gegriindet und aufgebaut. 29 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sind heute am Standort Wiesbaden
beschéftigt, die Hélfte sind Frauen. Auch die leitenden
Positionen sind paritétisch besetzt, darauf achtet Brigitte
Eisenmann: ,Das tragt wesentlich zu dem angenehmen
Betriebsklima bei.“ Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Baumhaus GmbH, die Raumbegriinung und Pflanzenpflege
als Dienstleistung fiir Unternehmen anbietet, sind motiviert.
Ihre familidren Belange werden von der Geschéftsfiihrung
ernst genommen und der Arbeitsalltag abgestimmt.

werbewirksam eingesetzt werden.

Yven Eisenmann ist selbst Vater zweier Kinder und lebt tag-
téaglich die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Das wirkt
sich auch auf die Personalpolitik der Eisenmanns aus. Von
flexiblen Arbeitszeitmodellen tiber Teilzeit fiir Mdnner bis
hin zur Unterstiitzung bei der Suche nach geeigneter Kinder-
betreuung: Die Liste der familienorientierten MaBnahmen
istlang. Als Vorsitzender einer Elterninitiative kennt Yven
Eisenmann sich aus: ,,Meistens bekomme ich die Kinder in der
Einrichtung unserer Elterninitiative unter. Wenn nicht, dann
rufe ich bei einer anderen an.“ Bei dem Engagement kein
Wunder, dass das Unternehmen 2001 sogar einen Preis hierfiir
gewonnen hat. Kreativitdt und Unternehmergeist beweisen
die Eisenmanns natiirlich nicht nur in ihrer Personalpolitik.
Das Unternehmen expandiert. Mittlerweile zédhlen tiber

400 Unternehmen zu ihren Kunden, die bundesweit betreut
werden. 1998 entwickelten Brigitte und Yven Eisenmann ein
Existenzgriindungsprojekt auf Franchisebasis. Zehn Fran-
chisenehmer in Berlin, Dresden, Hilden, Hamburg, Leipzig,
Mannheim, Wiirzburg, Chemnitz, Bonn und Stuttgart hat der
Raumbegriiner bis heute unter Vertrag. Davon sind vier
Frauen - auch ein Weg, um Beruf und Familie besser unter
einen Hut zu bringen. www.baumhaus.de

Katalog mit MaBBnahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik
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Kommunikation
nach innen und auflen

Akzeptanz von ,,Familienkarrieren*

y- W

Akzeptanz von
»Familienkarrieren*

Einer Ihrer quali-
fizierten Beschéftigten mochte
sich nach der Geburt eines Kin-

des mit seiner Frau die Elternzeit
teilen, um seine Betreuungsauf-
gaben wahrzunehmen und seiner
Frau den Anschluss in der Berufsté-
tigkeit zu ermoglichen. Er hat aber
Sorge, dass dies von seinen Kol-
legen und Vorgesetzten als man-
gelnder Karriere- und Einsatzwille
ausgelegt wird und berufliche
Nachteile folgen.
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Eine Unterneh-
menskultur, die erwerbsarbeits-
freie (Familien-)Phasen nicht als

Nachteil in der Biografie Ihrer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter ver-
steht, sondern als Entwicklung der
sozialen Kompetenz, erleichtert
den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern nicht nur die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, sondern
kann spater auch von den in der
Familie gestarkten Fahigkeiten wie
z.B. Flexibilitdt, Konfliktfadhigkeit
und Organisationsgeschick profi-
tieren. Fiir Ihre Beschéftigten ist es
wichtig, die wechselnde Prioritét

Seite 18

von Erwerbsarbeit und Famili-
enphasen anerkannt zu wissen,
ohne deshalb mit Karriereverzicht
»bestraft“ zu werden. Welche L6-
sungen in Ihrem Unternehmen am
besten umzusetzen sind, sollte die
oder der Personalverantwortliche
in Absprache mit den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern klaren.

Wenn Unternehmens-
fiihrung und Vorgesetzte bereit
sind, ,Familienkarrieren® als

Bereicherung zu schétzen, wird
dies positiv in Ihrer Belegschaft
registriert werden. Eine ménnliche

«Inhalt <« zuriick weiter p

Fiihrungskraft, die im Rahmen
der Elternzeit fiir ein halbes Jahr
Teilzeit arbeitet, ist ein deutliches
Signal an alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter.

Fazit Siesichern sichIhre qua-

lifizierten Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter, setzen ein Zeichen
fiir die Familienfreundlichkeit und
profitieren durch die ,Familien-
karrieren“von Kompetenzen, die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
anderswo in teuren Seminaren er-
werben miissen.

hema Elektronik GmbH

Charlotte Helzle ist stolz auf ihr Unternehmen. Das Hochtech-
nologieunternehmen aus Aalen bietet seit tiber 25 Jahren
mafBgeschneiderte Hard- und Software fiir Priifverfahren und
Priifeinrichtungen mittels industrieller Bildbearbeitung. Das
kleine Unternehmen aus Baden-Wiirttemberg hat so gro3e
Kunden wie Siemens, DaimlerChrysler und Bosch. Eigentlich -
so konnte man denken - eine reine Mdnnerdomane. Stimmt
aber nicht, denn immerhin 40 Prozent der 50 Beschéftigten
sind weiblich. Und das hat seinen Grund: Charlotte Helzle
stellt gerne Frauen ein, auch wenn diese nicht immer die pas-
sende Ausbildung mitbringen und/oder tiber alle notwen-
digen Vorkenntnisse verfiigen.

Was nichtist, kann ja noch werden. Charlotte Helzle sorgt
in ihrem Unternehmen selber fiir die nétigen Kenntnisse
und lernt die Frauen an. Vor allem Mitter setzt sie gerne ein.
Denn durch die Familienarbeit bringen sie ganz andere Fa-
higkeiten in ein Unternehmen mit als kinderlose Manner und
Frauen: ,Sie sind viel belastbarer. Sie sind flexibel, sehen die
Arbeit von selbst und organisieren diese dann auch noch effi-
zienter.” So ist Familienkompetenz bei Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern nicht nur ein sogenannter ,,Soft Skill“, sondern
auch harte betriebswirtschaftliche Schliisselqualifikation.
Sowohl die Mitarbeiterinnen als auch Charlotte Helzle ha-
ben gute Erfahrungen gemacht. Viele kommen nach einem
Studium, einer Familienphase oder anderer Erwerbstatigkeit
wieder ins Unternehmen zurtick. Das
Angebot an weiblichen Arbeitskraften
ist iberschaubar. Denn noch immer
ergreifen sehr wenige junge Frauen
einen technischen Beruf oder wahlen
einen Ingenieurstudiengang. Fur
die Ingenieurin Frau Helzle ist das
schwer begreiflich: ,Frauen in tech-
nischen Berufen haben viel bessere
Beschéaftigungsaussichten und we-
niger Konkurrenz als zum Beispiel in
kaufméannischen Berufen. Das schlégt
sich nattrlich auch im Einkommen
nieder.“ Letztlich profitieren also bei-
de Seiten.
www.hema.de

Katalog mit Ma3nahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik
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Mitarbeitergesprach

Eine Ihrer Mit-
arbeiterinnen bekommt ein
zweites Kind und tiberlegt, wie

sie Beruf und Familie organisieren
kann. Der alleinerziehende Vater
eines Kindergarten- und eines
Schulkindes jongliert mit den ver-
schiedenen Offnungszeiten der
Betreuungseinrichtungen. Eine
Mitarbeiterin kimmert sich um
ihre pflegebediirftige Mutter und
braucht eine verlangerte Mittags-
pause, um nach ihrer Mutter sehen
zu kénnen.

gen: Die familidre Situation jeder

Mitarbeiterin und jedes Mitarbei-
tersistanders. Pauschale Lésungen
sind vor allem fiir kleine und
mittlere Unternehmen betriebs-
wirtschaftlich nicht immer sinnvoll
und werden den Problemen der
einzelnen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter kaum gerecht.
InregelméBigen oder nach Be-
darfvereinbarten Mitarbeiter-
gesprachen konnen individuelle
Arbeitswiinsche mit der Unterneh-
mensleitung oder dem Betriebsrat
erortert und gemeinsame L6-
sungen gesucht werden.

I MalRnahme Die Beispiele zei-

Um moglichst alle Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter
damit zu erreichen, konnen Fra-

gen der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie Bestandteil der regel-
maBig stattfindenden Personalge-
spriache mit dem unmittelbaren
Vorgesetzten sein. Bestehende
oder zukiinftige Bedarfe der Be-
schéftigten hinsichtlich der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie
kénnen mittelgroe Unternehmen
auch gut iiber eine anonyme Mit-
arbeiterbefragung erheben.
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Mitarbeitergesprach | Riickkehrgesprach

sche Ihrer Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter direkt mit den
Bediirfnissen Ihres Unternehmens
abstimmen. Durch die direkte
Ruckmeldung Ihrer Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter bleiben sie
eng miteinander in Kontakt und
erh6hen dadurch deren Motivati-
on und Zufriedenheit.

I Fazit Siekonnen die Wiin-

Riickkehrgesprach

Beschaftigte un-
terbrechen ihre Tatigkeit fiir
Wochen oder Monate aus Krank-

heits-, Betreuungs- oder Pflege-
grinden. Ein institutionalisiertes
Ruickkehrgesprach, das am besten
bereits im Vorfeld der Riickkehr
stattfindet, ist dann ein in der Pra-
xis bewdhrtes Instrument, um die
Gestaltung des Wiedereinstiegs
auszuloten.

kehrgespraches ist es, Wiinsche

und Rahmenbedingungen fiir
den beruflichen Wiedereinstieg
abzugleichen und ein fiir beide
Seiten attraktives Arbeitsmodell zu
entwickeln. Dazu gehort insbeson-
dere die Stundenzahl und Arbeits-
zeitlage, aber auch erforderliche
QualifizierungsmaBnahmen fest-
zulegen. Idealerweise sollte dabei
auch die/der Vorgesetzte der/des
Beschéftigten eingebunden wer-
den, um die Moglichkeiten einer
Ruickkehr an den bisherigen Ar-
beitsplatz beziehungsweise die
zukiinftigen Aufgabenbereiche
gemeinsam zu besprechen.

I Malinahme Ziel desRiick-

Ruickkehrgespréache
entfalten dann ihre Vorteile fir
Beschéftigte wie Vorgesetzte,

wenn sie in ein entsprechendes be-
triebliches Klima eingebettet sind.
BeiIhren Beschéftigten sollte nicht
der Eindruck entstehen, dass diese

Gespréache als ,Muss“ oder mit
,Kontroll-Funktion“ durchgefiihrt
werden. In einer entsprechenden
Unternehmenskultur, in der
Kontakthaltemdoglichkeiten oder
Qualifizierungsangebote selbst-
verstdndlich sind, sind Riickkehr-
gesprache optimal eingebettet.

nenim Zusammenspiel mit ande-

ren flankierenden Ma3nahmen
beim Wiedereinstieg viel zu einer
Verbesserung des Betriebsklimas
beitragen und die Produktivitat Ih-
res Unternehmens erhohen.

I Fazit Riickkehrgesprache kon-

Ansprechpartner
»,Balance von Familie
und Arbeitswelt”

Die Familien sind
heutzutage einem permanenten
Situationswandel unterworfen,

der immer neue Losungen auf ver-
adnderte Bedingungen erfordert.
Dies betrifft zu einem guten Teil
auch Ihren Betrieb: Die Bedirf-
nisse Ihrer Beschaftigten &ndern
sich mit dem Heranwachsen der
Kinder oder der zunehmenden
Pflegebediirftigkeit von Angeho-
rigen und bringen auch Verdnde-
rungswunsche bzgl. ihrer Arbeits-
bedingungen mit sich.

Ihres Betriebs und Struktur Ihrer

Mitarbeiterschaft kann eine
Ansprechpartnerin oder ein An-
sprechpartner fiir alle Belange, die
eine gute Balance von Familie und
Arbeitswelt betreffen, sinnvoll sein.
Als Schnittstelle zwischen Berufs-
und Privatleben werden hier L6-
sungsmaoglichkeiten fiir familien-
freundliche Arbeitszeitgestaltung
und -organisation unter Beruck-
sichtigung der weiteren Karriere-
wiinsche Ihrer Mitarbeiterinnen

I MalRnahme Jenach GroBe
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Ansprechpartner ,,Balance von Familie und Arbeitswelt*

und Mitarbeiter besprochen und
geplant. Ihre Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter fithlen sich in ihrer
individuellen Lage berticksichtigt
und bekommen gleichzeitig Ein-
blick und Verstandnis fiir betrieb-
liche Erfordernisse.

