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Vorwort

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist zu einem zentralen Gestaltungsthema von Politik
und Wirtschaft geworden. In Folge der neuen Familienpolitik ist die Einsicht gewachsen, dass
Frauen wie Ménner gleichermafen ihre Kompetenzen im Beruf einbringen und gleichzeitig
genug Zeit fiir ihr Familienleben haben wollen. Mit dem Elterngeld und dem Ausbau der Kin-
derbetreuung haben wir wichtige Meilensteine setzen kénnen. Die beste staatliche Infrastruk-
tur niitzt allerdings wenig, wenn Beschéftigte am Arbeitsplatz die Erfahrung machen, dass sie
ihre beruflichen Aufgaben nicht mitihrer Verantwortung fiir ihre Kinder oder éltere Angeho-
rige in Einklang bringen kénnen. Daher haben wir uns in enger Kooperation mit Wirtschafts-
und Branchenverbédnden, Gewerkschaften und groBen Stiftungen das Ziel gesetzt, Familien-
freundlichkeit zu einemn Markenzeichen der deutschen Wirtschaft zu machen.

Unter dem Dach des Unternehmensprogramms ,.Erfolgsfaktor Familie® haben wir seit 2005
zahlreiche gemeinsame Projekte umgesetzt, Praxisleitfdden erarbeitet und neue Konzepte
entwickelt, um die Arbeitswelt familienbewusster zu gestalten. In dieser Ausgabe des Monitors
Familienforschung finden Sie eine Ubersicht tiber die wichtigsten Studienergebnisse und
Argumente sowie Uiber die zentralen Handlungsfelder und Unterstiitzungsangebote fiir Ar-
beitgeber und Multiplikatoren. Wir wollen damit den Verantwortlichen in den Betrieben
konkrete Anregungen und Ideen an die Hand geben, wie sie die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wirksam unterstiitzen kénnen.
Auch europaweit werden wir uns wettbewerbsfordernd noch starker dem Vergleich stellen.

Ich freue mich, dass die Zahl der Betriebe, die familienfreundliche Ma3nahmen anbieten, in
denletzten Jahren deutlich gestiegen istund immer mehr Beschéftigte von diesen MaB3nah-
men profitieren. In unserem Unternehmensnetzwerk ,,Erfolgsfaktor Familie“ bekennen sich
schon weit mehr als 2.000 Mitglieder zur Familienfreundlichkeit-und es werden téglich
mehr. Diese Unternehmen sind Trendsetter in der deutschen Wirtschaft, weil sie mit einer
innovativen Personalpolitik moderne Rahmenbedingungen schaffen und damit ihre Zu-
kunftsfahigkeit sichern. Dies gilt auch und ganz besonders in konjunkturell schwierigen Zei-
ten-gerade in der Krise kornmt es darauf an, qualifiziertes Personal zu gewinnen und zu hal-
ten und Flexibilititspotenziale zu nutzen. Unternehmen, die heute in Familienfreundlichkeit
investieren, profitieren von motivierten und leistungsbereiten Beschéftigten und haben im
Wettbewerb die Nase vorn. Wir werden sie dabei weiterhin tatkréftig unterstiitzen.

9 fol <

Bundesministerin fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
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Herausforderung familienbewusste Perso-
nalpolitik: Vorteile fiir Beschaftigte und
Unternehmen

1. Warum ist familienbewusste Personalpolitik wichtig?

Vereinbarkeitswunsch junger Paare: Familie und Beruf

Die meisten jungen Paare wiinschen sich Kinder. Trotzdem bleiben viele kinderlos. Dieser
Anteil ist bei denjenigen tiberdurchschnittlich hoch, die gut qualifiziert sind. Auch wer unge-
wohnliche Arbeitzeiten hat oder im Beruf besonders mobil und flexibel sein muss, kann oft
Familienleben und berufliche Anforderungen nicht miteinander arrangieren. Jeder zweite
Vater und mehr als jede zweite vollzeiterwerbstatige Mutter (17% der teilzeiterwerbstétigen)
sind unzufrieden mit der Tatsache, dass sie zuwenig Zeit fiir ihre Familie haben (BIB 2005, Vor-
werk 2008).

Viele junge Paare sind nichtzufrieden mit den bestehenden Vereinbarkeitsmoglichkeiten.
Wahrend in Frankreich fast zwei Drittel der Frauen unter 50 Jahren tiberzeugt sind, dass Fami-
lie und Beruf sich gut miteinander vereinbaren lassen, ist in Deutschland ein fast gleich grof3er
Anteil der Meinung, dass gerade das nicht moglich ist. Fast 30% sehen es als Bedingung fuir die
Geburt eines Kindes, dass einer der Partner bereit ist, aus dem Beruf auszusteigen oder beruf-
lich erheblich zuriickzustecken. Nur 22% der Frauen sind der Meinung, dass sich Beruf und
Familie gut vereinbaren lassen (Haumann 2007).

Wiinsche der Bevolkerung zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erleichtern 63

Betriebe zu unterstiitzen, mehr fiir die Vereinbarkeit von Familie

52
und Beruf zu tun
Fiir ein groReres Angebot an Ganztageskindergarten und 48
Ganztagsschulen sorgen
Die Voraussetzungen fiir den Wiedereinstieg in den Beruf nach @

der Familienphase verbessern

Das Angebot an Kinderkrippen auszubauen 44

Es jungen Familien mit Kindern zu erleichtern, dass ein Elternteil
ohne finanzielle EinbuBen aus dem Beruf aussteigen kann

Jungen Familien mit Kindern zu erleichtern, ob sie ihr Kind zu 34
Hause betreuen wollen oder in einer Kinderkrippe betreuen lassen

Fiir ein groBeres Angebot an Tagesmittern zu sorgen 18

in%
Basis: 2008, Bundesrepublik Deutschland; Bevélkerung ab 16 Jahre.
Quelle: Allensbacher Archiv, IFD-Umfrage 10023.
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Doch junge Paare wollen sich nicht mehr entscheiden miissen, sondern die Lebensbereiche
vereinbaren. 63%sind der Meinung, dass Familienpolitiker sich besonders fiir eine Erleichte-
rung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie einsetzen sollten. Fiir eine gelingende Work-
Life-Balance sind dabei die Verbesserungen der drei Komponenten Zeit (flexible Arbeitszeiten,
geringere Arbeitszeit), Infrastruktur (Kinderbetreuungsplitze) und Geld (finanzielle Unter-
stiitzung) entscheidend (Familienmonitor 2008).

Anreiz zur Umsetzung von Kinderwiinschen

Wenn man nach Grinden fragt, was gegen ein bzw. ein weiteres Kind spricht, nennt tiber ein
Drittel der Frauen (und 15% der Mé&nner), dass sich berufliche Pldne und eine (weitere) Eltern-
schaft nicht miteinander vereinbaren lassen (Farnilienmonitor 2008). Es ist zu vermuten, dass
bei Wegfall dieser berufsbedingten Griinde die Motivation, vorhandene Kinderwiinsche zu
realisieren, steigt. Internationale Studien weisen in diese Richtung. In den Landern, in denen
die Geburtenrate hoher ist als in Deutschland, ist auch die Erwerbsquote von Miittern héher.
Deutschland steht zwar im Vergleich gutda, wenn man die Quote erwerbstétiger Frauen ins-
gesamt betrachtet. Allerdings arbeiten sie deutlich héufiger in Teilzeit als in anderen Landern.
Fur Miitter jedoch, insbesondere von kleineren Kindern, bestehen schlechtere Moglichkeiten
einer Erwerbstétigkeit nachzugehen als in anderen Lander. Im internationalen Vergleich
bestehtsogar ein positiver Wirkungszusammenhang zwischen hohen Fertilitdtsraten, einer
bedarfsgerechten Elternzeit und einer gut ausgebauten Kinderbetreuung (Eichhorst 2007,
IAQ 2009).

Beschéftigung von Mittern mit Kindern unter fiinf Jahren nach Haushaltstyp 2005

in% Miitter in Paarhaushalten B Alleinerziehende I Frauen ohne Kinder
/\b? B © > @
& A N ® & o 7
&® & Wl & K Qv e o &
g b < N e w‘?
P 3

Basis: European Labour Force Survey 2005, gewichtete Auszdhlungen 2. Quartal, Frauen im Alter zwischen
15 und 64 Jahren, eigene Berechnungen der BertelsmannStiftung.
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Erwerbstatigkeit von Mittern

Die meisten Miitter wollen heute erwerbstétig sein. Zum einen haben Frauen dquivalente
Qualifikationen wie Manner und wollen diese auch in berufliche Karrieren umsetzen. Zum
anderen sind viele Familien finanziell auf die Erwerbstétigkeit beider Partner angewiesen.