Je nach Zielsetzung
kann es praktikabel sein, indivi-
duelle Sprechstunden oder Ge-

sprachsrunden im gréBeren Kreis
anzubieten. Letzteres bietet sich
vor allem dann an, wenn Ihr Un-
ternehmen sich einen Uberblick

verschaffen will, mit welchen MaB-
nahmen eine moéglichst groBe Zahl
von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern erreicht werden kann.

Fazit Diese MaBnahme ist

personalintensiver, da solche

Gesprache Zeit zur Vorbereitung
brauchen und die erarbeiteten L6-
sungen umgesetzt werden miissen.
Besonders in kleinen und mittleren
Unternehmen lassen sich aber in
der Regel auf unkomplizierte Art
und Weise Absprachen treffen.
Dieser Zeitaufwand lohnt sich in je-
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dem Fall, da Sie auf diese Weise die
Moglichkeit bekommen, jede Mit-
arbeiterin und jeden Mitarbeiter
aufgrund seines personlichen Hin-
tergrundes optimal einzusetzen.

INOSOFT AG

Kompatibilitédt ist nicht nur fiir ein Betriebssystem und die
Software eines Computers von gro3er Bedeutung. Fiir Karin
Batz und Thomas Winzer steht die Kompatibilitat Beruf - Fa-
milie - Freizeit fiir eine hohe Lebensqualitéit. Als die beiden
1993 die Marburger Softwareschmiede griindeten, hatten
sie in ihrem Erwerbsleben bereits eigene Erfahrungen mit
diesemn Thema gemacht - sowohl positive als auch einige ne-
gative. Karin Batz: ,Wir wollten, dass unsere Beschaftigten
mit SpaB3 arbeiten und nicht schon schlecht gelaunt morgens
drohendes Unheil befiirchten miissen. Das ist ihnen offen-
sichtlich gelungen, die 10-jahrige Unternehmenschronik
spricht Binde: gewonnene Wettbewerbe und Auszeich-
nungen, der Ubergang zur Aktiengesellschaft als Rechts-
form und permanente Expansion. 52 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter beschéftigen die beiden Unternehmer. Drei
Viertel hiervon sind Méanner. Typisch, denkt man bei dieser
Branche, aber typisch ist dieses Unternehmen eben nicht:

Teilzeit ist weiblich. Nicht so bei INOSOFT. Insgesamt 7 Man-
ner sind teilzeitbeschéftigt, einer sogar im Management.
Auch das geht. ,Probleme gab es eigentlich nie®, betont
Karin Batz. Auch der Begriff Vaterschaft wird bei vielen
Mitarbeitern der INOSOFT anders ausgefillt: Zwei Véter
sind alleinerziehend, andere nehmen Uberstunden und Ur-
laubstage in Anspruch, um nach der Geburt moglichst lange
bei Mutter und Kind zu bleiben. Deswegen wundert es auch
nicht, dass das Unternehmen mit Windeln und Spielzeug
fiir alle Altersklassen ausgestattet ist, denn es kommt auch
schon mal vor, dass die Vater ihre Kinder ins Unternehmen
mitbringen. In ihren Spielecken kénnen sie dann herumtol-
len, das stért niemanden.
Als die erste Mitarbeiterin ein Kind bekam, haben alle Kol-
leginnen und Kollegen Anteil genommen und der Kontakt
wurde automatisch gehalten. Nach einem Monat schon kam
der Wunsch der Mitarbeiterin auf, wieder einzusteigen. Ganz
langsam fing es an, erst fiinf Stunden pro Woche,
spater zwei Tage und mittlerweile sind es vier Tage, an
denen sie im Biiro ist. Sicherlich, der Arbeitsbereich
musste umorganisiert werden, denn ein EDV-inhouse-
Support in Teilzeit ist nicht drin. Jetzt betreut die
Technikerin die englischsprachigen Kundinnen und
Kunden, mit wachsender Begeisterung. Karin Batz
restimiert: ,,Es war sehr wichtig, dass die Kollegin von
Anfang an an unseren Meetings teilgenommen hat.
So blieb sie im Geschaft.“ Letztlich bedeutet Famili-
enfreundlichkeit fiir Karin Batz, fiir die individuellen
Bediirfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nach Losungen zu suchen und man ahnt ihren Unter-
nehmergeist, wenn sie sagt: ,,Alles ist machbar!“
www.inosoft.de

Katalog mit Ma3nahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik
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Kontakthalteméglichkeit

Eine Ihrer Mitar-
beiterinnen steht kurz davor, in
Elternzeit zu gehen. Sie mochte

nach einem Jahr Pause wieder in
das Unternehmen zuriickkehren
und in der Zwischenzeit sowohl
den Kontakt zu ihren Kolleginnen
und Kollegen als auch den An-
schluss an die Inhalte ihrer Arbeit
nicht verlieren.

Um Ménnern
und Frauen den Wiedereinstieg
nach der Familienphase zu

erleichtern, gibt es verschiedene
Wege, um tiber aktuelle Entwick-
lungen aus dem Unternehmen

zu informieren. Je nach GroBe
ihres Betriebes konnte dies die
Betriebszeitung sein, die die
Beschéftigten weiter beziehen
konnen, das Intranet, zu dem Ihre
Beschéftigten in Elternzeit auch
von zu Hause aus Zugang erhalten,
oder ein Infoblatt, das etwa im
Zwei-Monats-Rhythmus die wich-
tigsten betrieblichen Neuigkeiten
zusammenfasst. Personliche Kon-
takte sind selbstverstédndlich die
einfachste Moglichkeit, wichtige
Informationen auszutauschen.
Bieten Sie vierteljahrlich einen
L,<Familiennachmittag” an, zu dem
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in Elternzeit (ggf. mit ihren Kin-
dern) kommen kénnen.

Sorgen Sie dafiir, dass
auch Thre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in Elternzeit recht-

zeitig von anstehenden Weiterbil-
dungen informiert werden. Sie ge-
ben ihnen damit die Moglichkeit,
sich auch wahrend der Familien-
phase weiterzuqualifizieren und in
Kontakt mit den Kolleginnen und
Kollegen zu bleiben. In der Regel
lasst sich fiir die Zeit einer Weiter-
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Kontakthalteméglichkeit | Intranet

bildungsmaBnahme leicht eine Be-
treuungsmoglichkeit fiir das Kind
organisieren.

Fazit DerKontaktmit Mitar-

beiterinnen und Mitarbeitern

in Elternzeit ist hauptséchlich
eine Frage der Organisation, die
wenig Geld kostet. Ihre Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in
Elternzeit fithlen sich nicht isoliert
und sind auf die Riickkehr in den
Betrieb gut vorbereitet. Als Unter-
nehmen verringern Sie auBerdem
die Wahrscheinlichkeit, dass
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
unerwartet aus der Elternzeit nicht
mehr zurickkehren.

Intranet

Sie m6chten den
Informationsfluss beziiglich der
Angebote zur Vereinbarkeit von

Beruf und Familie in Threm Unter-
nehmen intensivieren, ohne viel
Aufwand zu betreiben? Viele Un-
ternehmen verfiigen bereits iiber
ein eigenes Intranet. Dortladsst sich
leicht ein zuséatzlicher Bereich zur
Thematik einrichten. Alternativ ist
die Nutzung des Schwarzen Bretts
noch immer eine bewdhrte Mog-
lichkeit, mit einfachen Mitteln viel
und viele zu erreichen.

Spezielle Infor-

mationen zur Vereinbarkeit

von Beruf und Familie, wie
z.B. Terminankiindigungen des
Unternehmens oder Initiativen
des Betriebsrats, lassen sich auf
diese Weise ebenso unkompliziert
vermitteln wie etwa Stellenaus-
schreibungen Ihres Unternehmens
oder der Verkauf ausrangierter
technischer Gerdte an Ihre Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter. Intra-
net und Schwarzes Brett konnen

auBerdem Ihren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern zur Verfiigung
stehen, um private Kauf- und
Verkaufsangebote oder Gesuche
nach der Bildung von Fahrge-
meinschaften (z.B. auch zu den
Betreuungseinrichtungen) oder
Ahnliches anzubringen.

Um die Informationen
und Hinweise aktuell zu halten
und Platz bzw. Aufmerksamkeit

fir Neues zu gewéhrleisten, sollte
eine Person fiir die Inhalte und die
laufende Bestiickung verantwort-
lich sein.

Fazit Intranetund Schwarzes

Brett sind fiir Unternehmen un-

verzichtbare Kommunikations-
mittel, welche die Beschéftigten
ebenso zur Information als auch
als Anregung zur Selbstorganisa-
tion und zu kollegialer ,Nachbar-
schaftshilfe“ benutzen kénnen.

Betriebsfest

Sie planen mit

Ihren Angestellten das nachste

Betriebsfest oder den néchsten
Betriebsausflug, bei dem sich
die Kolleginnen und Kollegen
inlockerer Atmosphére und im
personlichen Austausch besser
kennenlernen kénnen. Fiir Ihre
Beschéftigten mit Kindern stellt
sich zu solchen Anléssen die Fra-
ge, ob dafiir ihre private Zeit mit
der Familie in Anspruch genom-
men wird oder gar zusdtzliche
Kinderbetreuung organisiert
und bezahlt werden muss. Einige
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
werden daher vielleicht ganz auf
die Teilnahme verzichten. Die von
Ihnen organisierte Veranstaltung
fiir Ihre Beschaftigten kann zum
,Pflichttermin“ werden, der sei-
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| Betriebsfest
__| [ D [ . I
nen urspringlichen Zweck nicht Fazit Siesignalisieren mit der
erfullt. Offnung von betriebsinternen
Veranstaltungen fiir Lebens-
Malnahme SowohlLebens- partner und Kinder Interesse am
partner als auch Kinder der familidren Umfeld Ihrer Mitarbei-
Beschéftigten kdnnen an dem terinnen und Mitarbeiter. Dies ist
Betriebsfest oder dem Betriebsaus- ein Zeichen mit groBer Wirkung
flug teilnehmen. Auf diese Weise fiir die Unternehmenskultur und
koénnen die Angehorigen Ihrer sozial verantwortungsvolle Perso-
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nalpolitik.

den Kollegenkreis im informellen
Rahmen kennenlernen und um-
gekehrt. Dies férdert ein besseres
Verstandnis fiir die privaten Be-
lange der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter und unterstitzt gleich-
zeitig die positive Einstellung der
Familie gegentiiber Ihrem Betrieb.
Besonders fiir Kinder ist es inter-
essant, mehr tiber das berufliche
Umfeld ihrer Eltern zu erfahren.
Eine Offnung dieser betriebsin-
ternen Veranstaltungen entlastet
nicht nur von der Notwendigkeit
zusdtzliche Betreuung zu orga-
nisieren, sondern sorgt auch fiir
eine entspannte Atmosphére
jenseits des betrieblichen Alltags.
Wichtig ist esin diesem Zusam-
menhang, auf die Wiinsche Threr
Angestellten einzugehen und die
Bediirfnisse der Kinder zu bertick-
sichtigen.

Bei einem Betriebsfest
ist zum Beispiel ein gesondertes
Kinderprogramm (Clown oder

gemeinsame Spiele) mit freiwilli-
gen Betreuerinnen und Betreuern
aus dem Mitarbeiterkreis denkbar.
Eine Fiihrung fiir die Familien-
angehorigen durch den Betrieb
macht die Arbeitsablédufe ver-
stéandlicher.

Katalog mit Ma3nahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik
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Essen aus der Betriebs-
kantine

Fir Ihre teilzeitbe-
schéaftigten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ist es alltdglich mit viel

Aufwand verbunden, fiir die Kinder
zur Mittagszeit rechtzeitig ein ge-
sundes Essen auf dem Tisch stehen

zu haben - planen, einkaufen, nach
Hause fahren und kochen kosten
Zeit. Dies gilt umso mehr fiir Ihre voll-
beschéftigten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die nur eine kurze Mit-
tagspause zur Verfiigung haben.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

kénnen mit ihren Eltern gemein-
sam in der Betriebskantine essen.
Entweder werden die Kinder im
Betriebskindergarten betreut oder

I Malnahme DieKinderIhrer
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Familienservice fur
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Essen aus der Betriebskantine | Haushaltsnahe Dienste

sie kommen selbststdndig zum Essen
aus der Schule oder aus dem Kinder-
garten in den Betrieb. In der Kantine
werden jeweils besondere Tische fiir
die Familien reserviert (evtl. mit Kin-
dersitzen/Spielecke). Es gibt kindge-
rechte Essensangebote und Kinder-
portionen. Je nach Bedarf kann auch
Essen fiir den Feierabend bestellt und
abgeholt werden. Die Kosten werden
entweder von den Eltern allein getra-
gen, vom Unternehmen bezuschusst
oder betrieblich ganz ibernommen.