Veranderte Erwerbsmuster von Frauen unter 50 Jahren in Westdeutschland
Berufstatigkeit in Abhdngigkeit vom Alter der Kinder

in% 1980 | 2007

63 67

:———7.35 - 57‘
23
Kinderlose unter1 1bis unter3 3 bisunter6 6 bisunter14
in Paarbeziehungen Alter des jiingsten Kindes in Jahren

Miitter

Quelle: Allensbacher Archiv, AWA 2007

Frauen, die nach der Familienphase wieder in den Beruf einsteigen, nennen folgende Motiva-
tionen: Fiir 69%ist der Beruf ist wichtig fiir das Selbstwertgefiihl. Jede zweite Frau mdchte nicht
nur als Hausfrau und Mutter wahrgenommen werden. Fiir einen gleich gro8en Anteil istdie
berufliche Herausforderung entscheidend. Fiir 80% der westdeutschen und 88% der ostdeut-
schen Frauen istdie Berufstétigkeit der beste Weg, unabhéngig zu sein. Eine Halbierung der
Lebenswelten, in denen Frauen der hausliche Bereich zugewiesen wird und Ménner fiir den be-
ruflichen zusténdig sind, finden nur noch ein Drittel der westdeutschen und jede fiinfte ost-
deutsche Frau wiinschenswert (Haumann 2007, BMFSF] 2008i).

Von den jiingeren Frauen wiinschen sich fiinf von sechs eine Berufstatigkeit
Frage: “Einmal abgesehen von lhrer jetzigen Lebenssituation: In welcher Rolle wiirden Sie sich als
Frau am wohlsten fihlen?" (Vorlage einer Liste, Mehrfachangaben)

in%

356 I Insgesamt 16-29 B 30-44 B 45-59 | 60Jahre
Jahre Jahre lahre und alter

1315 16

Mutter mit Vollberufstatige Hausfrau Vollberufstatige Frau ohne Hausfrau
Teilzeitbe- Mutter und Mutter Frau ohne Kinder Kinder, die ohne Kinder
schaftigung teilweise

berufstatig ist

Basis: Bevilkerung ab 16 fahre.
Quelle: Allensbacher Archiv, IfD-Umfrage 7097, November 2006.

Viele Familien ben6tigen zwei Einkommen, um iiber die Runden zu kommen. Uber die Hilfte
der Familien berichtet von einer verschlechterten finanziellen Situation nach der Geburt des
(ersten) Kindes, mehr als ein Viertel beschreibt diese Verschlechterung als deutlich. 69% der
Frauen, die nach der Geburt eines Kindes in den Beruf zurtickkehren, geben an, dass das fiir die
Existenzsicherung der Familie unverzichtbar ist. Fiir 67%ist ihre Erwerbstéatigkeit ein wichtiger
Beitrag zur Alterssicherung (Haumann 2007, BMFSF] 2008i).
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Steigender Bedarf fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

Aktuell sind mehr als zwei Millionen Menschen nach Definition des Pflegeversicherungsgeset-
zes pflegebediirftig. Zwei Drittel werden in héuslicher Pflege zumeist von Angehorigen - in der
Regel Frauen (73%) - betreut. Pflege durch Angehoérige ist damit die bedeutendste Form der
Versorgung. Schdtzungen des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung gehen davon aus,
dass diese Zahl bis 2020 um ein Drittel ansteigen wird. Neben Personen, die Leistungen nach
demn Pflegeversicherungsgesetz erhalten, gibt es rund drei Millionen weitere, die dauerhaft
auf Hilfe und Pflege angewiesen sind. Zukiinftig ist von einem geringeren Pflegepotenzial
durch Angehorige auszugehen. Zum einen durch die demografische Situation und sich wan-
delnde Familienkonstellationen bedingt, zum anderen durch die nachlassende Bereitschaft,
Pflegeaufgaben zu iibernehmen, insbesondere, wenn die eigene Erwerbstétigkeit dafiir auf-
gegeben werden muss (Schneider 2006, Au 2007, berufundfamilie 2007).

Frauen sind tiberwiegend nach der Familienphase wieder berufstétig. Das fithrt dazu, dass zukinf-
tigin hoherem MaB Beruf und Pflege miteinander vereinbart werden miissen. Uber 60% der
Hauptpflegepersonen sind unter 65 Jahren alt und damit im erwerbsfahigen Alter. Bereits jetzt
istjede vierte Hauptpflegeperson berufstitig, darunter die Hélfte in Vollzeit. Personen mit

hoher Qualifikation setzen ihre Erwerbstétigkeit haufiger fort. Auf der einen Seite ist es fiir die
Pflegenden zwar eine grofere physische und psychische Belastung, beiden Lebensbereichen
gerechtwerden zu wollen. Auf der anderen Seite bedeutet das Aufrechterhalten der berufli-

chen Tétigkeit Anerkennung, sozialen Kontakt, Ablenkung etc. Eine Aufgabe der Erwerbsar-

beit wiirde die bekannten Nachteile mit sich bringen: Einkommensverlust, Dequalifizie-
rungsprozesse, Wiedereinstiegsprobleme (berufundfamilie 2007, Au 2007)

2. Vorteile fiir Arbeitgeber

Die Motivation fiir unternehmerisches Engagement im Bereich der familienbewussten Perso-
nalpolitik sind neben sozialer Verantwortung auch 6konomische Anreize. Arbeitgeber kon-
nen durch eine familienfreundliche Unternehmensfiihrung von positiven betriebswirtschaft-
lichen Effekten profitieren und Wettbewerbsvorteile gegeniiber anderen verbuchen. Daran
dndertauch die aktuelle Wirtschaftskrise nichts: Gerade in schwierigen konjunkturellen Zei-
ten sind Unternehmen auf motivierte und leistungsbereite Fachkréfte angewiesen. Zudem
wird der Bedarf an qualifizierten Fachkréften aufgrund der unumkehrbaren demografischen
Trends mittelfristig hoch bleiben. Eine familienbewusste Personalpolitik, die hilft, Fachkréfte
zu gewinnen und zu binden, ist daher auch in Krisenzeiten ein wichtiger Schliissel zum Erfolg.

Okonomische Vorteile fiir Unternehmen

Studien zeigen, dass Arbeitgeber, die in die Vereinbarkeit von Familie und Beruf investieren,
Ertrdge erwarten kénnen, die deutlich hoher liegen als die Investitionen. Das zeigen Beispiele
und Modellrechnungen, wie sie i Portal des Unternehmensprogramms des Bundesfamili-
enministeriums unter www.erfolgsfaktor-familie.de dokumentiert sind.

Es gibtviele Aspekte, die sich 6konomisch positiv bei einer familienbewussten Unternehmens-
fihrung niederschlagen: Verringerung der Fluktuation, Humankapitalerhalt, verbessertes
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Personalmarketing, Steigerung der Motivation, Reduktion von Stress, hohere Effizienz, Steige-
rung der Wettbewerbsfahigkeit, einfachere Rekrutierung, Imagevorteil gegentiber dem
Kunden.

FamilienbewuRBtsein rechnet sich
Was Unternehmen mit FamilienbewuRtsein solchen ohne voraus haben

in%

Familienbewusstes Unternehmensimage +38

Bewerbungen pro ausgeschriebener
Stelle fiir wichtige Mitarbeiter

Hohere Riickkehrquote aus der Elternzeit

Mitarbeiterproduktivitat

Mitarbeitermotivation/Unternehmens-
verbundenheit der Mitarbeiter

Niedrigere Fehlzeitenquote
Niedrige Fluktuationsrate

Bindung wichtiger Mitarbeiter

Basis: Analyse von 1001 Unternehmen.
Quelle: Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik Universitdt Miinster und Steinbeis-Hochschule
Berlin, 2008.

Eine Paneluntersuchung bei 61 familienfreundlich zertifizierten Unternehmen zeigt, dass
Mitarbeiter/-innen konzentrierter arbeiten, wenn sie sich keine Sorgen um ihre hiusliche Situ-
ation machen miissen. Fast100% der Fithrungskréfte sehen eine Steigerung von Motivation
und Mitarbeiterbindung. Das Betriebsklima und die Arbeitseffizienz werden positiv beein-
flusst. Jeder vierte Manager gibt an, dass der Produktabsatz gesteigert wurde. 86%bilanzieren
positive Auswirkungen auf den Unternehmenserfolg (Hessenstiftung 2007, FFP 2008).

Bei guten Vereinbarkeitsmoglichkeiten ist die Auszeit fiir die Familie im Vergleich kiirzer. Bei
43%der Unternehmen hat sich die Dauer der Elternzeit der Arbeitnehmer verkiirzt (im Durch-
schnittum 10%). Auch die Fehlzeiten haben sich i Schnitt von 7,7 Tagen auf 5,7 Tage verrin-
gert. Das Unternehmen muss damit weniger Geld in Vertretungslésungen investieren und hat
geringere Wiedereingliederungskosten. Beide Positionen verteuern sich mit der Linge der
Elternzeit. Zudem halten 91% der Fiihrungskrafte ihre Mitarbeiter/-innen fir schwer ersetzbar
(Hessenstiftung 2007, FFP 2008).

Arbeits- und Fachkréftebedarf

Durch die niedrigen Geburtenraten der letzten Jahrzehnte wird die Bevolkerungszahl mittel-
fristig deutlich zurtickgehen und die Bevolkerungszusammensetzung einer deutlichen Alte-
rung unterliegen. Die Gruppe derjenigen, die im erwerbsféhigen Alter sind, wird geringer
besetzt sein. Noch zédhlen rund 50 Mio. Menschen und damit 61% der Bevolkerung dazu. 2030
wird diese Gruppe mitrund 42 Mio. Menschen nur noch 55% der Bevolkerung ausmachen (11.
koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung, mittlere Variante; Statistische Amter 2007).

Esistzu erwarten, dass diese Entwicklung den bestehenden Fachkréftebedarf deutlich ver-
stérkt. Nach Schdtzungen fehlen bereits rund 400.000 Fachkréfte (DIHK 2007c, Fiihrung 2008).
Ein Drittel der Unternehmen gibt auf Nachfrage an, offene Stellen nicht besetzen zu kénnen -
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das sind doppelt so viele wie 2005. Industrieunternehmen stehen vor besonderen Schwierig-
keiten: 40% finden nicht die richtigen Mitarbeiter/-innen. Es fehlen Akademiker und Fachar-
beiter mit dualer Berufsausbildung. 13% der Unternehmen haben auch Stellenbesetzungs-
probleme bei Ungelernten, das betrifft vor allern den Dienstleistungsbereich. Fiir Baden-
Wiirttemberg beispielsweise bedeutet das bei einer Entwicklung unter Status-quo- Bedingun-
gen bis zum Jahr 2020 einen Fachkréfternangel von 45.000 Arbeitskréften jahresdurchschnitt-
lich. Negativ verstarkend kommt hinzu, dass andere Industrienationen mit §hnlichen Ent-
wicklungen konfrontiert sind. Ein internationaler Wettbewerb um die féhigsten Kopfe istzu
erwarten und mit der Abwanderung von Fachkréften in die Linder mit den attraktivsten
Rahmenbedingungen ist zu rechnen (DIHK 2007c, Wirtschaftsministerium Baden-
Wiirttemberg 2008).

Leiter und Personalverantwortliche in Wirtschaftsunternehmen
Das Finden qualifizierter Mitarbeiter wird in den néchsten Jahren:

in% einfacher schwileriger

Juli2006

Juni 2007

Basis: Leiter und Personalverantwortliche in Wirtschaftsunternehmen.
Quelle: Allensbacher Archiv, IfD-Umfragen 5206, 5227

Der Fachkraftemangel hat Konsequenzen in Form von Wachstums-und Wohlfahrtsverlusten.
2006 ergab sich durch nicht oder verzégert besetzte Stellen ein Wertschépfungsverlust von
18,5 Mrd. €. Zudem wird der Beschéftigungsaufbau ausgebremst. Unternehmen versuchen,
diese Entwicklung durch betriebseigene Ausbildung abzufangen (60%), jedes dritte Unter-
nehmen will stiarker Ressourcen von Alteren nutzen, 11% nach Fachkriften im Ausland suchen.
Eine weitere Strategie gegen den Fachkraftemangel ist die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, damitlésst sich die Erwerbsbeteiligung qualifizierter Eltern, insbesondere von Miittern,
vergroBern. 15% der Betriebe planen das. VereinbarkeitsnaBnahmen werden vor allem von
GrofBunternehmen als mogliche Strategie ins Kalkiil gezogen (34%) (DIHK 2007c, BMFSF]
2008q).

Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat

Der Wettbewerb um gute Mitarbeiter wird sich verschérfen. Unternehmen sind daher daran
interessiert, potenziellen Mitarbeitern/-innen Bedingungen anzubieten, die sie positivvon der
Konkurrenz abheben. Die besten Karten bei der Rekrutierung haben Arbeitgeber mit hoher
Attraktivitat und gutem Unternehmensimage. Eine Moglichkeit der positiven Darstellung ist,
sich als familienfreundlicher Arbeitgeber zu prasentieren (DIHK 2007c).

Noch unterschétzen Personalverantwortliche insbesondere klein- und mittelstdndischer Un-
ternehmen die Wirkung familienfreundlicher Angebote. Mehr als jeder Dritte glaubt nicht,
dass eine bessere Vereinbarkeit ein Grund fiir einen Stellenwechsel sein kénnte. Studien zei-
gendagegen, dass die Familienfreundlichkeit bei der Arbeitgeberwahl eine gro3e Rolle spielt.
Bei Fach-und Filhrungskréften mitKindern istsie ebenso wichtige wie das Gehalt (54% trifft
vollund ganz zu, 38% trifft zum Teil zu). Uber drei Viertel konnen sich vorstellen, zugunsten
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besserer Vereinbarkeitsbedingungen den Arbeitgeber zu wechseln, iiber ein Viertel hat diese
Konsequenz bereits einmal gezogen (BMFSF] 2008g).

Jedes dritte Unternehmen, das familienfreundlich zertifiziert ist, sieht konkrete Fortschritte in
der Imagesteigerung. Diese Imagesteigerung hat Auswirkungen, wenn es darum geht, neue
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu gewinnen. 44% der Unternehmen féllt die Personalrekru-
tierung leichter. Bei kleineren Arbeitgebern (unter 250 Mitarbeiter) besteht zwar die Befiirch-
tung, dass eine offene Vermarktung von Familienfreundlichkeit freizeitorientierte Mitarbeiter
anzieht (38%) (FFP 2008, BMFSF] 2008g). Dabei konnen sich gerade kleinere Unternehmen im
Wettbewerb durch Familienfreundlichkeit gegeniiber groBen Firmen profilieren.

Doch junge Paare wollen sich nicht mehr entscheiden miissen, sondern die Lebensbereiche
vereinbaren. 63%sind der Meinung, dass Familienpolitiker sich besonders fiir eine Erleichte-
rung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie einsetzen sollten. Fiir eine gelingende Work-
Life-Balance sind dabei die Verbesserungen der drei Komponenten Zeit (flexible Arbeitszeiten,
geringere Arbeitszeit), Infrastruktur (Kinderbetreuungsplitze) und Geld (finanzielle Unter-
stiitzung) entscheidend (Familienmonitor 2008).

Wie Unternehmen mit Familienfreundlichkeit punkten kénnen
in%
Flexible Arbeitszeiten 86
Sonderurlaub bei Krankheit des Kindes 65
Hilfen flir den Wiedereinstieg nach der Elternzeit 60
Kinderbetreuung 58
Telearbeitsplatze fur Eltern 56

Teilzeitarbeitsplatze 51

Quelle: Familienmonitor Allensbach 2008.

Nach wie vor sehen die Beschaftigten den grofSten Handlungsbedarf bei den Arbeitszeiten,
obwohl bereits rund 77% der Unternehmen mindestens eine Form der Arbeitszeitflexibilisie-
rung anbieten (BMFSF], Unternehmensmonitor 2007). Diese Zahlen zeigen, dass ,.flexibel
nicht gleich , familienfreundlich® bedeutet und viele Arbeitszeitmodelle offenbar die Interes-
sen der Beschéftigten zu wenig berticksichtigen.

3. Entwicklungen der letzten Jahre - eine kurze Zusammen-
fassung

Weiterentwicklungen auf Seiten der Arbeitgeber

Es gibt positive Signale, dass sich in Unternehmen einiges bewegtim Hinblick auf eine famili-
enbewusste Personalpolitik. Personalverantwortliche haben ein Bewusstsein fiir die Relevanz
des Thermas entwickelt. Drei Viertel der Fiihrungskréfte glauben, dass man mit Familien-
freundlichkeit demografischen Herausforderungen begegnen kann, fast 80% nehmen an, dass
die Bedeutung des Themas zukiinftig weiter ansteigen wird (Hessenstiftung 2007).
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Wie viele familienfreundliche MaBnahmen praktizieren die Unternehmen?

in%
mehrals13 23 : 2003

B 2006

zehn bis zwolf
sieben bis neun

vier bis sechs 31,0

ein bis drei 39,9

keine der abgefragten
MaBnahmen

Basis: 1128 Geschiiftsfilhrerinnen, Geschdftsfiihrer und Personalverantwortliche.
Quelle: Unternehmungsmonitor Familienfreundlichkeit 2006, Institut der deutschen Wirtschaft, Kéin.

Dieser Bewusstseinswandel zeigt sich auch in konkreten Ma3nahmen. Der Vergleich anhand
eines Unternehmensmonitors belegt, dass die Zahl der Unternehmen steigt, die familien-
freundliche MaBBnahmen einftihren und dass die Anzahl der in den Betrieben eingefiihrten
MaBnahmen ansteigt. Fast zwei Drittel der Arbeitgeber sind der Meinung, dass ihr Unterneh-
men inzwischen ein umfangreiches Angebot an familienfreundlichen Ma3nahmen anbietet.
Allerdings ist das noch nichtin allen Féllen erfolgreich in die Belegschaft kommuniziert wie
die deutlich unterschiedlichen Bewertungen von Unternehmensleitung und Arbeitnehmern
zeigen (BMFSF] 2008g).

Ermutigend ist auch, dass die Zahl der Arbeitgeber, die sich als besonders familienfreundlich
zertifizieren lassen, angestiegen ist und Initiativen und Netzwerke, die sich Familienfreund-
lichkeitin Unternehmen zum Ziel gesetzt haben, stindig steigende Mitgliederzahlen vermel-
den. Die Arbeitgeber haben zum einen mehr getan, um ihr Engagement sicht- und belegbarer
werden zulassen, z.B. durch Zertifizierung oder die Teilnahme an Unternehmenswettbewer-
ben zu diesem Thema. Zum anderen haben sie sich starker vernetzt, um gegenseitig von ihren
Erfahrungen zu lernen. Ein Schulterschluss ist auch zwischen Wirtschaft und Familienpolitik
erfolgt. Im Unternehmensnetzwerk , Erfolgsfaktor Familie“, einer gemeinsamen Initiative des
Bundesfamilienministeriums und des Deutschen Industrie- und Handelskarnmertages (DIHK),
haben sich weit tiber 2.000 Arbeitgeber registriert, die sich zu einer familienbewussten Perso-
nalpolitik bekennen. Der zugehorigen Selbstverpflichtung fiir verbindliche Grundsétze fiir
eine familienbewusste Unternehmenspolitik haben sich mehr als 700 Betriebe und Institutio-
nen angeschlossen.