Je nach Betriebskanti-
nenmanagement kann der Speise-
plan wochentlich an alle Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter geschickt
werden, die dann ihre Bestellung
bereits einen Tag vorher aufgeben.
Kléren Sie im Voraus den Bedarf Ih-
rer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

ter ab und fragen Sie, welchen Preis
sie bereit wéren selber zu tragen.
Wenn Ihr Unternehmen tiber kei-
ne eigene Kantine verfiigt, kdnnen
Sie mit einem externen Anbieter
(Catering-Service) Giber ein Ange-
botverhandeln.

nicht nur den zeitlichen Stress bei

Thren Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern ab, sondern férdert auch
das familidre Zusammengehorig-
keitsgefiihl und bietet eine weitere
Moglichkeit, Arbeitszeit und Fami-
lienzeit verbinden zu kénnen. Ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
gehen entspannter in die Mittags-
pause und kénnen sich bis zum
Ende ihrer Arbeitszeit konzentriert
ihren Aufgaben widmen.

I Fazit Diese MaBnahme baut
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| Geburtsbeihilfe

Haushaltsnahe Dienste

Ihr Betrieb ist auf-
grund von termingebundenen
Projekten auf Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter angewiesen, die
manchmal tiberlange und un-
gunstig gelegene Arbeitszeiten
haben. Dadurch kénnen die Be-
schéftigten ihre hduslichen Pflich-
ten wie Biigeln, Waschen oder
Einkaufen nicht wie gewiinscht er-
ledigen. Gerade in Familien ist dies
ein hdufig vorkommender Anlass
fiir Auseinandersetzungen und ein
zusatzlicher Stressfaktor, der auch
Auswirkungen auf die Motivation
und Konzentrationsfdhigkeit Ihrer
Beschéftigten wahrend der Ar-

zum Arbeitsplatz holen lassen.
Diese Tatigkeiten kénnen von ei-
genem Personal (z.B. als Minijob)
oder von externen Dienstleistern
angeboten werden. Die Kosten
variieren je nach Umfang des
Angebots, konnen aber als Be-
triebsausgabe (beim Arbeitgeber)
steuermindernd geltend gemacht
werden. Der Wert der Dienstleis-
tung ist fiir die Arbeitnehmerin
oder den Arbeitnehmer jedoch
steuer- und sozialversicherungs-
pflichtiger Arbeitslohn.

Befragen Sie vorher
Ihre Beschéftigten, inwiefern sie
einen solchen Haushaltsservice
in Anspruch nehmen wiirden, in

Fazit Miteinem Haushalts-

service als zusétzliche Leistung

konnen Beschéftigte zu arbeits-
intensiven Tatigkeiten motiviert
werden. Diese Manahme wird in
letzter Zeit auch verstarkt zur Perso-
nalrekrutierung und -bindung an-
gewandt. In dem MaBe, in dem Ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ihre hduslichen Verpflichtungen
abgeben konnen, stehen sie in ih-
rer Arbeitszeit voll zur Verfiigung,
entlasten gleichzeitig ihre Lebens-
partner und Stresspotenziale wer-
denvermindert. Als Unternehmer
signalisieren Sie damit Interesse an
der Zufriedenheit Ihrer Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter auch jen-
seitsrein betriebsinterner Belange.

beitszeit haben kann. welchem Umfang sie sich an den
Kosten beteiligen wiirden und wo eps
. J ne Geburtsbeihilfe
Im Rahmen eines besonderer Bedarf an Serviceleis-
betriebsinternen Haushaltsser- tungen besteht. Haufig gelingt es
vice konnen der Mitarbeiterin auch mit Dienstleistern Rabatte fiir Mit der Ankunft

oder dem Mitarbeiter bestimmte
Tatigkeiten abgenommen werden.
Man konnte zum Beispiel: Wasche
bei einem Biigelservice abgeben,
Einkaufe bestellen, das Auto von
einem Servicemitarbeiter in die
WaschstraBBe oder zur Werkstatt
fahren oder Essen aus dem Imbiss

die Beschaftigten auszuhandeln,
wenn von einer lohnenswerten
Auslastung auszugehen ist. Das
Unternehmen tritt dann quasi nur
als Mittler auf, muss selbst aber
nichtunbedingt Mittel einbringen.

Wulff Textil-Service GmbH

eines Kindes kommen auf junge

Familien viele Kosten zu. Neue
Haushaltsgeriéte, die Ausstattung
desKindes, evtl. eine groBere Woh-
nung oder ein groeres Auto: Die
Ausgaben summieren sich schnell.

Darmals, als die UrgroBeltern von Margarete Boge, Fried-
rich-Wilhelm und Dorothea Wulff, ihr Unternehmen in Kiel
grundeten, herrschte noch ein ganz anderes Verstandnis von
Unternehmerverantwortung. Es war das Jahr 1868 und der
Griinderboom in Deutschland ging einher mit einem Wandel
der Arbeitswelt und der Familienstrukturen. In diesen enor-
men wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Umwaélzungen
blieben einige Unternehmer ihren Werten treu. So auch die
Waulffs. Verantwortung fiir Mitarbeiter war ein wesentlicher
Wert. Das bedeutete unter anderem, dass alle Mitarbeiter in-
klusive ihrer Familien gemeinsam im Unternehmen die Mahl-
zeiten zu sich nahmen - und zwar fiinfmal am Tag. Hierfur
stellten die Wulffs eigens eine Kochin ein.

,Iradition und Innovation seit 1868 ist der Slogan des Kieler
Unternehmens, das fiir Industrie, Handel und Gewerbe Berufs-
bekleidung verleiht. Die Tradition blieb bis heute bestehen:
Noch immer gibt es einen Koch, der fiir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter und - falls gewiinscht - auch fiir deren Famili-

enangehorige kocht - wenn auch nicht mehr fiinfmal am Tag.
Fir die 180 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Wulff Textil-
Service GmbH bedeutet es eine grof3e Erleichterung: ,Viele
lassen sich das Essen einpacken, bringen es Ihrer Familie fiirs
Mittag- oder Abendessen mit oder frieren es fiirs nachste
Wochenende ein®, berichtet Geschéaftsfithrerin Margarete
Boge. Das konnen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ganz
spontan entscheiden. Nur wenn Besuchsgruppen im Haus
waren, kann es mal passieren, dass ein Essen aus ist. Trotz des
groBen Kostenfaktors fiir das Unternehmen hélt Frau Boge an
dieser Tradition fest, denn bei ihren Mitarbeitern — 65 Prozent
hiervon sind Frauen - kommt das sehr gut an. 2,65 € kostet im
Schnitt eine Mahlzeit. Jeden Tag gibt es ein anderes Gericht,
zusatzlich zum Salatbuffet und kleinen kalten Gerichten. Der
Koch lasst sich viel einfallen. Kreativitat istim Unternehmen
gefragt-auch bei familienorientierter Personalpolitik.
www.dbl-wulff.de

Katalog mit Ma3nahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik
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Kooperation in der Kinderbetreuung | Belegpldtze in Kindergérten

Ein einmalig
gezahlter Betrag zur Geburt des
Kindes stellt fiir die Familie eine

groBe Erleichterung dar und zeigt
die Anteilnahme und soziale Ver-
antwortung des Unternehmens.
Jedes Unternehmen kann auch
uberlegen, ob es weiter gehende
Leistungen, wie zum Beispiel ein
Kinderbonusgeld als Aufstockung
des Weihnachtsgeldes einfiihrt.
Diese Leistungen sind als Betriebs-
ausgaben steuerlich absetzbar.

Wollen Sie Ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern
weitere finanzielle Vergiinstigun-

gen gewahren, konnen Sie tiber die
Vergabe von zinslosen oder zins-
gunstigen Darlehen nachdenken.
Diese langfristige Investition in Thre
Beschéaftigten erhoht gleichzeitig
die Mitarbeiterbindung.
§ § Finanzielle Hilfen unterlie-
gen der Mitbestimmung des
Betriebsrats, soweit es um ihre
Ausgestaltung geht (§ 87INr.10
BetrVG).

Dockweiler AG

Kooperation in der
Kinderbetreuung

Die Betreuungs-
moglichkeiten in der ndheren
Umgebung Ihres Unternehmens

entsprechen nicht dem Bedarf
Threr Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, weil die Offnungszeiten
zu kurz beziehungsweise unfle-
xibel sind und es kaum Plétze fir
unter dreijdhrige Kinder gibt. Der
Betreuungsbedarf in Ihrer Firma
reichtaber nicht aus, um eine ei-
gene Kinderbetreuungsstatte zu
betreiben und der erforderliche
finanzielle Einsatz wére zu hoch.
Gleichzeitig wissen Sie, dass auch
andere Firmen in Ihrer Umgebung
eventuell Interesse daran haben,
ihre Beschéftigten bei der Kinder-
betreuung zu unterstiitzen.

Eine gute Betreu-
ung der Kinder Ihrer Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter liegt

im Interesse Ihres Unternehmens.
Die Einrichtung einer Kinderbe-
treuungsstétte in Kooperation mit
anderen Unternehmen kann eine

gute Losung fiir Betriebe sein, die
nichtallein fir Investitionen und
laufende Kosten aufkommen wollen
oder konnen. Jeder Partner kann
sich damit ein Belegungskontingent
sichern, das dem Betreuungsbe-
darf seiner Beschéftigtenkinder
entspricht. Dabei konnen die betei-
ligten Unternehmen zum Beispiel
mit einem 6ffentlichen oder freien
Trager von Kindertageseinrich-
tungen kooperieren, der dann eine
zusatzliche Gruppe oder sogar
Einrichtung eréffnet. Alternativ
konnen Sie auch die Bildung einer
Elterninitiative unterstiitzen, die
dann als Trdger einer Einrichtung
fungiert. Wenn Sie vor allem zeitnah
eine Losung suchen, empfiehlt sich
die Beauftragung eines Familien-
dienstleistungsunternehmens, eine
Kinderbetreuungsstitte nach den
spezifischen Vorstellungen der Koo-
perationspartner umzusetzen. Der
Dienstleister verfiigt tiber das erfor-
derliche fachliche Know-how und
entsprechende Kontakte zum Ju-
gendamt, sodass sich der zusétzliche
finanzielle Einsatzlohnen kann. Die

»Es ist wichtig, Zeichen zu setzen®, betont Klaus-Dieter Fiebig,
Vorstand der Dockweiler AG in Neustadt-Glewe. Das Unter-
nehmen, das mit118 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und
14 Auszubildenden Rohrsysteme aus Edelstahl produziert,
spurt schon jetzt, worunter gro3e Teile Mecklenburg-Vor-
pommerns seit einiger Zeit verstarkt leiden: Immer mehr
Jungere verlassen das nordostlichste Bundesland - vor allem
junge Frauen. 15 Prozent aller 20- bis 25-jadhrigen Frauen
suchen ihre Perspektiven in anderen Regionen. Die Folge:
weiterer Riickgang der Geburtenzahlen und Uberalterung
der Bevolkerung. Auch die Belegschaft der Dockweiler AG
wird im Schnitt immer dlter. Deswegen hat sich der Vorstand
vor zwei Jahren entschieden, vor Ort ein positives Signal zu
setzen: Das Unternehmen begrii3t den Nachwuchs seiner
Mitarbeiterinnen mit einer finanziellen Unterstiitzung in Ho-
he von 2.000 €. Mit dem BegriiBungsgeld von der Dockweiler
AGkann ein guter Teil der Erstausstattung finanziert werden.
Einziger Wehrmutstropfen: Diese 2.000 € sind nicht steuer-
und abgabenfrei. Hier sieht der Vorstand Handlungsbedarf:

»Solches freiwilliges Engagement von Unternehmen sollte
der Staat doch eigentlich unterstiitzen.“ Fiir das Unterneh-
men ist ganz klar: Der Standort kann nur so gut sein, wie der
Nachwuchs ist, den er selber hervorbringt. Deswegen unter-
stiitzt die Dockweiler AG auch Jugendorganisationen am Ort,
wenn diese mal wieder Aktionen planen, die tiber ihr eigenes
Budget hinausgehen. Eine Investition, die sich lohnt. Die
Dockweiler AG ist aber nicht nur familienfreundlich, sondern
auch mitarbeiterorientiert in ihrem Engagement, dies zeigt
sich in einer Vielzahl von Sozialleistungen, die iiber die be-
triebliche Altersversorgung bis zur Gewinnbeteiligung gehen.
Die tiberdurchschnittliche Ausbildungsquote von 12 Prozent
istmoglich, da ein Teil der Ausgebildeten nach Abschluss
ihrer Lehre ein Studium aufnehmen. Dies istim Sinne des Un-
ternehmens, da hier die Hoffnung besteht, dass diese jungen
Menschen sich eines Tages mit akademischem Grad wieder
bei der Dockweiler AG bewerben und so zum Fiithrungspoten-
zial der Zukunft werden.

www.dockweiler.com
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Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung in Notsituationen

entstehenden Kosten werden geteilt
und gelten wie alle anderen Inves-
titionen in diesem Zusammenhang
als Betriebsausgaben, die steuerlich
absetzbar sind. Auch im Bereich der
Ferienbetreuung bietet sich die Ko-
operation mehrerer Unternehmen
zum Beispiel in Zusammenarbeit
mitder Kommune, einem Sportver-
ein oder einem Dienstleister an.