Flankierende politische MaBnahmen

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist keine Aufgabe, deren Losung allein bei den Unter-
nehmen liegt. Es sind auch von Seiten der Politik Rahmenbedingungen notwendig, damit
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer Familie und Beruf miteinander vereinbaren kénnen
(DIHK 2007a).

I Kinderbetreuung

Wenn Eltern ihre Kinder nicht gut betreut wissen, fallt es schwer, sich mit ganzer Energie auf
die Erwerbstatigkeit zu konzentrieren. Das gilt insbesondere, wenn die Kinder noch jiinger
sind. Daherliegtin Deutschland ein besonderes Augenmerk auf dem Ausbau der Betreuung
fiir unter Dreijahrige. Hier konnte in den letzten Jahren einiges erreicht werden: Fast18% der
unter Dreijahrigen werden inzwischen in 6ffentlich geférderter Kindertagespflege oder in



Monitor 16 Kindertageseinrichtungen betreut. Zielsetzung ist bis 2013 eine Betreuungsquote von 35%.
Auch Qualitdt und Rahmenbedingungen der Einrichtungen miissen verbessert werden.

Seite 12
Was die Vereinbarkeit von Familie und Beruf am meisten erleichtert:
Besondere Bedeutung der Kinderbetreuung
in%
Wenn es in der Stadt/Gemeinde ausreichend Kindergartenplatze 81
«Inhalt und Kinderhorte gibt
Wenn Kindergdrten und Schulen verstarkt Ganztagsbetreuung
« zuriick anbieten
Wenn Betriebe Kinderbetreuungsmaglichkeiten anbieten
weiter P

Wenn Betriebe flexible Arbeitszeiten und Arbeitszeitkonten
anbieten

Wenn sich Kindergarten und Schulen in ihren Betreuungszeiten
stérker nach den Arbeitszeiten der Eltern richten

Wenn es mehr Betreuungseinrichtungen fiir Kinder unter drei

Jahren gibt 1 Berufstatige

Miitter von
Kindern unter
18 Jahre

Wenn ein Partner beruflich zuriicksteckt, solange die Kinder
klein sind

Jwesabsul buniayjonag

Wenn Betriebe mehr Teilzeitarbeitspldtze anbieten

Wenn Familien mit Kindern vom Staat finanziell starker unter-
stitzt werden

Wenn der Staat dafiir sorgt, dass es leichter wird, nach der Fa-
milienphase wieder in den Beruf einzusteigen

Basis: 2008, Bundesrepublik Deutschland: Bevélkerung ab 16 Jahre.
Quelle: Allensbacher Archiv. IfD-Umfrage 10023.

Eine Kitastudie des DIHK zeigt, dass die Rahmenbedingungen in vielen Féllen mit der Er-
werbstétigkeit der Eltern nur unzureichend kompatibel sind. Die Mehrzahl der Kitasist so
organisiert, dass z.B. Offnungszeiten nur standardisierten beruflichen Bediirfnissen entspre-
chenund besondere Situationen, wie langere Arbeitszeiten am Abend, nicht berticksichtigt
sind. 99% der befragten Kitas haben nicht am Wochenende geotffnet (aber die Hélfte der Be-
schéftigten arbeitet dann), 96% nicht nach 18.00 Uhr. 27% haben SchlieBzeiten wéhrend der
Ferien, fiir die keine Alternative angeboten wird. Nur in jeder dritten Kita sind flexible Betreu-
ungszeiten buchbar. Es fallt auf, dass sich die Rahmenbedingungen in privaten Einrichtungen
und Betriebskindergérten positivabheben (DIHK 2008, Statistisches Bundesamt 2008).

Unternehmen unterstiitzen die Anstrengungen der Bundesregierung zum Ausbau der Kin-
derbetreuung. Es wird eine starkere Nachfrageorientierung gewtinscht, Bildungs- und
Betreuungsgutscheine in diesern Zusammenhang als interessantes Instrument bewertet.
Besondere Anliegen von Unternehmen an die regionale Kinderbetreuung sind wohnortiiber-
greifende Angebote. 84% fordern einen weiteren Ausbau des Angebots fiir unter Dreijdhrige.
90%halten eine Verbesserung der Kita-Offnungszeiten fiir sinnvoll, denn flexible Arbeitszeiten
kann nur nutzen, wer eine entsprechende Kinderbetreuung hat (DIHK 2007a, DIHK 2008).

I Familienfreundlichkeit als Standortfaktor

Der Ausbau der Familienfreundlichkeitist nicht nur eine effektive Strategie fiir einzelne Un-
ternehmen, sondern kann Zukunftschance fiir eine ganze Region sein. Regionen kénnen Un-
ternehmen durch ihre Infrastrukturangebote in ihren familienfreundlichen Bemiithungen
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gezielt unterstiitzen. Unternehmen wiederum suchen ein regionales Umfeld als Standort, das
attraktive Rahmenbedingungen bietet. So sichert eine gute Kinderbetreuungsinfrastruktur
eineleichtere Vereinbarkeit. Kommunen, die sich um eine familienfreundliche Ausrichtung
bemiihen, konnen junge Familien vor Ort halten. Das macht sie fiir Arbeitgeber interessant,
die qualifiziertes Personal anwerben mochten.

Mitdem ,Familienatlas“ hat das Bundesfamilienministerium erstmals die Lebensbedingun-
gen fiir Familien in allen 439 Landkreisen und kreisfreien Stéadten in Deutschland untersuchen
lassen und regionale Potenziale fiir Verbesserungen aufgezeigt. Eines von vier betrachteten
Handlungsfeldern war die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auflokaler Ebene. Fiir viele
Kommunen war die Bewertung im Familienatlas der Anlass, ihr familienfreundliches Enga-
gement zu verstarken. Oft wurden Lokale Biindnisse gegriindet, um ein familienfreundliches
kommunales Umfeld zu beférdern (BMFSF] 2005, 2007).

I Familienunterstiitzende Dienstleistungen

Die Entlastung der Familien von Organisations- und Haushaltsverpflichtungen ist ein wichti-
ger Schliissel fiir das Gelingen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Insbesondere dann,
wenn beide Elternteile berufstétig sind, ist die Zeit zum Waschen, Putzen, Biigeln besonders
knapp. Werden solche Aufgaben von Dienstleistern iibernommen, entstehen Zeitfenster, die
fiir das Familienleben oder berufliches Engagement genutzt werden kénnen (DIHK 2007b).

Etwa jeder fiinfte Haushalt in Deutschland hat bereits einmal familienunterstiitzende Dienst-
leistungen genutzt. Doch die Nachfrage ist gré3er, insbesondere bei Eltern (43% vs. 33% Kinder-
lose) und berufstatigen Miittern (59%). Am haufigsten wird Unterstiitzung beim Putzen (21%),
bei der Fensterreinigung (15%), bei Gartenarbeiten (15%) und beim Biigeln (11%) gewiinscht. Fiir
viele Haushalte ist es schwierig, passende Hilfe zu finden, da der Markt familienunterstiitzen-
der Dienstleistungen von Schwarzarbeit dominiert wird. Es gibt keine transparenten Struktu-
ren und gesicherten Qualitédtsstandards. Eine Ausweitung des legalen Arbeitsmarktes wiirde
Entlastung fir nachfragende Familien und gesamtwirtschaftliche Vorteile, z.B. durch die
Schaffung von Arbeitplatzen, bedeuten. Die Bundesregierung fordert die Inanspruchnahme
familienunterstiitzender Dienstleistungen iiber Steuervergiinstigungen (BMFSF] 2008j, Al-
lensbach 2008a).

4. Wichtige Handlungsfelder

Familienbewusste Personalpolitik ist auf einem guten Weg. Viele neueingefiihrte Maf3nah-
men ermdoglichen bereits eine bessere Vereinbarkeit als noch vor einigen Jahren. In Unter-
nehmen ist ein Bewusstsein fiir die Relevanz dieser Thermatik entstanden.

Arbeitszeiten und Arbeitsorganisation

In Umfragen wird die Arbeitszeit als besonders dréngender Bereich benannt, in dem Verbes-
serungsbedarf besteht. Generell kann man sagen, dass die Vereinbarkeit im Hinblick auf die
Arbeitszeit umso schwieriger ist, je hoher die gearbeitete Stundenzahl ist und je schlechter die
Arbeitszeit planbar ist. Besondere Probleme ergeben sich bei Arbeit zu ungiinstigen Zeiten:
am Abend, in der Nacht, am Wochenende oder im Schichtbetrieb — inzwischen Alltag fiir vie-
len Frauen, die im Dienstleistungsbereich arbeiten (Klenner 2007).
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Flexible Arbeitszeiten sind noch nicht automatisch mit Familienfreundlichkeit gleichzusetzen.
Liegtdie Kontrolle iiber die flexiblen Zeitbedarfe vor allem beim Arbeitgeber, kann das bedeu-
ten, dass die Arbeitszeit flexibel den Bediirfnissen des Unternehmens angepasst wird, d.h. Fle-
xibilitdt kann dann zu mehr Verfiigbarkeit fithren. Familienfreundliche Flexibilitdt dagegen
weist die Kontrolle Giber Zeitguthaben vorwiegend dem Arbeitnehmer zu, damit er sie familia-
len Bediirfnissen entsprechend einsetzen kann. Z.B. nutzen 93% Gleitzeit fiir diesen Zweck. In
oberen Hierachieebenen ist die zeitliche Flexibilitdt zugunsten der Familie groer (Klenner
2007, Schulte 2008, BMFSF] 2008Db).

Viele Arbeitnehmer kdnnen bereits auf flexible Arbeitszeitmodelle zurtickgreifen: Bei 43%
besteht die Moglichkeit der Gleitzeit, 61% verfiigen tiber ein Uberstundenkonto (BMFSF] 2008).
Zwei Drittel der Unternehmen haben laut eigener Angabe bereits Teilzeitregelungen, weitere
10% planen ihre Einfithrung. 69% verfiigen tiber flexible Arbeitszeitregelungen, bei13% der
Arbeitgeber befinden sich diese in der Planung (DIHK 2007). Flexible Arbeitsabldufe und -orte
sind bereits in jedem fiinften Unternehmen Realitét, weitere 11% beraten iiber die Einfithrung.
Bei flexiblen Arbeitszeitrnodellen ist nicht nur das formale Angebot wichtig, sondern auch ein
Betriebsklima und Vorgesetzte, die signalisieren, dass sie diese familienfreundlichen MaB-
nahmen gutheien (Klenner 2007. DIHK 2007a).

Neben flexibleren Arbeitszeiten wiinschen viele eine Verringerung der Arbeitszeit. Manner
arbeiten im Durchschnitt 37 Stunden, Frauen 24 Stunden. Insbesondere Manner wollen eine
geringere Wochenarbeitszeit, um mehr Zeit fiir die Familie zu haben. Drei Viertel du3ern
diesen Wunsch, nur jeder fiinfte Mann ist mit dem Umfang seiner Wochenarbeitszeit zufrie-
den. Auch jede zweite Frau wiirde gerne ihre Arbeitszeit reduzieren, umsich intensiver der
Familie widmen zu konnen. Allerdings moéchte auch jede Vierte ihre Stundenanzahl erh6hen,
das trifftinsbesondere auf teilzeitbeschéftigte Miitter zu (BMFSF] 2008Kk).

Vereinbarkeit als Vaterthema

Noch immer wird das Vereinbarkeitsthema verkiirzt als Frauenthema gesehen. Aber es ist fiir
Manner genauso relevant, zumal sie sich starker in der Familie engagieren mochten. Das zeigt
sichz.B. auch in der verstérkten Inanspruchnahme der Elternzeit. Das zunehmende berufliche
Engagementvon Miittern macht es notwendig, partnerschaftliche Vereinbarkeitslésungen zu
finden (berufundfamilie 2008).

Eine Befragung der Hessenstiftung zeigt auf, dass viele Véater mit ihrer
(Un)Vereinbarkeitslosung zwischen Beruf und Familie unzufrieden sind. Etwa jeder Dritte
findet die Gewichtung beider Lebensbereiche insgesamt schlecht. 43% der Véter geben an,
dass sie sich in einem permanenten Konflikt zwischen privaten und beruflichen Anforderun-
gen befinden. Drei Viertel werden eigenen Anspriichen an die Vaterrolle nicht gerecht. Dieser
Bedarf wird von Mdnnern aber zumeist nicht explizit artikuliert aus Unsicherheit, ob mit Ak-
zeptanz beim Arbeitgeber gerechnet werden kann (Hessenstiftung 2007).

Viele Véter finden sich mitihrem Wunsch nach mehr Vereinbarkeit nicht gut aufgehoben. Die
Vaterfreundlichkeit wird schlechter beurteilt als die Familienfreundlichkeit allgemein. Ein
Drittel der Véter spricht dem Arbeitgeber Familienfreundlichkeit gdnzlich ab. 39% geben an,
dass die angebotenen Moglichkeiten ihrem personlichen Bedarf nicht gerecht werden. Nur
14% der Ménner haben den Eindruck, dass die Inanspruchnahme familienfreundlicher MaB-
nahmen durch Véter in ihrem Unternehmen selbstverstandlich ist. Ein Problem ist, dass fast
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drei Viertel der Vater bei einem familiéren Engagementzu Lasten der Berufstétigkeit negative
Konsequenzen befiirchten. Jeder Zweite hat Angst vor einem Karriereknick. So erstaunt es
wenig, dass 90% der Fiihrungskréfte angeben, dass familienfreundliche Instrumente haupt-
sdchlich von Frauen genutzt werden. Frauen nehmen die explizit angebotenen familien-
freundlichen Moglichkeiten in Anspruch, wahrend Ménner eher informelle Wege der Ver-
einbarkeit suchen (Hessenstiftung 2007, berufundfamilie 2008).

Daimler (Mercedes-Benz Werk Waorth): Vater-Kind-Wochenenden

Bei Daimler sind extern begleitete Vater-Kind-Wochenenden ein Teil des
betrieblichen Weiterbildungsprogramms. Das Angebot schafft die Gelegenheit
flr Vater, intensiv Zeit mit ihren Kindern bei gemeinsamen Unternehmungen in
der freien MNatur oder beim Spielen drinnen zu verbringen, andere Viter aus
dem Kollegenkreis kennenzulernen und sich mit ihnen Uber Erfahrungen mit
den Kindern und lber den Alltag zwischen Beruf und Familie auszutauschen.
Ziel ist, Vatern Kompetenzen fir den Familienalltag und flir die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zu vermitteln.

Folgende MaBnahmen bewerten Véter als sinnvoll, umsie in ihrer persénlichen Vereinbarkeit
zu unterstiitzen: Mehr als die Halfte wiirde die wochentliche Arbeitszeit reduzieren, im Durch-
schnittum 25%. Als weitere Instrumente werden die Flexibilitdt von Arbeitsort (30%) und Ar-
beitszeit (30%) genannt. Fast jeder Dritte wiirde zugunsten gelebter Familienfreundlichkeit auf
bis zu 10% des Gehalts verzichten. Von Seiten der Unternehmen gilt es zunéchst, den Bedarf an
VereinbarkeitsmaBnahmen bei Vétern festzustellen und das vorhandene Angebot zu kom-
munizieren. Es sind Aktionen denkbar, die die familidren Verpflichtungen von Ménnern in
den Mittelpunktriicken (Hessenstiftung 2007, berufundfamilie 2008).

Betriebliche Kinderbetreuung

Eine betriebliche Kinderbetreuung anzubieten ist eine Investition fiir Unternehmen, die sich
aber lohnt. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer konnen schneller aus der Elternzeit zu-
rickkommen und sind zeitlich flexibler. Unternehmen, die sich bereits zu diesem Schritt ent-
schlossen haben, bestatigen den betrieblichen Nutzen. 94% der Personalverantwortlichen
konnten positive Auswirkungen auf die Mitarbeitermotivation feststellen, 76% einen Image-
gewinn fiir ihr Unternehmen und mehr als die Hélfte berichtet von Vorteilen bei der Anwer-
bung von Fachkréften (DIHK 2007a, BMFSF] 2008Kk).

Fast 9% der Unternehmen bieten bereits Formen der betrieblich unterstiitzten Kinderbetreu-
ung an, 16% planen entsprechende Angebote. Je gré3er der Betrieb, desto eher wird diese Mog-
lichkeit in Betracht gezogen. Mehr als jeder zweite Betrieb tiber 500 Mitarbeiter plant oder hat
bereits eine betriebliche Kinderbetreuung, bei Betrieben mit weniger als zwanzig Mitarbei-
tern dagegen nur jeder zehnte. Fiir kleinere Unternehmen ist eine eigene Betriebskita oft kei-
ne Option. Aber auch fiir sie gibt es Méglichkeiten, die Vereinbarkeit durch Kinderbetreu-
ungsangebote zu fordern. Belegplétze in rdumlich nahen Einrichtungen sind eine einfache
Maglichkeit der Kooperation, aber noch die Ausnahme, die nur von 6% der Kitas praktiziert
wird. Kooperationen kénnen auch Notfallbetreuungen (bisher 4%) und Ferienprogramme
(bisher 17%) abdecken (DIHK 2007a, DIHK 2008). Als Hindernis bei der Einfithrung einer unter-
nehmenseigenen Kinderbetreuung sehen drei Viertel der Unternehmen die Biirokratie (z.B.
bau-und versicherungsrechtliche Vorschriften, Beantragung von Férdergeldern). Einfachere
und tibersichtlichere Regelungen wéren hilfreich (DIHK 2007a).
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Unterstiitzung erhalten Betriebe, die eine Kinderbetreuung planen, durch das Forderpro-
gramm ,Betrieblich unterstiitze Kinderbetreuung*“ des BMFSF]. Alle Unternehmen und Hoch-
schulen, die neue Betreuungsplétze fiir unter dreijahrige Kinder schaffen, kénnen teilneh-
men. Es wird eine Anschubfinanzierung gewdéhrt. Eine zentrale Servicestelle informiert und
beréat dazu kostenlos (Tel: 0800/ 000 0945 oder E-mail: kinderbetreuung@erfolgsfaktor-
familie.de).