Die kommunalen oder
Landesjugendédmter unterstiit-
zen Unternehmen und Trdger

héufig beim Ausbau bzw. Aufbau
von Kindertagesstétten, insbeson-
dere wenn in der Kommune keine
ausreichenden Angebote vorhan-
densind. Fragen Sie dort auch nach
spezifischen Férdermitteln, die evtl.
regional zur Verfiigung stehen. Bei
der Umsetzung muss der Trager
einer Betreuungsstatte darauf ach-
ten, dass die rechtlichen Mindest-
standards fiir solche Einrichtungen
eingehalten werden (s. Kinder- und
Jugendhilfegesetz). Informieren
Sie sich in Threr IHK, ob es weitere
Unternehmen in der Region gibt,
die Beschiftigte bei der Kinder-
(ferien-)betreuung unterstiitzen
mochten. Weitere Informationen
finden Sie in den Praxisleitfdden des
Bundesfamilienministeriums,,Un-
ternehmen Kinderbetreuung* und
,Betriebliches Engagement in der
Kinderbetreuung* (s. Serviceteil).

Fazit Die beteiligten Unter-

nehmen und Eltern kénnen

ihre eigenen Vorstellungen
hinsichtlich der Betreuungszeiten
und pddagogischen Konzepte
umsetzen. Ihr Unternehmen kann
mit relativ geringem Aufwand von
dieser Ma3nahme profitieren und
gewinnt gleichzeitig an Attrakti-
vitét: als Arbeitgeber mit duflerst
motivierter Belegschaft und fami-
lienfreundlichem Profil.

Belegplatze in
Kindergarten

Die Kinderbetreu-
ung stellt sich fiir viele berufsté-
tige Miitter und Véter haufig als

schwierigste Aufgabe dar, wenn sie
Beruf und Familie miteinander ver-
einbaren wollen. Es gibt vor allem
in Westdeutschland noch zu weni-
ge Betreuungsplatze fiir Kinder un-
ter drei Jahren und Kindergérten,
die bis zum spéten Nachmittag ge-
offnet haben. Fiir kleine und mitt-
lere Unternehmen ist der Aufwand,
einen betriebseigenen Kindergar-
ten einzurichten zu hoch und auch
geeignete Kooperationspartner
lassen sich - vor allem in struktur-
armen Regionen - nicht unbedingt
zeitnah finden.

Malnahme Eine gute Alter-

native sind Belegplétze in Krip-

pen, Kindergéarten oder Horten,
die Sie bei bereits bestehenden
Einrichtungen kommunaler oder
freier Trager in bestimmter Anzahl
reservieren konnen. Sollten in einer
Phase mit geringerem Bedarf weni-
ger Platze als verabredet benotigt
werden, kann der Trager diese an-
derweitig vergeben. Als Gegenleis-
tung erhélt die Einrichtung von Ih-
rem Unternehmen eine finanzielle
Forderung. Die Leistungen beider
Seiten sollten vorher vertraglich
festgelegt werden. Der finanzielle
Aufwand liegt pro Belegplatz jahr-
lich bei durchschnittlich 2.500 € (bei
einer flinftdgigen Platznutzung pro
Woche). Davon geht der ortsiibliche
Betreuungsbeitrag der Eltern ab.
Die Aufwendungen fiir Belegpldtze
konnen steuermindernd geltend
gemachtwerden.

Sollte sich die Bereitstel-
lung von Belegplatzen fiir Ihren
Betrieb allein nichtlohnen, kén-

nen Sie sich mit anderen Unterneh-
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men zusammenschlieBen. Fragen
SieinIhrer IHK nach Moglichkeiten
und anderen interessierten Unter-
nehmen in Ihrer Region. Haufig
erhalten Sie auch Informationen
zum Thema in Ihrer IHK-Zeitschrift.
Wenn die Offnungszeiten der
umliegenden Betreuungseinrich-
tungen nicht den Bediirfnissen Ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
entsprechen, konnen Sie auch an-
regen, verlingerte Offnungszeiten
finanziell zu unterstiitzen. Ebenso
konnen Sie sich auch an anfallenden
Investitionskosten fiir die Erweite-
rung von Betreuungskapazitédten
beteiligen oder bspw. die Kosten fiir
zusdtzliche Dienstleistungen wie
Mittagessen tibernehmen.

Fazit EinBelegrechtinKinder-

gérten ermdglicht den Unterneh-

men einen besonders hohen Grad
an Flexibilitat. Angesichts eines hdu-
figwechselnden Betreuungsbedarfs
istdies besonders gut fiir kleine und
mittlere Unternehmen geeignet.
Es entlastet die Beschéftigten bei
der Suche nach geeigneten Betreu-
ungsplatzen und unterstiitzt den
Weiterbestand von Betreuungsein-
richtungen vor Ort. Ihr Unterneh-
men gewinnt an Attraktivitat fiir
qualifizierte Fachkréfte.

Unterstiitzung bei der
Kinderbetreuung in
Notsituationen

Auch wenn die

Kapazitét der 6ffentlichen

Kindergartenplétze in der Kom-
mune, in der Ihr Unternehmen
angesiedelt ist, ausreicht und die
Kinder Ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter dort zu den tiblichen
Offnungszeiten gut untergebracht
sind: Es treten immer wieder Not-
fallsituationen auf, in denen Ihre
Mitarbeiterin oder Ihr Mitarbeiter
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unerwartet einen Ersatz fiir die
Betreuung braucht. Der Kinder-
garten bleibt wegen Krankheit
oder in der Ferienzeit geschlossen
oder in der Schule fallen Stunden
aus. Auch bei Fort- und Weiterbil-
dungsmafBnahmen, Mehrarbeit
durch Vertretung oder bei einem
voriibergehenden Einsatz an
einem anderen Unternehmens-
standort-in allen Féllen ist Ihre
Mitarbeiterin oder Ihr Mitarbeiter
auf flexible Alternativangebote an-
gewiesen, um weiterhin mit vollem
Einsatz ihren oder seinen Aufga-
ben nachkommen zu kénnen.

Es gibt verschie-
dene Moglichkeiten, Betreu-
ungsengpasse in den Ferien oder

in Notféllen auszugleichen. Diese
MaBnahmen sind dann besonders
sinnvoll und effektiv, wenn fiir
den betrieblichen Ablauf auch
ungewohnliche Arbeitszeiten und
Uberstunden Ihrer Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter notwendig
sind. Falls Ihr Unternehmen tiber
eine betriebseigene Einrichtung
verfligt, kdbnnen die auswértigen
Kinder dort kurzfristig unterge-
bracht werden. Diese Einrichtung
kann in der Ferienzeit eigene
Ferienprogramme organisieren
und durchfithren. Zusétzlich ist
ein Hausaufgabenservice z. B. mit
Nachhilfelehrerinnen und -lehrern
fuir die dlteren Schulkinder denk-
bar. Eine andere Moglichkeit stellt
die Zusammenarbeit mit einem
Familienservice oder Tagesmit-
terverband dar, der Ihren Beschéf-
tigten bei Betreuungsengpassen
schnell und unkompliziert eine Be-
treuungsperson vermitteln kann.
Die Kosten eines betriebseigenen
oder in Kooperation gefiihrten
Kindernotfallbetreuers bewegen
sich etwa in gleicher Hohe pro
Platz wie bei einer regulédren Be-
treuungseinrichtung. Die Betreu-
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ungskosten fiir Notfallbetreuungs-
dienste liegen zwischen 5 bis 6 €
pro Stunde. Gegebenenfalls kén-
nen Arbeitgeber die Ubernahme
(eines Teils) des Betrags anbieten.

Zur Unterstiitzung des
padagogischen Betreuungsper-
sonals konnen auch ehemalige

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
die sich bereits im Ruhestand be-
finden, angesprochen werden.

Fazit DerEinsatzIhres Unter-

nehmens besteht vor allem in der

Vermittlungshilfe und Koopera-
tionsbereitschaft. Sie stellen damit
einen weitgehend ungestorten
betrieblichen Ablauf sicher, indem
unerwartete Situationen fiir Thre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
abgefedert werden.

Zuschuss zur
Kinderbetreuung

Die infrastrukturelle

Situation in Threr ndheren Umge-

bung ermdglicht es Ihnen nicht,
Kooperationspartner zu finden
oder Belegplatze in Kindergarten
anzubieten. Sie mochten Ihre
Beschiftigten gleichwohl bei der
Kinderbetreuung unterstiitzen. Die
Kosten fiir die Unterbringung in
einer Einrichtung mussen von den
jeweiligen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern getragen werden.
Die Ausgaben hierfiir bedeuten fiir
die Familie eine nicht unerhebliche
Herausforderung.

Das individuelle

Engagement nach der Suche von

Unterbringungsmaoglichkeiten
in Kindergérten konnen Sie durch
einen finanziellen Zuschuss an
Ihre Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter unterstiitzen. Arbeitgeber-
leistungen, die zur Unterkunft,
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Zuschuss zur Kinderbetreuung

Verpflegung und Betreuung von
nicht schulpflichtigen Kindern in
Kindergérten oder vergleichbaren
Einrichtungen gewédhrt werden,
sind steuer- und sozialversiche-
rungsfrei, wenn der Zuschuss zu-
satzlich zum normalen Arbeitslohn
gewdhrt wird (§ 3 Nr. 33 EStG). Eine
Anrechnung auf den geschuldeten
Arbeitslohn oder Entgeltumwand-
lung sind nicht steuer- und sozial-
abgabenfrei.

Treffen die Vorausset-
zungen fir die Steuerfreiheit
des Zuschusses nicht zu, bei-

spielsweise weil das Kind schon

in die Schule geht oder zu Hause
von einer Kinderfrau betreut wird,
kann es sich trotzdem lohnen,

den Zuschuss zu zahlen. In diesen
Fallen ist der Zuschuss zwar nicht
steuer- und sozialabgabenfrei, Sie
als Arbeitgeber konnen ihn aber in
voller Hohe als Betriebsausgaben
von der Steuer absetzen. Die Leis-
tung stellt bei den Beschaftigten
lohnsteuer- und sozialversiche-
rungspflichtigen Arbeitslohn dar.

Fazit Mitder Gewahrung eines

Kinderbetreuungszuschusses

bieten Sie Ihren Beschéftigten
schnelle und spiirbare finanzielle
Entlastung. Insbesondere Frauen
konnen Sie damit nach der Geburt
eines Kindes zur frithen Riickkehr
an den Arbeitsplatz motivieren.

Unterstiitzung bei der
Pflege

Die Betreuung von
dlteren Angehorigen wird neben
der Kinderbetreuung in vielen

Familien kiinftig eine immer gro-
Bere Rolle spielen. Ob diese Betreu-
ung von der Familie selbst geleistet
werden kann, oder eine Kurzzeit-
pflege bzw. ein Senioren- oder Pfle-
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Unterstiitzung bei der Pflege | Aushilfstatigkeit fiir Angehoérige

geheim geeigneter ist, hdngt von
der jeweiligen Situation ab. Wie
die Losung im Einzelnen aussehen
mag: Sie hat immer auch Auswir-
kungen auf den Lebensalltag Ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Ahnlich der

Kooperation mit Kindergérten

kann Ihr Unternehmen eine Zu-
sammenarbeit mit den ortlichen
Kurzzeitpflegeeinrichtungen oder
Altenheimen eingehen. Die Reser-
vierung von Belegplétzen bietet
sich als gute Moglichkeit an. Diese
Belegpldtze kénnen an Angeho-
rige von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern vergeben werden.
Dies entlastet Ihre Beschéftigten
zeitlich und gibt ihnen Sicherheit
wahrend ihrer tdglichen Arbeit.

Die Rahmenbedin-
gungen missen mit dem Trager
im Einzelnen abgesprochen wer-

den. Fur die Vorbereitungsphase
konnen Sie etwa drei Monate ein-
planen.