Wiedereinstieg

Fur Arbeitgeber ist der Zeitpunkt, wann Miitter oder Véter aus der Elternzeit zurtickkehren,
wichtig: Lingere Auszeiten kosten mehr Geld. Daher bemiihen sich bereits rund 60%der Ar-
beitgeber aktiv um Kontakt zu ihren Elternzeitlern. Weitere 13% planen Programme der Mitar-
beiterbindung in der Elternzeit und Mafnahmen, die einen leichteren Wiedereinstieg ermog-
lichen. Auch die meisten Arbeithehmerinnen mdochten wéhrend ihrer familienbedingten
Auszeit nicht beruflich ,,v6llig weg vom Fenster* sein, sondern in Verbindung mit ihrem Ar-
beitgeber bleiben. Fast 90% haben den Wunsch, Kontakt zu Kollegen zu halten. Viele wiirden
gerne weiter aktivin das Firmengeschehen eingebunden bleiben: 78% kénnen sich eine Teil-
zeittatigkeit wahrend der Elternzeit vorstellen, 69% ein Einspringen im Vertretungsfall. Der
tatsachliche Kontakt ist weniger intensiv als zunédchst beabsichtigt. 69% hatten Kontakt zu
Kollegen. 41% berichten von einem Personalgespréach tiber berufliche Perspektiven. 29% be-
kamen Angebote zur Teilzeitarbeit oder zur Vertretung, das traf bei Hochqualifizierten haufi-
ger zu (DIHK 2007a).

Die Riickkehr in den Beruf nach der Elternzeit oder einer 1dngeren Familienphase betrifft alle
Familienmitglieder. Eine Hiirde fiir den Wiedereinstieq ist, dass Frauen zumeist nicht mit
einer Verringerung der Arbeitszeit des Partners rechnen konnen. Weitere Hindernisse sind die
Organisation einer gut funktionierenden Kinderbetreuung und die flexible Gestaltung des
beruflichen Engagements, so dass es mit Familieninteressen kompatibel ist. Hinzu kommen
emotionale Hirden (Kann ich die Kinder alleine lassen?) und finanzielle, da das Entgelt fiir
wenige Stunden bei ungiinstiger Steuerklasse frustrierend klein scheint (BMFSF] 2008i).

Bedingt durch neue Arbeitszeiten und zum Teil neue inhaltliche Schwerpunkte stellt sich die
Elternzeitin der Wahrnehmung aller Riickkehrerinnen als tiefe Zasur dar. Besonders grof3 ist
die retrospektive Zufriedenheit mit dem Wiedereinstieg bei Miittern mit kurzen Elternzeiten
von weniger als einem Jahr (74 Prozent ,war wie gewtinscht®). Von denen, die ladnger als 6 Jah-
re ausgesetzt haben, sind 42 Prozent dagegen nicht zufrieden. Dabei haben die meisten Lang-
fristaussteigerinnen das Arbeitsverhéltnis selbst beendet. Generell ist bei den Wiedereinstei-
gerinnen der Wunsch nach substantiellen Teilzeitstellen um die 30 Wochenstunden hoch:
Nur10% der Befragten wiirde gern mehr als 35 Wochenstunden arbeiten, gar keine Erwerbs-
arbeit wiinschen sich nur 6% (Hessenstiftung 2007).

Das Bundesprogramm ,,Perspektive Wiedereinstieg“ des BMFSF] und der Bundesagentur fiir
Arbeit erleichtert die Riickkehr in den Beruf nach der Familienphase. Ziel des Programms st es,
Frauen die Re-Integration ins Berufsleben zu erleichtern. Dabei stehen Frauen mit mindestens
drei Jahren Berufsunterbrechung im Fokus. Zusammen mit der Einfiihrung der Partnermona-
te beim Elterngeld und dem Ausbau der Kinderbetreuung soll auf diese Weise ein Schrittun-
ternommen werden, die geschlechtsspezifischen Unterschiede bei der familienbedingten
Erwerbsunterbrechung zu egalisieren. Lokale Trager schaffen Netzwerke zur Unterstiitzung.
Sie gestalten mit den Frauen die Phase des Wiedereinstiegs unter Einbeziehung der gesamten
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Familie. Eswerden Kontakte zu potenziellen Arbeitgebern hergestellt und darauf hingewirkt,
die spezifischen Ressourcen der Wiedereinsteigerinnen zu starken. Gezielte Weiterbildungs-
und Qualifizierungsangebote frischen Fach- und Marktkenntnisse auf. Das Aktionsprogramim
wird von einem Internetportal mit Lotsenfunktion flankiert. Lokale Biindnisse und Mehrgene-
rationenh&user unterstiitzen das Prograrnm (BMFSF] 2008c).

Vereinbarkeit fir Alleinerziehende

Alleinerziehende sind keine Randgruppe: Fast jede fiinfte Familie in Deutschland ist alleiner-
ziehend, insgesamt 1,57 Millionen mit rund 2,2 Millionen Kindern (StaBu 2007). Alleinerzie-
hende verfiigen tiber wichtige Potenziale, die allermeisten von ihnen streben nach wirtschaft-
licher Selbststéndigkeit und nach guten Chancen fiir ihre Kinder. Sie sind au3erordentlich
leistungsfahig und leistungsbereit. Sie stehen in punkto Bildungsabschliisse, Berufsausbil-
dung und —erfahrung den Miittern in Paarfamilien kaum nach. Die eigene Berufstatigkeitist
fiir Alleinerziehende von hoher Bedeutung: Zwei Drittel der nicht erwerbstétigen Alleinerzie-
henden wéren gerne erwerbstétig. 89% der berufstétigen alleinerziehenden Miitter erkléren,
dass ihre Berufstatigkeit fiir sie sehr oder ziemlich wichtig ist. Von den nicht berufstdtigen
Miittern, die gern arbeiten mochten, finden 82 % eine Berufstatigkeit sehr oder ziemlich wich-
tig (Allensbach 2008).

Dennoch beziehen mehr als40%aller Alleinerziehenden Leistungen nach SGBII. Damit stellen
Alleinerziehende (ca. 660.000) knapp die Hélfte der Bedarfsgemeinschaften
mitKindern-und dies stabil seit mehreren Jahren. Sie profitieren deutlich weniger als andere
Haushalte von positiven Konjunkturentwicklungen. Etwa die Hélfte aller Kinder, die
zumindest teilweise von SGB-II-Leistungen abhéngig sind, lebt in einem Alleinerziehenden-
haushalt (1Mio.). Fast jeder dritte Alleinerziehendenhaushalt erhélt trotz Erwerbstétigkeit
ALG-II-Leistungen (197.000) (BA 2008). Diesliegt an der insbesondere fiir Alleinerziehende
schwierigen Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Fiir eine bessere Vereinbarkeit sind ver-
schiedene Faktoren wichtig, die gutineinandergreifen miissen: vor allem verléssliche und
flexible Kinderbetreuungsmoglichkeiten, Beratung und Qualifizierung sowie Arbeitsbera-
tung und -vermittlung.

Vor diesem Hintergrund haben das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend (BMFSF]), das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) und die Bundesagen-
tur fiir Arbeit (BA) eine strategische Partnerschaft ,,Perspektiven fiir Alleinerziehende® ins Le-
ben gerufen, die ein koordiniertes und kooperatives Vorgehen gewéhrleistet. Imn Rahmen
dieser strategischen Partnerschaft begleitet das BMFSF] ab April 2009 zwolf Pilotstandorte zum
Thema ,Vereinbarkeit fiir Alleinerziehende® in ihrer Netzwerkarbeit. Die Auswertung der
Bildung und Optimierung von Netzwerken und des Ineinandergreifens von Fallmanagement
und diesen Produktionsnetzwerken wird wichtige Erkenntnisse fiir die zukiinftige Ausgestal-
tung der Kooperation unterschiedlicher Akteure auf lokaler Ebene bringen. Die Pilotprojekte
werden dabei von einem Projektbiiro beratend begleitet, das auch sukzessive ein Handbuch
erstellt.

Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

Immer mehr Unternehmen setzen sich damit auseinander, wie Vereinbarkeit zwischen beruf-
lichen Erfordernissen und der Pflege von Angehorigen hergestellt werden kann. Der Eintritt
der Pilegebediirftigkeitist oft schwer prognostizierbar und die Dauer nur selten absehbar. Es
kann sich um Monate, vielleicht Jahre handeln. Daher ist deutlich weniger Planbarkeit als bei
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der Vereinbarkeit von Kindererziehung und Berufstétigkeit gegeben. Entsprechend schwierig
istdie benotigte Unterstiitzung abzuschétzen (berufundfamilie 2007).

Pflege von Angehdrigen stellt oft eine hohe psychische Belastung dar, die zumeist weniger
Positives vermittelt als der Umgang mit Kindern. Die Pflege mit der eigenen Erwerbstétigkeit
zuverbinden, kann zu Uberforderung fithren. Das zu verhindern und die Arbeitsfihigkeit von
erfahrenen Fachkréften zu erhalten, liegtim Eigeninteresse der Unternehmen. Wenn eine
Uberlastungssituation mit den damit verbundenen psychosomatischen Folgen vermieden
wird, wirkt sich das positiv auf Motivation und Arbeitsleistung aus. Das Unternehmen kann
zudem weiter auf die qualifizierte Mitarbeiter/-innen zurtickgreifen, die nicht zugunsten der
Pflege ihre Erwerbstétigkeit beenden miissen (Hessenstiftung 2008).