Fazit Die Bereitstellungvon

Belegplétzen in entsprechenden

Einrichtungen stellt fiir Ihr Un-
ternehmen eine langfristige finan-
zielle Belastung dar. Dies lohnt sich
aber insofern, als Ihre Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter erheblich
entlastet werden und ihre Angeho-
rigen in guter (medizinischer) Be-
treuung wissen. Als Unternehmen
zeigen Sie ein zukunftsweisendes
Engagement fiir eine wichtige ge-
sellschaftliche Herausforderung.

Aushilfstatigkeit fir An-
gehorige

Ihr Unternehmen
greift regelméBig auf Aushilfs-
kréfte, z. B. als Urlaubsvertre-

tungen, zurtick und ist jedes Jahr
aufs Neue auf der Suche nach ge-
eigneten Personen.

Um die Personal-
rekrutierung in diesem Bereich
zu erleichtern, konnen Sie Kinder

und Lebenspartner Ihrer Beschaf-
tigten einstellen - vorausgesetzt

Didymos Erika Hoffmann GmbH

Didymos! Das griechische Wort fiir Zwillinge ist zugleich Na-
me und Ursprung der Herstellerin fiir Babytragetiicher in Lud-
wigsburg. Erika Hoffmann, die Firmengriinderin, hatte vor

35 Jahren gerade ihr drittes und viertes Kind - die Zwillinge
Lisa und Tina - zur Welt gebracht. Um weiterhin ihre Aufga-
ben erledigen zu kénnen, band sie sich von da an kurzerhand
immer ein Kind mit einem Babytragetuch, das sie aus Suid-
amerika hatte, um. Nach einem Zeitungsbericht tiiber den
damals sehr ungewohnlichen Babytransport Erika Hoffmanns
kamen viele Anfragen nach diesen Babytragetiichern und die
Firma wurde gegriindet. Familie ist von Anfang an gelebte Un-

ternehmensphilosophie.

Tina Hoffmann, Juniorchefin und selbst Mutter von zwei Kin-
dern, ist Ansprechpartnerin fiir die 17 Mitarbeiterinnen in allen
Belangen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Dabei wird
versucht - soweit der betriebliche Alltag es zuldsst — auf die
familidren Aufgaben der Mitarbeiterinnen Riicksicht zu neh-
men. So kann in Ausnahmesituationen auch mal das Kind mit
in den Betrieb gebracht werden. Aber auch das hat Grenzen,
weiB Tina Hoffmann aus eigener Erfahrung: ,Zwischen Krab-
bel-und Kindergartenalter ist es eher schwierig. Familie ist,

sie verfiigen iiber vergleichbare
Kenntnisse wie externe Bewerbe-
rinnen und Bewerber. Sie haben
den Vorteil, dass sich Personen
bewerben, die das Unternehmen
aus den Erzdhlungen ihrer Familie
schon kennen. Gleichzeitig konnen
Sie ihnen die Moglichkeit bieten,
Geld hinzuzuverdienen oder den
Berufseinstieg zu erleichtern.

Der Betriebsrat hat ein
Mitbestimmungsrecht bei Ein-
stellungen, Versetzungen etc.

§ § Dies betrifft auch Aushilfs-
krafte (§ 99 BetrVG).

Fazit DieVergabe von Aushilfs-

tétigkeiten an Angehorige fithrt

zu einer zusatzlichen Bindung
Ihrer Beschéftigten an das Unter-
nehmen. Sie selbst profitieren von
gutvorinformierten neuen Arbeits-
krédften und kénnen gleichzeitig
die Kosten bei der Personalrekrutie-
rung senken - beispielsweise tiber

einen Aushang am Schwarzen Brett.

wenn mindestens zwei Generationen zusammenleben: Eine
Mitarbeiterin brachte einmal bei einem auBerplanmaéagigen
Einsatz ihre zu betreuende, sehbehinderte Mutter mit. Auch
fiir die Mutter fand sich in dem kleinen dynamischen Unter-
nehmen spontan eine Aufgabe - mit weitreichenden Folgen.
Aus dieser urspriinglichen Verlegenheitslosung wurde eine
Win-win-Situation, denn danach arbeitete die Mutter sieben
Jahre im Unternehmen mit, bis sie schlieBlich vor kurzem in
den Ruhestand ging. Gelebte familienorientierte Unterneh-
menskultur - fiir manch einen mag das recht vage klingen.
Sie kann sich aber ganz klar betriebswirtschaftlich rechnen.

Tina Hoffmann hat ein Beispiel: Auch Mitarbeiterinnen ohne

Katalog mit MaBnahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik

Kinder miissen ihre Arbeitsabldufe an den Anwesenheitszeiten
ihrer Kolleginnen mit Familienaufgaben orientieren. Eine
Bestellung kann nicht mehr einfach irgendwann an die Kolle-
gin weitergereicht werden. Tina Hoffmann: ,Das trainiert die
konsequente Organisation der eigenen Arbeitsablédufe aller
Mitarbeiterinnen ganz ungemein.“ Die Mitarbeiterinnen sind
zufrieden. Und Didymos steht nach auen und nach innen
gleichermaBen unter dem Motto: Familie willkommen!
www.didymos.de
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Betriebswirtschaftliche Effekte
familienfreundlicher MaRnahmen

Familienfreundliche MaRnahmen erschlieRen

Es gibt viele gute Griinde fiir eine
familienbewusste Personalpolitik.
Gerade fiir kleine und mittel-
stdndische Unternehmen spielen
auch betriebswirtschaftliche Kos-
ten-Nutzen-Uberlegungen eine
wichtige Rolle bei der Einfithrung
familienfreundlicher MaB3nah-

men. Mit einer betriebswirtschaft-
lichen Kosten-Nutzen-Analyse
lasst sich nachweisen, dass sich
familienfreundliche MaBnahmen
fir Unternehmen grundsétzlich
rechnen. Das jahrliche Einsparpo-

tenzial, das tiber die Wirkungen
eines familienfreundlichen MaB-
nahmenpaketes abgeschopft wer-
den kann, liegt deutlich tiber den
Aufwendungen fiir Einfiihrung
und Pflege der MaBnahmen. Eine
Studie der Prognos AG berechnet
fuir Investitionen in Familien-
freundlichkeit eine Rendite von bis
zu 25 Prozent (,,Betriebswirtschaft-
liche Effekte familienfreundlicher
MaBnahmen®; siehe Serviceteil).
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| betriebswirtschaftliche Einsparpotenziale | Personalbeschaffungskosten
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Familienfreundliche
MafRnahmen erschlieBen
betriebswirtschaftliche
Einsparpotenziale

Der Nutzen familienfreundlicher
MaBnahmen lasst sich insbesonde-
re an vier Effekten festmachen:

¢ die Reduzierung der Fluktua-
tionsrate (insbesondere im An-
schluss an die Elternzeit),

¢ die Verkiirzung der Abwesen-
heitszeiten in der Elternzeit,

* die Senkung der Kosten fiir die
Wiedereingliederung von Riick-
kehrerinnen und Rickkehrern
aus der Elternzeit,

¢ die Steigerung der Attraktivitdt
des Unternehmens als Arbeitge-
ber.

Im Folgenden werden diese Wir-
kungen néher erldutert und die
Ansétze zur Quantifizierung der
Einsparpotenziale anhand von bei-
spielhaften Daten aus der Praxis
erldutert.

Personalbeschaffungs-
kosten

Der mit dem demografischen
Wandel zunehmende Fachkrifte-
bedarf macht es fiir Unternehmen
schwerer, qualifizierte Beschaf-
tigte zu gewinnen und langfristig
zu binden. Daher werden Strate-
gien zur Steigerung der Arbeit-
geberattraktivitdt auch fiir kleine
und mittlere Betriebe immer
wichtiger. Gerade an Standorten,
an denen mittelstdndische Unter-
nehmen mit groBen Arbeitgebern
konkurrieren, spielt ein gutes
Arbeitgeberimage eine wichtige
Rolle. Gerade Nachwuchskréfte
messen der Familienfreundlichkeit
eines Arbeitgebers gro3e Bedeu-
tung bei. Bei einer repréasentativen
Befragung von berufserfahrenen
Fachkréften zwischen 25 und

39 Jahren gaben 92 Prozent der Be-
fragten mit Kindern und auch zwei
Drittel der Befragten ohne Kinder
an, dass fiir sie bei der Arbeitgeber-
wahl Familienfreundlichkeit min-
destens eine ebenso wichtige Rolle
spielt wie die Hohe des Gehaltes

Abbildung 1: Kosten eines Personalwiederbeschaffungsprozesses

(GIK, 2007). Das hei3t: Familien-
freundlichkeit tragt entscheidend
dazu bei, Personalbeschaffungs-
kosten zu senken.

Mit den Personalbeschaffungskos-
ten lassen sich sowohl die Kosten
der familienbedingten Fluktuation
(im Sinne von Personal(wieder-)
beschaffungskosten) als auch der
Attraktivitatseffekt auf die gesam-
ten Rekrutierungskosten des Un-
ternehmens messen.

Die Personalbeschaffungskosten
setzen sich aus unterschiedlichen
Kosten zusammen, darunter die
Kosten fiir die unbesetzte Stel-

le, Anwerbungskosten (z.B. fiir
Annoncen, Anwerbepréamien,
Personalberater), Kosten der
Auswahl- und Einstellungsge-
spréache, Einstellungskosten (z. B.
Umzugskosten, Einrichtung des
Arbeitsplatzes), Aus- und Fortbil-
dungskosten, Einarbeitungskosten
eines ,Training-on-the-Job“ und
Minderleistungskosten wahrend
der Phase der Einarbeitung.

Katalog mit MaBnahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik

©Prognos AG 2004
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Die Hohe der einzelnen Aufwen-
dungen hidngt dabei in erheb-
lichem MaBe von den Qualifika-
tionsanforderungen der Stelle,

der Situation auf dem jeweiligen
Arbeitsmarkt und der Attraktivitit
des Unternehmens als Arbeitgeber
ab.

In Abbildung 1sind beispielhaft
dierelevanten Kostenarten fiir
einen externen Beschaffungs-
prozess bei einer unbefristeten
Neueinstellung aufgefiihrt. Das
Beispiel beschreibt einen Personal-
wiederbeschaffungsprozess eines
Unternehmens mit einem leicht
uber dem Durchschnitt liegenden
Qualifikationsniveau, das aufrela-
tivangespannten Arbeitsméarkten
sein Personal rekrutiert.

Uberbriickungskosten

Unternehmen und Beschéftigte
kennen diese Erfahrung: Wenn
familienbedingte Auszeiten ldnger
dauern, funktionieren Wieder-
einstieg und Einarbeitung nicht
von heute auf morgen, auch wenn
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sehr engagiert sind. Fir das Un-
ternehmen kommt hinzu, dass die
Uberbriickung in der Regel Kosten
verursacht - sei es, weil zusédtzliche
Kréfte befristet oder unbefristet
gesucht, eingestellt und eingear-
beitet werden miussen oder auch,
weil Kolleginnen und Kollegen
mehr Arbeit ibernehmen missen
und Arbeitsablaufe dadurch ins
Stocken geraten konnen.

Die Kosten einer Uberbriickung
mit befristeten Arbeitskréaften hdn-
gen wesentlich von dem Zeitho-
rizont ab, fiir den die Einstellung
vorgenommen wird. Je kiirzer der
Zeithorizont, desto geringer ist

die Intensitét, mit der die Anwer-
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Uberbriickungskosten | Wiedereingliederungskosten

Abbildung 2: Kosten der Uberbriickung der Elternzeitphase

Uberbriickungskosten je Ersatzkraft*

Uberbriickung mit unbefristeter Einstellung 17.500€
I:Jberbri'lckung mit befristeter Einstellung

Uberbriickungszeitraum 6 Monate 13.900€
Uberbriickungszeitraum 12 Monate 14.900€
Uberbriickungszeitraum 18 Monate 16.000€
Uberbriickungszeitraum 36 Monate 17.500€
Uberbriickung mit sonstigen MaBnahmen €/Monat 650€

* gewichtet mit der Qualifikationsverteilung der Zielgruppe ©Prognos AG 2004

bung, Auswahl und Qualifizierung
der Ersatzarbeitskréafte betrieben
wird. Dementsprechend liegen
die Kosten bei kiirzeren Uberbrii-
ckungszeitrdumen deutlich unter
den Kosten einer unbefristeten
Einstellung. Die Uberbriickung
mit unbefristeten Arbeitskraften
hingegen verursacht die gleichen
Such-, Auswahl- und Qualifizie-
rungskosten wie bei einer unbe-
fristeten, externen Neueinstellung
(vgl. Abbildung 2). Wird durch ein
familienfreundliches Arbeitsum-
feld eine frithere Riickkehr aus
der Elternzeit erreicht, kann in ho-
herem Umfang auf preiswertere,
befristete Uberbriickungskréfte
zuriickgegriffen und der Uber-
brickungsaufwand reduziert
werden.

Wiedereingliederungs-
kosten

Ein langerfristiges Ausscheiden
aus der Erwerbstétigkeit fihrtin
aller Regel zu einer Dequalifikati-
on der Beschéftigten. Zum einen
erfolgt bei den Ausscheidenden
eine Entwohnung vom Arbeits-
alltag und den Arbeitsroutinen,
zum anderen verdndern sich die
konkreten Arbeitsbedingungen
und Arbeitsabldufe zum Teil

bereits innerhalb weniger Jahre

grundlegend. So erfordern Veran-
derungen bei Produkten, Normen
und Richtlinien, technischer Aus-
rustung und IT-Ausstattung bei der

Riickkehr aus der Elternzeit oft-

mals eine erneute umfangreiche
Einarbeitung sowie Fort- und Wei-

terbildungsmaBnahmen. Insbe-

sondere bei voller Ausnutzung der

Elternzeit von 36 Monaten oder
bei der Inanspruchnahme einer

weiteren Auszeit im Anschluss an

die Elternzeit sind diese Wieder-
eingliederungsaufwendungen

mit den entsprechenden Aufwen-
dungen bei einer Neueinstellung
vergleichbar. Der Aufwand fiir die

Wiedereingliederung sinkt bei
kiirzerer Abwesenheit erheblich

(vgl. Abbildung 3). Durch die Mé6g-

lichkeit, wahrend der Elternzeit
in Teilzeit im Unternehmen zu

Abbildung 3: Wiedereingliederungskosten nach

Dauer der Abwesenheit

Wiedereingliederungskosten von

Riickkehrerinnen und Riickkehrern

aus der Elternzeit je Fall

nach 6 Monaten 1.200€
nach 12 Monaten 2.400€
nach 18 Monaten 4.000€
nach 36 Monaten 6.000€

©Prognos AG 2004



oder bei pl6tzlichen Ausféllen

der Regelbetreuung - dazu bei,
Fehlzeiten oder iiberméBige Be-
lastung von berufstédtigen Eltern
zu vermeiden. Eine regelmaéBige
betriebliche Kinderbetreuung
hilft von Anfang an, die Betreu-
ungszeiten der Kinder und die Ar-
beitszeiten der Eltern aufeinander
abzustimmen. Familienfreund-
liche Unternehmen berichten,
dass sie nach der Einfiihrung von
Unterstiitzungsangeboten bei der
Kinderbetreuung eine Fehlzeiten-
reduzierung von bis zu einem Drit-
tel realisieren konnten. Zusétzlich
werden durch solche Angebote
die Arbeitgeberattraktivitat und
die Personalbindung nachhaltig
gestarkt.

Fazit:
Familienfreundlichkeit
rechnet sich!

Zuséatzlich zu den dargestellten
positiven betriebswirtschaftlichen
Effekten machen viele Unter-
nehmen die Erfahrung, dass ihre
familienfreundlichen Angebote
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Kinderbetreuung | Fazit: Familienfreundlichkeit rechnet sich!
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arbeiten, kann sogar erreicht wer-
den, dass Aufwendungen fiir die Abbildung 4: Motive familienfreundlicher Unternehmen in %
Wiedereingliederung vollstdndig Mitarbeiter halten und 74,8
entfallen. gewinnen 83,4
Arbeitszufriedenheit 75.8
Kinderbetreuung erhGhen 81,1
Fluktuation und 64,3
Viele Unternehmen, die ihre Krankenstand senken 2
Beschéftigten bei der Kinderbe- Produktivitat steigern 58,0 03
treuung unterstiitzen, machen die o
Erfahrung, dass Mitarbeiterinnen Mehr Zeitsouveranitit 56,0 203
und Mitarbeiter motivierter und ?
héaufig auch produktiver arbeiten, R 28,0
- 1s . integrieren 53,3
weil sie zeitlich und organisato- e
risch entlastet werden. So tragen Elternabwesenheiten 28,6 .
z.B. Notfallangebote - Betreuungs- verkirzen —
moglichkeiten fiir kranke Kinder T T T T 1
0 20 40 60 80 100

Quelle: Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2006, Institut der deutschen Wirtschaft K6In

die Loyalitdt und die emotionale
Bindung von Beschéftigten an das
Unternehmen deutlich erhohen.
Auch das zahlt sich aus: Emotional
gebundene Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter empfehlen ihr Unter-
nehmen nicht nur als Arbeitgeber
weiter, sie sind im Schnitt auch

2,4 Tage pro Jahr seltener krank
und weisen insgesamt eine hohere
Produktivitét auf.

Auch die individuelle Situation
inden Unternehmen kann den
betriebswirtschaftlichen Nutzen
noch erhohen. Die Kosten-Nut-
zen-Relation verbessert sich z. B.
durch einen besonders hohen
Frauenanteil im Unternehmen,
einen jungen Altersdurchschnitt
der Belegschaft, ein besonders
hohes Qualifikationsniveau der Be-
schéftigten oder einen branchen-
spezifisch ausgeprédgten Fachkraf-
tebedarf. Vor dem Hintergrund
der zu erwartenden mittelfristigen
Entwicklung des Arbeitsmarktes
istdavon auszugehen, dass der

Katalog mit MaBnahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik

betriebswirtschaftliche Nutzen
familienfreundlicher MaBnahmen
kinftig dauerhaft steigen wird.
Die hier dargestellten betriebs-
wirtschaftlichen Vorteile familien-
bewusster Unternehmensfithrung
spiegeln sich auch in den Motiven
wider, die Unternehmen als we-
sentliche Beweggriinde fiir ihr
familienfreundliches Engagement
angeben (vgl. Abbildung 4).
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Checkliste der MaRnahmen

Zeitmanagement | Arbeitsablaufmanagement




Kapitel VI Seite 34 «Inhalt <« zuriick weiter p

Kommunikation nach innen und auBen | Familienservice fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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Das Unternehmensnetzwerk
»Erfolgsfaktor Familie*

Unternehmensprogramm ,,Erfolgsfaktor Familie*

Unternehmenspro-
gramm ,,Erfolgsfaktor
Familie*

Anfang 2006 hat das Bundes-
familienministerium in enger
strategischer Kooperation mit
Wirtschaftsverbanden und
Gewerkschaften das Unterneh-
mensprogramm , Erfolgsfaktor
Familie® gestartet. Ziel ist es, Fami-
lienfreundlichkeit zum Markenzei-
chen der deutschen Wirtschaft zu
machen. Auf der Website des Un-
ternehmensprogramms steht Un-
ternehmen, Personalverantwort-
lichen und Multiplikatorinnen
und Multiplikatoren ein umfas-
sendes Informationsangebot zu
allen Aspekten familienbewusster
Personalpolitik zur Verfiigung. Ein
kostenloser Newsletter informiert
regelméBig tiber aktuelle Projekte,
Studienergebnisse und gute Bei-
spiele zum Thema familienfreund-
liche Arbeitswelt (www.erfolgs-
faktor-familie.de/newsletter).

Bundesweit férdert das Bundes-
familienministerium mit dem am
25. Februar 2008 gestarteten Pro-
gramm ,,Betrieblich unterstiitzte
Kinderbetreuung*“ die Einrichtung
von neuen, betrieblich unterstiitz-
ten Kinderbetreuungsplatzen aus
Mitteln des Europdischen Sozial-
fonds.

Das Forderprogramm richtet
sich an Unternehmen, die allein
oder gemeinsam in Kindertages-
einrichtungen neue, zusitzliche
Gruppen fir Kinder von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern
bis zum vollendeten dritten
Lebensjahr schaffen. Es setzt auf
eine Kooperation zwischen den

Unternehmensnetzwerk
»Erfolgsfaktor Familie*

Das Unternehmensnetzwerk
,Erfolgsfaktor Familie“ ist Teil des
Unternehmensprogramms und
wurde in einer gemeinsamen
Initiative des Bundesfamilienmi-
nisteriums und des Deutschen
Industrie- und Handelskammer-
tages ins Leben gerufen. Es ver-
steht sich als zentrale Plattform
fiir Unternehmen, die sich fiir eine
familienbewusste Unternehmens-
fihrung interessieren und/oder
engagieren.

istes, das
Engagement und die Erfahrung
familienfreundlicher Unter-
nehmen starker ins 6ffentliche
Blickfeld zu riicken und andere
dazu zu motivieren, selbst Ideen
und MaBnahmen fiir mehr Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie
umzusetzen. Im Mittelpunkt steht
dabei der Erfahrungsaustausch,
der durch eine webbasierte Inter-

Unternehmen und den Tragern
von Betreuungseinrichtungen: Die
Unternehmen beteiligen sich an
der Finanzierung der neuen Pldtze
fiir die Beschéftigtenkinder, die
Tréager stellen diese Pldtze in ihren
Einrichtungen zur Verfiigung.

Antragsteller und Empfanger der
Fordermittel sind die Tréger oder
die Betriebe selbst, wenn sie Trédger
der Kinderbetreuungseinrichtung
sind. Die Trdger erhalten fiir die
Betreuung von Kindern der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter

50 Prozent der Betriebskosten bis
zu einer Obergrenze von 6.000 €
fiir jeden neuen Platz pro Jahr. Der
Zuschuss wird bis zu zwei Jahre

aktions- und Kommunikations-
plattform unterstiitzt wird, auf der
sich die Mitglieder austauschen
konnen.

ist es, eine moglichst groBe Zahl
von Unternehmen in Deutschland
fir Notwendigkeit und Nutzen
einer verbesserten Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zu sensibi-
lisieren und fiir das Netzwerk zu
gewinnen. Gleichzeitig kimmert
es sich darum, fiir Mitgliedsun-
ternehmen Moéglichkeiten zur
Information, zum Austausch mit
anderen und zur Darstellung des
eigenen Engagements zu schaf-
fen. Als besonders wichtig sieht es
das Netzwerkbiiro, gerade auch
kleinen und mittleren Unterneh-
men Losungen und Ideen anzu-
bieten, wie sie Familienfreund-
lichkeit praxisnah und konkret
umsetzen konnen.

lang gezahlt. Insgesamt stehen
fiir das Programm bis Ende 2011
50 Millionen € aus dem Europé-
ischen Sozialfonds (ESF) zur Verfi-

gung.

Mehr Informationen zum Férder-
programm finden Sie unter
www.erfolgsfaktor-familie.de
im Bereich ,,Betriebliche Kinderbe-
treuung*.

Die Beratungshotline der Service-
stelle ,Betrieblich unterstiitzte
Kinderbetreuung*“ erreichen Sie
werktags von 9.00 bis17.00 Uhr un-
ter der kostenlosen Telefonnum-
mer 0800-0000945.
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Unternehmensnetzwerk ,,Erfolgsfaktor Familie*

der Ar-
beit des Netzwerkbiiros ist die Zu-
sammenarbeit mit Multiplikatoren
wie IHKs, Handwerkskammern,

Lokalen Biindnissen, Unterneh-

mensverbdnden und Projekten zur

Foérderung der Vereinbarkeit von

Beruf und Familie wie sie z. B. durch

Stiftungen oder auf regionaler oder

lokaler Ebene initiiert werden.

Die

beinhaltet folgende Leistungen:

. Das
Netzwerkbiro sucht interessante
Beispiele familienbewusster Un-
ternehmensfiihrung und macht
Mitgliedern die Erfahrungen
anderer zugdnglich.

Mitglieder kénnen Kontakt zu
familienfreundlichen Unterneh-
men in ihrer Ndhe oder ihrer
Branche aufnehmen.

. Das Netzwerkbiiro
verdffentlicht interessante Ter-
mine zum Thema Vereinbarkeit
von Familie und Beruf.

Das Netzwerkbiiro sam-
meltwichtige Fragen rund um das
Thema Vereinbarkeit von Beruf
und Familie und gibt Antworten -
ubersichtlich, kurz und biindig.

. Netzwerkmitglieder
kénnen sich online und indivi-
duell iber konkrete Fragen der
familienbewussten Unterneh-
mensfiihrung austauschen.

. Das Netz-
werkbiiro stellt kompetente
Referentinnen und Referenten
zum Thema familienbewusste
Unternehmensfithrung zur Ver-
fiigung, vermittelt Kontakte zu
Expertinnen und Experten und
fihrt auch selbst Veranstaltun-
gendurch.