Nach entlastenden Manahmen befragt, stehen bei Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern
mit Pflegeaufgaben flexible Arbeitszeitregelungen deutlich an der Spitze. Insbesondere un-
komplizierte Freistellung wird gewtinscht (39%). Als entlastend werden auch Arbeitszeitredu-
zierung, Moglichkeiten der Heimarbeit und Flexibilitét in Notfallsituationen genannt. Wich-
tigist eine kontinuierliche Entlastung, unregelmaBig gestaltete Arbeitszeitmodelle helfen
zumeist wenig weiter. Arbeitgeber miissen starker fiir dieses Thema sensibilisiert werden und
mitInformationen z.B. Giber das Intranet auf Betroffene zugehen (Schneider 2006, Au 2007,
BMFSF] 2008b, BMIFSF 2008Kk).

Ein Praxisleitfaden des audits berufundfamilie stellt Ansétze zur Vereinbarkeit in acht Hand-

lungsfeldern vor:

I Arbeitszeit (z.B. flexible Arbeitszeit, komprimierte Arbeitszeit, kurziristige Freistellung, Son-
derurlaub)

I Arbeitsorganisation (z.B. Riicksichtnahme bei Uberstunden oder Geschiftsreisen)

| Arbeitsort (z.B. alternierende Heim- oder Telearbeit)

I Informations- und Kommunikationspolitik (z.B. Kommunikation des Themas im Unter-
nehmen, Sensibilisierung der Belegschaft, Ansprechpartner fiir Information und Beratung,
Lotsenfunktion)

I Fihrungskompetenz

I Personalentwicklung (z.B. Kontakt und Know-how-Erhalt wihrend langerer Freistellung)

Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen (Zuschuss fiir hauswirtschaftliche Leistun-

gen)

Service fiir Pflegende (z.B. psychosoziale Beratung, Seminare fiir pflegende Angehorige,

Beratung tiber und Vermittlung von Pflegearrangements, Belegplétze Kurzzeitpflege).

5. Das Unterstiitzungsnetz fir familienfreundliche Unter-
nehmen

Es gibt bereits viele Erfahrungen mit familienbewusster Personalpolitik. Arbeitgeber knnen
in zahlreichen praxisnahen Leitfdden nach Themen, Unternehmensgroen und Branchen
differenziert Ideen fiirihr Unternehmen finden. Unterstiitzung bieten Netzwerke und Allian-
zen, die Rdume fiir Erfahrungsaustausch und gegenseitiges Lernen bieten.
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Unternehmensprogramm Erfolgsfaktor Familie

Das Unternehmensprogramm wurde 2006 vom BMFSF] initiiert und wird unter anderem
durch Wirtschaftsverbédnde, Gewerkschaften, Stiftungen und die Impulsgruppe Allianz fiir die
Familie unterstiitzt .Ziel ist es, Familienfreundlichkeit zu einem Markenzeichen der deutschen
Wirtschaft zu machen. Unternehmen sollen von familienbewusster Personalpolitik iiberzeugt
und Familienfreundlichkeit als Managementtherna etabliert werden (Erfolgsfaktor 2008b).
Uber das Internetportal www.erfolgsfaktor-familie.de kénnen Unternehmen praxisorientier-
te Publikationen, Erfolgsbeispiele, fachliche Informationen, Veranstaltungshinweise, Modell-
rechnungen etc. abrufen. Ein Newsletter informiert regelmégig tiber Projekte, Veranstaltun-
genund Studien zum Thema Vereinbarkeit. Der Bekanntheitsgrad ist hoch. Bei einer Befra-
gung der IHKs gaben 98% an, die Publikationen des Unternehmensprogramms zu kennen und
74% das Forderprogramm Betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung.

Im Rahmen des Unternehmenswettbewerbs , Erfolgsfaktor Familie“ werden regelméafig be-
sonders familienfreundliche Arbeitgeber pramiert. 2008 haben sich tiber 500 Unternehmen
beteiligt. Damit ist die Beteiligung seit 2005 um 40 Prozent gestiegen. Eswurden auch Sonder-
preise fiir besonders gelungene betriebliche Kinderbetreuungsangebote und Wiederein-
stiegsmodelle verliehen.

Bis Ende 2010 hat sich das Unternehmensprogramm die folgenden Ziele gesetzt:

I 10%der groferen mittelstdndischen Betriebe sind Mitglied im Unternehmensnetzwerk

I Jedeszehnte Unternehmen unterstiitzt die eigenen Angestellten bei der Kinderbetreuung

I Der Anteil der Miitter, die bereits im zweiten Jahr nach der Geburt wieder in den Beruf
einsteigen, istdeutlich héher als heute

I DieZahl der auditierten Betriebe hat sich mehr als verdoppelt

I Jedesdritte Unternehmen kommuniziert Familienfreundlichkeit in Stellenanzeigen

Als Teil des Programms wurde 2006 das Unternehmensnetzwerk , Erfolgsfaktor Familie“ ins
Leben gerufen, um familienfreundlichen Unternehmen und solchen, die es werden wollen,
eine zentrale Plattform zu bieten. Das Unternehmensnetzwerk hat inzwischen weit iber 2000
Mitglieder (DIHK 2007a, Erfolgsfaktor 2008b).

Entwicklung der Mitgliederzahlen im Unternehmensnetzwerk ,.Erfolgsfaktor Familie* -
Januar 2007 bis Juli 2009

Anzahl

2600
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1000
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Projektion

JFMAMIIFITASONDISEFMAMI) JASOND|IJ FMAMII
2007 2008 2009

Quelle: Netzwerkbiiro , Erfolgsfaktor Familie*.
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Ein serviceorientiertes Netzwerkbiiro beim DIHK ist Ansprechpartner und bietet Information
und Austausch insbesondere fiir kleine und mittlere Unternehmen (www.erfolgsfaktor-
familie.de/netzwerk). Gemeinsam mit zahlreichen Multiplikatoren wie den regionalen IHKs,
Wirtschaftsférderungsgesellschaften oder Unternehmensvertretern arbeitet das Netzwerk-
biiro kontinuierlich daran, die Erfahrungen und Vorteile einer familienbewussten Personal-
politik in die Fldche zu tragen und damit immer mehr Arbeitgeber zur Umsetzung familien-
freundlicher MaBBnahmen zu motivieren. Zu den Serviceleistungen gehdren neben branchen-
spezifischen Leitfdden (z.B. Einzelhandel, Gastronomie,

Handwerk, Hochschule) auch die Unterstiitzung von regionalen Veranstaltungen zum Thema

Familienfreundlichkeit.

Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit

Inden letzten Jahren hat sich in Bezug auf eine familienbewusste Personalpolitik in der Wirt-
schaftviel bewegt. Ein groBer Teil der deutschen Unternehmen hat die strategische Bedeu-
tung von Familienfreundlichkeit erkannt und setzt immer mehr Maf3nahmen um- dasistdas
Ergebnis des ,Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit 2006“, der vom Institut der
deutschen Wirtschaft im Auftrag des BMFSF] und der Spitzenverbénde der deutschen Wirt-
schaft erstelltwurde. Die reprasentative Untersuchung, die erstmals 2003 durchgefiihrt wur-
de, gibt Auskunft iiber den Stand der Familienfreundlichkeit in deutschen Unternehmen und
zeigtdie Entwicklung und die Fortschritte der wichtigsten Handlungsfelder auf. Die Ergebnis-
se spiegeln eine bislang positive Entwicklung in Sachen Vereinbarkeit von Familie und Beruf
wider und dienen als zentrale Referenz fiir Wirtschaft, Wissenschaft und Medien.

Familienfreundliche Arbeitswelt: Die Motive der Unternehmen

Soviel Prozent der Unternehmen, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzen machen das, um...

B 2003 I 2006

Qualifizierte Mitarbeiter zu halten oder zu gewinnen

Die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter zu erhdhen

Kosten durch geringere Fluktuation und niedrigeren Krankenstand zu senken

Kosten durch héhere Produktivitdt der Beschaftigten zu senken

Den Beschaftigten mehr Zeitsouveranitat zu verschaffen

Aus der Elternzeit zuriickkehrende Miitter/Vater schnell zu integrieren

Die Abwesenheitsdauer von Eltern zu verkiirzen

»6dqqgg
CACC Q-4 <

Mehrfachnennungen maglich.
Quelle: Befragungen von 1128 Unternehmen im Juli 2006 und von 878 Unternehmen im [uli 2003 durch das
Institut der deutschen Wirtschaft Kéln.
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Europdischer Unternehmensmonitor

Interessant ist ein européisch vergleichender Ansatz in diesem Bereich. Allerdings muss dabei
berticksichtigt werden, dass die Rollen von Staat, Sozialpartnern und einzelnen Unternehmen
sowie der dort existierenden Interessenvertretungen auf Arbeitnehmerseite in den européi-
schen Landern aufgrund historisch gewachsener Strukturen sehr unterschiedlich sind. So sind
z.B.die Bedeutung der Sozialpartner und ihre Gestaltungsmaoglichkeiten im Rahmen von
Tarifvertrédgen sehr unterschiedlich. Wéhrend in den skandinavischen Ldndern die Sozial-
partner Vereinbarungen auf gesamtwirtschaftlicher Ebene treffen, gelten in Landern wie
Deutschland Tarifvertrége fiir einzelne Regionen und Wirtschaftszweige und werden im Ver-
einigten Konigreich Tarifvertrdge vorrangig auf betrieblicher Ebene abgeschlossen. Auch die
gesetzlich festgelegten Einflussmaoglichkeiten von betrieblichen Interessenvertretungen sind
europaweit unterschiedlich ausgestaltet.