Interessierte Betriebe und Institu-
tionen konnen sich iiber

oder
Tel.: 030/203 08-6100 informieren
und anmelden.

o
o
.+. ¢ Erfolgsfaktor

. e mg=
* Familie
®

Unternehmensnetzwerk
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Das audit berufundfamilie

Vorgehensweise bei der Umsetzung

v

v

Strategieworkshop

Auditierungsworkshop

Zielvereinbarung

Zertifikat

Einbindung in das audit-Netzwerk

Jahrliche Berichterstattung

Re-Auditierung (nach 3 Jahren)

Bestatigung des Zertifikats

Um Unternehmen beiihren
Bemiihungen zu unterstiitzen,
eine tragfdhige Balance von
Mitarbeiterbelangen und Unter-
nehmensinteressen umzusetzen,
wurde auf Initiative der Gemein-
niitzigen Hertie-Stiftung das au-
dit berufundfamilie entwickelt.
Das audit berufundfamilie ist ein
Managementinstrument zur For-
derung der familienbewussten
Personalpolitik, bei dem nicht nur
bereits umgesetzte MaBnahmen
begutachtet, sondern auch be-
triebsindividuelle Entwicklungs-

moglichkeiten aufgezeigt und rea-
lisierbare Ziele vereinbart werden.
Das audit berufundfamilie spricht
deshalb nicht nur Unternehmen
an, die sich bereits als familien-
freundlich profiliert haben, son-
dern auch diejenigen, die mit der
Umsetzung einer familienbewuss-
ten Personalpolitik beginnen und
hierfiir Unterstiitzung in Anspruch
nehmen mochten. Mithilfe des
audits berufundfamilie kénnen
Unternehmen ihr individuelles
Konzept entwickeln, denn es geht
nicht um die Umsetzung von
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gesetzlich vorgeschriebenen Mo-
dellen, sondern um das Angebot
bedarfsgerechter, kostengtinstiger
und praktikabler MaBnahmen, die
ohne groBen administrativen Auf-
wand realisiert werden kénnen.

Das audit berufundfamilie erfasst
uber 150 EinzelmaBnahmen, die
in allen klassischen Bereichen der
Personalpolitik ansetzen: vom Auf-
bau flexibler Arbeitszeitmodelle,
der familiengerechten Gestaltung
von Arbeitsabldufen und der Ein-
fihrung von Telearbeit, iber die
Verbesserung der Informations-
und Kommunikationsabldufe so-
wie der Fihrungskompetenz, Fra-
gen der Personalentwicklung und
der Gewahrung von geldwerten
Leistungen, bis hin zum Angebot
eines Betreuungs- und Beratungs-
service fur Familien.

Das audit berufundfamilie durch-

lauft drei Stufen, die aufeinander

aufbauen und sich reibungslos in

den betrieblichen Alltag integrie-

ren lassen:

» Standort bestimmen,

* Entwicklungspotenzial aufzei-
gen,

* Ziele vereinbaren.

Ein externer, von der berufundfa-
milie gGmbH geschulter unabhéan-
giger Auditor begleitet den gesam-
ten Prozess. Die Beteiligung von
Vertreterinnen und Vertretern der
Unternehmens- und Personallei-
tung, von Betriebsratsmitgliedern,
Frauenbeauftragten, Fiihrungs-
kraften und interessierten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern
stellt sicher, dass die Belange aller
relevanten Bereiche des Unterneh-
mens berticksichtigt werden.

Im Auditierungsworkshop erar-
beitet eine reprasentative Pro-
jektgruppe zusammen mit dem
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Auditor den Status quo der ange-
botenen MaBnahmen und formu-
liert auf der Grundlage eines in
acht Handlungsfelder unterteilten
Kriterienkatalogs mogliche Ziel-
vorstellungen fiir eine zukiinftige
familienbewusste Personalpolitik.

Nach erfolgreicher Durchfiih-
rung der Auditierung werden

die Unternehmen mit einem
entsprechenden Zertifikat aus-
gezeichnet und erhalten das
Recht, das europaweit geschiitzte
Markenzeichen zu fithren. Die
zertifizierten Unternehmen wer-
den in ein exklusives Netzwerk
aufgenommen und profitieren so
auch von den Erfahrungen ande-
rer Unternehmen. Im Jahr 2005
hat die berufundfamilie gGmbH
die Grindung des ,Forschungszen-
trums Familienbewusste Personal-
politik® (FFP) an der Westfélischen
Wilhelms-Universitdat Minster
angeregt. Im Auftrag der beruf-
undfamilie gGmbH werden die
betriebswirtschaftlichen Effekte
familienfreundlicher MaBnah-
men in Unternehmen dort nun
erstmals wissenschaftlich fundiert
untersucht und quantifiziert. Das
Ziel: stichhaltige Aussagen zur
Kosten-Nutzen-Relation fami-
lienbewusster Personalpolitik.

Die Schirmherrschaft zum audit
berufundfamilie haben Bundes-

«Inhalt <« zuriick

wirtschaftsminister Michael Glos
und Bundesfamilienministerin
Ursula von der Leyen tibernom-
men. Die jahrliche Zertifikatsver-
leihung zum audit berufundfami-
lie wird gemeinsam von beiden
Ministerien durchgefiihrt. Der
DIHK engagiert sich im Koordinie-
rungsausschuss und im Kuratori-
um der berufundfamilie gGmbH.

Weitere Informationen zum
audit berufundfamilie erhalten
Sie unter:

berufundfamilie gGmbH
FeldbergstraBe 21

60323 Frankfurt
Tel.:069/300388-0

Fax: 069/300388-77

E-Mail: info@beruf-und-familie.de
oderim Internet unter
www.beruf-und-familie.de

Das Internet-Portal www.beruf-
und-familie.de bietet in verschie-
denen Rubriken einen umfas-
senden Uberblick zu vorbildlichen
Unternehmen und Best-Practice-
Beispielen, prasentiert die neuesten
Broschiiren und Studienergebnisse
zum Herunterladen, bietet Biicher-
tipps, statistische Informationen
und aktuelle Veranstaltungshin-
weise sowie einen kostenlosen
Newsletter zum Bestellen.

1r berufundfamilie

Eine Initiative der Gemeinnitzigen Hertie-Stiftung
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Adressen + Ansprechpartner

DIHK - Deutscher Industrie- und
Handelskammertag e. V.

Breite Str. 29,10178 Berlin

Tel.: 030/2 03 08-0

Fax: 030/2 03 08-1000

E-Mail: dihk@dihk.de

Internet: www.dihk.de
InfoCenter

Hotline: 030/2 03 08-1619
Fax: 030/203 08-1616
E-Mail: infocenter@dihk.de
Ansprechpartnerin:

Dr. Anne Zimmermann

Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend
AlexanderstraBe 3,10178 Berlin
Postanschrift: 11018 Berlin

Tel.: 030/2 06 55-0

Fax: 030/2 06 55-1145

E-Mail: info@bmf{sfj.bund.de
Internet: www.bmfsfj.de
Servicetelefon: 018 01/9070 50
Ansprechpartner:

Thomas Wieseler

Unternehmensnetzwerk
»~Erfolgsfaktor Familie“

Breite StraB3e 29, 10178 Berlin
Tel.: 030/20 30 8-6100
Fax:030/20 30 85-6101

E-Mail: netzwerkbuero@dihk.de
Internet: www.erfolgsfaktor-
familie.de/netzwerk
Ansprechpartnerin:

Sofie Geisel
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berufundfamilie gGmbH
FeldbergstraBe 21

60323 Frankfurt

Tel.:069/30 03 88-0

Fax: 069/30 03 88-77

E-Mail: info@beruf-und-familie.de
Internet:
www.beruf-und-familie.de
Ansprechpartner: Stefan Becker

Forschungszentrum Familien-
bewusste Personalpolitik
Westfélische Wilhelms-Universitét
Minster

Hittorfstr. 17

48149 Minster

Tel.: 02 51/83-2 84 40

Fax: 02 51/83-2 84 45

E-Mail: info@ffp-muenster.de
Internet: www.ffp-muenster.de

Servicebiiro Lokale Biindnisse

far Familie

CharlottenstraBBe 65

(Am Gendarmenmarkt)

10117 Berlin

Tel.: 0180/52 52-212

Fax: 0180/5252-213

E-Mail: info@lokale-buendnisse-
fuer-familie.de

Internet: www.lokale-buendnisse-

fuer-familie.de
Ansprechpartner: Dr. Jan Schroder

www.mittelstand-und-familie.de
Das Internet-Portal www.mittel-
stand-und-familie.de bietet
praxisnahe Schritt-fiir-Schritt-Be-
gleitung zum Thema ,Familie und
Arbeitswelt” sowie umfassendes
Material von der Checkliste fiir
eine Tagesmutter bis zum Muster-
vertrag.

Detaillierte Fragen beantwortet
die Infoline unter

Tel.: 0180-3444333

(9 Cent/Minute) Montag-Freitag
von 10.00 bis 17.00 Uhr oder per
E-Mail unter kontakt@mittelstand-
und-familie.de.

Katalog mit Ma3nahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik




Kapitel IX Seite 41 Inhalt <« zuriick weiter p
I
Industrie- und
Handelskammern in
Deutschland
Bitte wenden Sie sich an Ihre
IHK vor Ort:
Herr
IHK Aachen Aachen Hendrik Pauge 0241/44 60-273 hendrik.pauge@aachen.ihk.de
IHK fiir das
siidoéstliche Arnsber Herr
Westfalen zu g Johannes Glose 029 31/87 8129 glose@arnsberg.ihk.de
Arnsberg
Frau .
IHK Aschaffenburg Aschaffenburg Silke Heinbuecher 06.0021/88 0115 ;Lelir:it;uecher@aschaffenburg.
IHK fiir Augsburg Audsbur Frau
und Schwaben gsburg Heide Becker 0821/316 2359 heide.becker@schwaben.ihk.de
IHK fiir Oberfranken Herr
Bayreuth .
Bayreuth Jens Korn 09 21/88 62 60 korn@bayreuth.ihk.de
. . Herr Dr.
IHK zu Berlin Berlin Thomas Letz 030/315102 88 thomas.letz@berlin.ihk.de
IHK Ostwestfalen zu Bielefeld Frau
Bielefeld Melanie Wicht 05 21/55 4210 mwicht@bielefeld.ihk.de
IHK im mittleren
Ruhrgebiet zu Bochum Herr . . .
Bochum Franz Bienbeck 0234/9113168 bienbeck@bochum.ihk.de
i s Frau
IHK Bonn/Rhein-Sieg | Bonn Carina Nillies 02282284140 | nillies@bonn.ihk.de
IHK Braunschwei Braunschwei Herr
g 9 Michael Faber 0531/4 715228 faber@braunschweig.ihk.de
gfenmd::f kammer Bremen E:rrtr C. Cecchia 042113 6372 32 cecchia@handelskammer-
: / bremen.de
Frau
IHK Bremerhaven Bremerhaven Sabrina Meier 0471/92460-52 | meier@bremerhaven.ihk.de
IHK Siidwestsachsen
Chemnitz-Plauen- Chemnitz Herr Dr. o
Zwickau Manfred Goedecke 0371/69 0012 00 goedecke@chemnitz.ihk.de
IHK zu Cobur Cobur Herr
9 g Rico Seyd 095 61/74 26 46 seyd@coburg.ihk.de
Frau
IHK Cottbus Cottbus Susanne Kwapulinski 0355/365210 kwapulinski@cottbus.ihk.de
Frau
IHK Darmstadt Darmstadt Maren Frangen 06151871224 | frangen@darmstadt.ihk.de
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IHK Lippe zu Detmold Frag '
Detmold Maria Klaas 05231/76 0129 klaas@detmold.ihk.de
. . Frau
IHK Lahn-Dill Dillenburg Sabine Pfeffer 06441/94481750 | pfeffer@lahndill.ihk.de
Frau
IHK zu Dortmund portmund Sandra Reinhardt 0231/5417216 s.reinhardt@dortmund.ihk.de
Herr Dr.
IHK Dresden Dresden Detlef Hamann 0351/2802100 hamann.detlef@dresden.ihk.de
Niederrheinische Herr Dr.
IHK Duisburg-Wesel- | Duisburg . 0203/2821264 schoelen@niederrhein.ihk.de
S Harald Schoelen
Kleve zu Duisburg
. . Frau
IHK zu Diisseldorf Dasseldorf Juliane Pfankuch 0211/3557330 pfankuch@duesseldorf.ihk.de
IHK fiir Ostfriesland Emden Herr
und Papenburg Reinhard Hegewald 049 21/89 0132 reinhard.hegewald@emden.ihk.de
Frau Dr. 0361/3484260 haase@erfurt.ihk.de
THK Erfurt Erfurt Cornelia Haase-Lerch 0361/348 4202 pfalzgrai@erfurt.ihk.de
IHK zu Essen,
Mihlheim a.d. Ruhr, Essen Herr
Oberhausen zu Heinz-Jiirgen Guf3 02 01/189 2251 guss@essen.ihk.de
Essen
Herr Peter Becker 04841/801012 becker@flensburg.ihk.de
IHK zu Flensburg Flensburg Frau Saskia Krah 0461/806-453 krah@flensburg.ihk.de
Frankfurt Herr Thomas 0335/562110 22 herrschelmann@
IHK Ostbrandenburg (Oder) Herrschelmann 03334/253750 ihk-ostbrandenburg.de
Herr Dr. Jurgen Bach (Sitz Eberswalde) bach@ihk-projekt.de
Frau
IHK Frankfurt am Frankfurtam Sabine Syed 069/219712.07 s.syed@frankfurt-main.ihk.de
Main Main Frau Dr.
Kerstin Lindenlaub 069/21971257 k.lindenlaub@frankfurt-main.ihk.de
Frau
IHK Siidlicher . Susanne Oser 07821/2703670 | susanne.oser@freiburg.ihk.de
. Freiburg
Oberrhein Frau
Christina Gehri 07 61/38 58-142 christina.gehri@freiburg.ihk.de
Herr
IHK Fulda Fulda Stefan Schunck 06 61/2 84 77 schunck@fulda.ihk.de
IHK Ostthiiringen zu Gera Frau
Gera Ingrid Weidhaas 0365/8553216 weidhaas@gera.ihk.de

Katalog mit Ma3nahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik
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IH.K GieRen- GieBlen Frau hammerla@giessen-friedberg.
Friedberg Beate Hammerla 06 41/79 54 25 00 ihk.de
Sidwestfalische IHK Hagen Frau
zu Hagen g Iris Fellerhoff 02331/390336 fellerhoff@hagen.ihk.de
Frau Dr.
IHK Halle-Dessau Halle Simone Danek 03 45/212 63 62 sdanek@halle.ihk.de
Handelskammer Hambur Frau
Hamburg g Corinna Nienstedt 040/3613 8291 corinna.nienstedt@hk24.de
IHK Hanau-
Gelnhausen- Hanau Frau . . . .
schliichtern Martina Winkelmann | 0 6181/92 90 52 m.winkelmann@hanau.ihk.de
IHK Hannover Hannover Herr
Jorg Mahnke 0511/3107225 mahnke@hannover.ihk.de
IHK Heidenheim Herr
Ostwiirttemberg Markus Schmid 07321/324183 schmid@ostwuerttemberg.ihk.de
IHK Heilbronn- Heilbronn Herr
Franken Achim Uhlin 07131/9677106 | uehlin@heilbronn.ihk.de
Frau
IHK Karlsruhe Karlsruhe Jenny Geis 0721/17 4141 jenny.geis@karlsruhe.ihk.de
Frau
THK Kassel Kassel Roswitha Wollenstein | 05 61/7 891230 Woellenstein@kassel.ihk.de
- . Herr
IHK zu Kiel Kiel Werner Koopmann 0431/51942 06 koopmann@kiel.ihk.de
Herr Dr.
IHK zu Koblenz Koblenz Edelbert Dold 02 6110 60 dold@koblenz.ihk.de
. . Frau
IHK zu KGIn Koln Sabine Thiele 0221/164 0206 sabine.thiele@koeln.ihk.de
IHK Hochrhein- Konstanz Frau Elke Faupel 075 31/286 0163 elke.faupel@konstanz.ihk.de
Bodensee Schopfheim Herr Immo Leisinger 07622/3907213 leisinger@konstanz.ihk.de
IHK Mittlerer
Niederrhein-Krefeld- Krefeld Frau
Monchengladbach- Romy Seifert 02151/635317 seifert@krefeld.ihk.de
Neuss
IHK zu Leipzi Leipi rauRitaReischer | 0342671300 | LR OERLG
pzig pzig Fraullka Bornschein | 0341/12671406 > PZIg. 11
schumann@leipzig.ihk.de
. . Herr
IHK Limburg Limburg Alfred Jung 06431/210140 ajung@limburg.ihk.de




Kapitel IX Seite 44 4 Inhalt <« zuriick
e [ I [
IHK Lindau- Lindau Herr
Bodensee Jurgen Hero 083 82/93 8355 juergen.hero@schwaben.ihk.de
IHK zu Liibeck Litbeck Herr
Martin Krause 0451/6 00 6163 krause@luebeck.ihk.de
IHK fiir die Pfalz in . . .

. . Frau Karen Lill karen.lill@pfalz.ihk24.de
:il;l:‘i’:"'gsr'afen am Ludwigshafen Frau Ruth Scherer 0621/59 041107 ruth.scherer@pfalz.ihk24.de
IHK Liineburg- Lilnebur Herr
Wolfsburg g Sonke Feldhusen 04131/742117 feldhusen@lueneburg.ihk.de

Frau
IHK Magdeburg Magdeburg Marie-Luise Hanisch 0391/56934 21 hanisch@magdeburg.ihk.de
IHK fir Mainz Herr
Rheinhessen Giinter Jertz 06131/26217 00 Guenter.Jertz@rheinhessen.ihk24.de
IHK Rhein-Neckar in Mannheim Frau
Mannheim Andrea Kiefer 0621/170 9210 Andrea.Kiefer@rhein-neckar.ihk24.de
IHK fiir Miinchen Miinchen Frau
und Oberbayern Elfriede Kerschl 089/51167 86 kerschl@muenchen.ihk.de
. Frau
IHK Nord Westfalen | Mnster Martha Freise 0251/70 7258 freise@ihk-nordwestfalen.de
IHK zu Neubrandenbur: Frau
Neubrandenburg 9 | UteFrasa 0395/5597303 frasa@neubrandenburg.ihk.de
Frau edenhofer@nuernberg.ihk.de
IHK Nirnberg fiir ) Sabine Edenhofer 0911133 5444 @ g-ihk.
. Nurnberg
Mittelfranken Frau o
. doeblin-ihkg-erlangen@nuernberg.
Renate Doeblin 0913/1260 96 :
ihk.de
IHK Offenbach am Offenbach Frau
Main Margret Plum 069/8207130 plum@offenbach.ihk.de
. Frau anikamerle.ennenbach@oldenburg.
Oldenburgische IHK | Oldenburg Anika Merle Ennenbach | 04 41/222 02 08 ihk.de
IHK Osnabriick- Osnabriick Frau
Emsland Beate BoBl1 05 41/35 3145 boessl@osnabrueck.ihk.de
IHK fiir Niederbayern Passau Frau
in Passau Eva Miihldorfer 08 51/50 73 41 muehldorfer@passau.ihk.de
Herr -
IHK . . . 07231/201131 schaetzle@pforzheim.ihk.de
Nordschwarzwald | Florzheim Rainer Schatzle 07231/201105 spannagel@pforzheim.ihk.de
Herr Hubert Spannagel e
IHK Potsdam Potsdam Herr
Jan Hagedorn 0331/278 6426 hagedorn@potsdam.ihk.de
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IHK Regensburg Regensburg Herr
Winfried Mellar 09 41/5 69 42 60 mellar@regensburg.ihk.de
. . Frau
IHK Reutlingen Reutlingen Nadine Nobile 07121/201140 nobile@reutlingen.ihk.de
Herr
IHK Rostock Rostock Rolf Paarmann 0381/3389 01 paarmann@rostock.ihk.de
IHK des Saarbriicken Herr Dr.
Saarlandes Uwe Rentmeister 06 81/9 52 04 30 uwe.rentmeister@saarland.ihk.de
Frau
03 85/5103120 in.i
IHK zu Schwerin Schwerin ?;?lela PreuB | preuss@schwerin.ihk.de
Henrike Guidokeit 0385/510 3120 guedokeit@schwerin.ihk.de
. . Herr
IHK Siegen Siegen Stephan Jager 02713302320 | stephan.jaeger@siegen.ihk.de
IHK Stade fiir den Stade FrauDr.
Elbe-Weser-Raum Ulrike Pretzel 04141/52 4189 pretzel@stade.ihk.de
IHK Region Frau
Stuttgart . . .
Stuttgart Hilde Cost 0711/2 00 52 52 hilde.cost@stuttgart.ihk.de
. L Frau 03681/362210
IHK sidthiringen Suhl Ines Heinze 036 81/36 2220 heinze@suhl.ihk.de
IHK Trier Trier Frau
Gisela Gabler 06 51/9777103 gaebler@trier.ihk.de
IHK Ulm Ulm Frau
Lis-Marie Ziegler 0731/17 3159 ziegler@ulm.ihk.de
Herr 07721/922121 uebele@villingen-
IHK Schwarzwald- Villingen- Alexander Uebele schwenningen.ihk.de
Baar-Heuberg Schwenningen Frau linnemann@villingen-
Christa Linnemann 07721/922205 schwenningen.ihk.de
IHK Bodensee- Weinqarten Frau
Oberschwaben g Ruth Schlaf 0751/40 9227 schlaf@weingarten.ihk.de
Herr Dr.
5 0611/150 00 i i
IHK Wiesbaden Wiesbaden El:rl;s Schroter / k.schroeter@wiesbaden.ihk.de
Gordon Bonnet 0611/150 0147 g.bonnet@wiesbaden.ihk.de
IHK Wuppertal- Herr
Solingen-Remscheid Wuppertal Thomas Wangler 0202/2490110 t.waengler@wuppertal.ihk.de
IHK Wiirzburg- Wiirzbur Frau 0931/4194373
Schweinfurt g Cornelia Becker 0931/41943 33 beckerc@wuerzburg.ihk.de
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Studien + Literatur

Unternehmen Kinderbetreu-
ung - Praxisleitfaden fir die
betriebliche Kinderbetreuung
hg.v. Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, Juli 2008

Betriebliches Engagement in
der Kinderbetreuung. Check-
heft fiir kleine und mittlere
Unternehmen

hg. v. Deutschen Industrie- und
Handelskammertag und Bundes-
ministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend, Mai 2006

Informationen fir Personal-
verantwortliche. Familien-
freundliche MaBnahmen im
Unternehmen

hg. v. Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend, Januar 2006

Betriebswirtschaftliche
Effekte familienfreundlicher
MafRnahmen. Kosten-Nutzen-
Analyse Prognos AG

hg. v. Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, September 2003

Friither beruflicher Wiederein-
stieg von Eltern - Ein Gewinn
fir Unternehmen und ihre
Beschaftigten

hg.v. Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und
Jugend mit den Spitzenverbdanden
der deutschen Wirtschaft, Februar
2008

Unternehmensmonitor
Familienfreundlichkeit 2006
Wie familienfreundlich ist die
deutsche Wirtschaft?

hg.v. Bundesministerium fir
Familie, Senioren, Frauen und
Jugend mit den Spitzenverbdnden
der deutschen Wirtschaft, Dezem-
ber 2006

Familienfreundliche MalR3-
nahmen im Handwerk. Poten-
ziale, Kosten-Nutzen-Rela-
tionen, Best Practices

hg.v. Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, November 2004

Erwartungen an einen fami-
lienfreundlichen Betrieb.
Erste Auswertung einer
reprasentativen Befragung
von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern mit Kindern
und/oder Pflegeaufgaben
hg. v. Deutschen Gewerkschafts-
bund und Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend, April 2004

Elterngeld und Elternzeit
hg.v. Bundesministerium fir
Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, Mérz 2008

Mehr Erfolg mit mehr
Familie - Chancen fiir Ilhren
Unternehmenserfolg

hg. v. berufundfamilie gGmbH -
eine Initiative der Gemeinniit-
zigen Hertie-Stiftung, 2006

Katalog mit MaBnahmen fiir eine familienorientierte Personalpolitik

Eltern pflegen - So kénnen
Arbeitgeber Beschiftigte mit
zu pflegenden Angehorigen
unterstiitzen - Vorteile einer
familienbewussten Personal-
politik. Reihe: fiir die praxis,
Heft 1

hg. v. berufundfamilie gGmbH -
eine Initiative der Gemeinniit-
zigen Hertie-Stiftung, 2007

Links

* www.erfolgsfaktor-familie.de

* www.mittelstand-und-familie.de

* www.lokale-buendnisse-fuer-
familie.de

* www.beruf-und-familie.de

* www.berufundfamilie-index.de

* www.ffp-muenster.de

* www.familien-wegweiser.de
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** nur Anrufe aus dem Festnetz, 3,9 Cent
pro angefangene Minute
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