Diese Unterschiede sind bei einem europdisch vergleichenden Ansatz von familienfreundli-
chen personalpolitischen MaBBnahmen in Unternehmen zu berticksichtigen. Eine vom BMFSF]
in Auftrag gegebene Pilotstudie beleuchtet daher zunéchst diese unterschiedlichen Rollen
und Handlungsmuster, um dann darauf aufsetzend im Rahmen eines ,,Européischen Unter-
nehmensmonitors® eine reprasentative Befragung in Unternehmen in verschiedenen Lan-
dern der EU durchzufiithren. Ziel ist es, vergleichbare Daten tiber die Verbreitung familien-
freundlicher personalpolitischer MaBnahmen in den Unternehmen in der EU zu erhalten. Die
Ergebnisse der Pilotstudie werden im Frithjahr 2009 vorliegen.

Das audit berufundfamilie

Das audit berufundfamilie ist ein strategisches Managementinstrument, das Unternehmen
beider nachhaltigen Umsetzung familienbewusster Personalpolitik unterstiitzt. Entscheidet
sich ein Arbeitgeber fiir die Durchfiithrung des audit, wird zunéchst der Status-quo der be-
triebsinternen Familienfreundlichkeit erfasst. Dann wird eine individuelle Unternehmensstra-
tegie mit konkreten MaBBnahmen fiir Verbesserungen entwickelt. Die passgenauen Losungen
berticksichtigen die individuellen Méglichkeiten des Unternehmens und die Bediirfnisse der
Beschaftigten. Das audit ist ein kontinuierlicher Prozess. Die Auditierung selbst ist in der Regel
nach zwei Monaten abgeschlossen. Nach drei Jahren, wenn das Unternehmen Verbesserun-
gen eingefiihrt hat, erfolgt die Reauditierung. Im Januar 2009 waren bereits 670 Unterneh-
men, Hochschulen und Institutionen auditiert (www.beruf-und-familie.de).

Mit dem Markenzeichen "audit berufundfamilie" profilieren sich Unternehmen nachhaltig

auf drei Ebenen:

I bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, weil so das Engagement des Unternehmens fiir eine
familienbewusste Unternehmenskultur deutlich wird

I beider Gewinnung qualifizierten Nachwuchses, weil der Einklang von professionellen Inte-
ressen und familidren Bedirfnissen immer stérker die Karriereplanung beeinflusst

I bei Kundinnen und Kunden, weil dadurch ein wichtiger Imagegewinn als verantwortungs-
bewusstes Unternehmen erzielt wird.

Der Beruf-und-Familie-Index

Der Beruf und Familie-Index ist ein neues Instrument fiir Unternehmen, um ihren Stand in
Punkto Familienfreundlichkeit zu messen. Personalverantwortliche kdnnen Starken und
Schwéchen feststellen. Es wird ein Indexwert aus 21 Fragen ermittelt. Das Ergebnisist ein
Punktwertzwischen 0 und 100. Jeder Betrieb erhélt eine Auswertung differenziert nach den
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Kriterien Dialog, Leistung und Kultur. Das Ergebnis wird in Relation zu anderen Unternehmen
derselben Branche und Grée gesetzt und ermdglicht ein aussagekréftiges Benchmarking
(www.berufundfamilie.de).

Berufundfamilie-Index - die drei Dimensionen

3 Dimensionen, 11 Subdimensionen, 21 Fragen

Quelle: Eigene Darstellung nach Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik, 2008.

Lokale Bindnisse

In Lokalen Biindnissen fiir Familie engagieren sich Vertreter von Kommunen, Unternehmen,
Kirchen, Kammern, Gewerkschaften, Verbédnden, Stiftungen, freien Trdgern und anderen
mehr, um vor Ort die Lebensbedingungen fiir Familien konkret zu verbessern. Bundesweit
gibtesbereits rund 540 Biindnisse. Als wichtige Partner arbeiten 5000 Unternehmen und 95%
der IHKs in Lokalen Biindnissen fiir Familienfreundlichkeit mit. Eine Befragung ausgewdahlter
Biindnisse hat ergeben, dass in vier von fiinf Biindnissen Vertreter lokaler Unternehmen betei-
ligt sind. Im Durchschnitt sind pro Biindnis 12 Vertreter aus der Wirtschaft engagiert, die sich
mit Personal, Zeit, Geld und Expertise einbringen (Lokale Biindnisse 2008).

Zielist es, weitere Unternehmen fiir die Mitarbeit zu gewinnen und diese Unternehmensbetei-
ligungen nach auBen sichtbarer werden zu lassen. Insbesondere mittelstdndische Unterneh-
men haben ein Interesse an familienorientierter Standortqualitét. Ein familienfreundliches
Umfeld unterstiitzt ihre Arbeitnehmer. Die Mdglichkeit der eigenen Darstellung und des
Imagegewinns sind fiir jedes zweite Unternehmen, das bei den Lokalen Biindnissen mitarbei-
tet, eine wichtige Motivation. Ein weiterer Gewinn der Mitarbeit ist, dass Unternehmen Know-
howund Erfahrungen anderer nutzen konnen. Uber die Biindnisse werden neue Kooperatio-
nen eingegangen, in denen familienorientierte Leistungen wirtschaftlicher erbracht werden
oder tiberhaupt erstumsetzbar sind (BMFSF] 2006d, Lokale Biindnisse 2008).

Initiativen der Bundeslédnder

Auch die Bundeslédnder haben Initiativen angestoen, um ein Bewusstsein fiir die Bedeutung
einer familienfreundlichen Arbeitswelt zu schaffen und Arbeitgeber in ihren Bemithungen zu
unterstiitzen, beispielsweise:

Baden-Wiirttemberg: Das Kompetenzzentrum Beruf & Familie starkt den Praxistransfer von
Erkenntnissen der familienbewussten Personalpolitik in Institutionen und Unternehmen.
Esinitiiert Austausch und Vernetzung http://www.kompetenzzentrum-bw.de/ (Schulte 2008).
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Brandenburg: Die Servicestelle Arbeitswelt und Elternzeit unterstiitzt Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer bei der Uberbriickung der durch Elternzeit entstehenden Erwerbsunterbrechung. Die
Servicestelle ist mit vielen Partnern z.B. 6rtlichen Arbeitsagenturen vernetzt.

Bayern: Das Programm eff hat das Ziel, eine familienbewusste Fithrungskultur in Unterneh-
men zu etablieren. Instrumente dazu werden mit Fiihrungskréften gemeinsam entwickelt.
Rheinland-Pfalz: Im Programm Via Familia gibt es Regionalkonferenzen, in denen insbeson-
dere mitkleinen und mittelstindischen Unternehmen Méglichkeiten zur Implementierung
familienfreundlicher MaBnahmen erortert werden.

Leitfdden und Checkhefte

Esliegen bereits eine Reihe von Leitfdden vor, die familienfreundliche Handlungsmaoglichkei-
ten aufzeigen. Was sie auszeichnet ist vor allem ihre Praxisndhe. Die Reihe , Fiir die Praxis“ der
berufundfamilie GmbH greift spezielle Thematiken auf. Es gibt Ratgeber zur Vereinbarkeit
von Pflege und Beruf, zur betrieblich unterstiitzen Ferienbetreuung, fiir die familiengerechte
Ausgestaltung von Hochschulen und zur Vereinbarkeit bei Ménnern etc. (www.beruf-und-
familie.de). Mit dem BMFSF] und weiteren Partnern wurde das Checkheft ,Familienorientierte
Personalpolitik fiir kleine und mittlere Unternehmen® herausgegeben. Daneben gibt es eine
Reihe in Zusammenarbeit mit dem Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik an
der Universitdt Miinster (FFP), die sich mit der 6konomischen Wirkungsweise familienfreund-
licher MaB3nahmen beschéftigt.

Im Rahmen des Unternehmensprogramms ,.Erfolgsfaktor Familie“ hat das BMFSF] eine Reihe
von Praxisleitfaden fiir Unternehmens- und Personalverantwortliche veréffentlicht. Sie be-
schéftigen sich unter anderem mit dem betrieblichen Umgang mit dem Elterngeld und dem
frithen beruflichen Wiedereinstieg nach der Elternzeit. Es gibt weitere Leitfiden mit allge-
meinen Informationen fiir Personalverantwortliche zu familienfreundlichen Ma3nahmen, zu
familienfreundlichen Manahmen im Handwerk, zur betrieblichen Kinderbetreuung, zu
Familienfreundlichkeit als Wirkungsfaktor bei der Rekrutierung von Fachkréften, Informati-
onen fiir Arbeitnehmervertretungen zum Thema etc. Abzurufen sind diese tiber die Internet-
seite des BMFSF]:
http:/[www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/BMFSF]/Service/Publikationen/publikationen.html

oder tiber www.erfolgsfaktor-familie.de

s ausder Praxis &
ruher berullicher ;....inI'aXls

Wiedereinstieg
von Eltern v

2
-, § Etelgstakior
7 Familie

.. TP

Spezifische Branchenservices, die in Kooperation mit Branchenverbdanden erarbeitet wurden,
sind abzurufen beim Netzwerkbiiro ,,Erfolgsfaktor Familie* (www.erfolgsfaktor-

familie.de/netzwerk).
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