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Vorwort

Vorwort

Familie oder Karriere? Diese Frage sollte sich heute niemand mehr stellen missen. Denn in Zeiten von demografischem
Wandel und zunehmendem Fachkraftemangel kdnnen wir es uns schlichtweg nicht mehr leisten, auf die Arbeitskraft gut
ausgebildeter Frauen und Manner zu verzichten.

Familienorientierte Personalpolitik rickt damit immer mehr in den unternehmerischen Fokus. Vereinbarkeitsmanagement
bekommt einen neuen Stellenwert. Viele unserer Unternehmen engagieren sich bereits mit zahlreichen Initiativen fir eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Pflege. Das zahlt sich aus — nicht nur unter finanziellen Gesichtspunkten wie
Krankheits- und Fehlzeitenquoten. Familienfreundlichkeit kann mehr. Sie motiviert Mitarbeiter, tragt zur Identifikation mit
dem Unternehmen bei und erhoht die Leistungsbereitschaft. Ein weiterer positiver Nebeneffekt: Zufriedene Mitarbeiter ar-
beiten gern in ihrem Unternehmen und kommunizieren das auch nach auB3en. Davon fihlen sich wiederum potenzielle
Bewerber angesprochen.

Kurz gesagt: Um ein strategisches Vereinbarkeitsmanagement kommen Unternehmen heute nicht mehr herum. Wollen sie
qualifizierte Mitarbeiter gewinnen und halten, gehoren familienfreundliche MaBnahmen zum guten Ton. Als Verband unter-
stUtzen wir unsere Mitglieder bei der Entwicklung betriebsindividueller Konzepte und MalBnahmenplane und stehen ihnen
mit Rat und Tat zur Seite.

Christian Amsinck
Hauptgeschaftsfuhrer



Strategisches Vereinbarkeitsmanagement

Zehn gute Grunde fUr ein strategisches
Vereinbarkeitsmanagement

Elternzeit, ein Pflegefall in der Familie, der Wunsch nach Teilzeitarbeit vor dem Hintergrund familidrer Verpflichtungen
- aus vielfaltigen Griinden werden Arbeitgeber mit der Frage konfrontiert, wie sich derartige Familienaufgaben mit
dem Beruf vereinbaren lassen. Vereinbarkeitsmanagement gewinnt als betriebliches Handlungsfeld zunehmend an

Bedeutung.

Chancen fur lhr Unternehmen:

Gute Fachkrafte gewinnen und
langfristig binden

Durch schnellere Riickkehr an den
Arbeitsplatz Qualifikationen erhalten

Zufriedene und motivierte Mitarbeiter

Hohere Arbeitsqualitdt, Leistungsbereit-
schaft und Produktivitat

Steigerung der Arbeitsplatzattraktivitat
Positives Arbeitgeberimage
Hoherer Frauenanteil

Senken von Krankheits- und
Fehlzeitenquoten

© 060600 60 © ©

Niedrigere Fluktuationsraten und
schnellere Wiederbesetzung bei
steigender Bewerberqualitat

=)

Rechtssichere Umsetzung gesetzlicher
Vorgaben (z.B. Elternzeit/Pflegezeit/
Geschlechterquote)

Mehr als 80 Prozent der Unternehmen messen dem Thema
,Familienfreundlichkeit” heute bereits einen hohen Stellen-
wert bei und engagieren sich fir eine ausgewogene Balance
zwischen beruflichen Anforderungen und familidren Bedar-
fen - so das Ergebnis einer Umfrage des Instituts der Deut-
schen Wirtschaft Koln (IW).

In Zeiten von demografischem und digitalem Wandel mus-
sen Arbeitgeber viel tun, um die besten Kopfe fur sich zu
gewinnen. Eine familienorientierte Personalpolitik gewinnt
dabei zunehmend an Bedeutung. Sie steigert die Motivation
und Zufriedenheit der Belegschaft, bindet die Mitarbeiter
langfristig an das Unternehmen und hilft beim Wiederein-
stieg in den Beruf wéhrend oder nach familienbedingten
Unterbrechungen. Auch fir Bewerber ist das Familienbe-
wusstsein von Unternehmen ein Auswahlkriterium. Matter
und Vater wollen sich nicht mehr zwischen Familie und Job
entscheiden mussen. Sie erwarten flexible Angebote der Ar-
beitszeitgestaltung, die eine gute Work-Life-Balance ermég-
lichen. Nicht zuletzt hat eine familienorientierte Personal-
politik auch 6konomische Effekte — beispielsweise durch
niedrige Fluktuationsraten, die Steigerung produktiver An-
wesenheitszeiten und rtckldufige Fehlzeitenquoten.
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4 | Fachkrafte finden und binden
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Fachkrafte — ein rares Gut

Gut ausgebildete Fachkrafte sind entscheidend fur die
Wettbewerbsfahigkeit und den unternehmerischen
Erfolg — vor allem vor dem Hintergrund demografischer
und technischer Entwicklungen und einer sich zuneh-
mend wandelnden Arbeitswelt.

Wahrend die Bevolkerung immer élter wird und Geburten-
raten sinken, hélt auf der anderen Seite die Digitalisierung
Einzug in die Werkshallen und stellt immer héhere Anspri-
che an die technische Kompetenz und Mobilitat der Mitar-
beiter. Qualifizierte Fachkrafte werden zum raren Gut. Das
spiegelt sich auch in den Erwartungen wider. Immer hau- ,Gut ausgebildete Mitarbeiter im Unternehmen zu
figer werden Unternehmen bereits in den Bewerbungsge- halten, ist in Zeiten des zunehmenden Fachkrifte-
sprachen mit Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie konfrontiert. Verstarkt durch gesetzliche Regelungen wie
dem 2015 in Kraft getretenen ElterngeldPlus, das eine frither setzen wir uns dafiir ein, dass unsere Mitarbeiterinnen
einsetzende Teilzeittdtigkeit beider Elternteile finanziell be- und Mitarbeiter ihre beruflichen und familiciren Ambi-
glnstigt, gewinnt eine familienorientierte Personalpolitik
immer starker an Bedeutung.

Stefan Moschko
Leiter Personnel Departement
Deutschland, Siemens AG

mangels ein entscheidender Erfolgsfaktor. Deshalb

tionen miteinander verbinden sowie selbst gesteckte
Ziele erreichen kénnen. Dabei hat Familienfreundlich-
keit bei uns viele Facetten — von der Kita-Betreuung
liber die Babysitterbérse und Notfall-Betreuung bis

hin zu flexiblen Arbeitszeitmodellen.”
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Elternpflege 16st die Kinderbetreuung ab

Fast 30 % der Frauen mittleren Alters rechnen damit, dass die PflegebedUrftigkeit von Eltern
oder Schwiegereltern innerhalb der nachsten Jahre auf sie zukommen wird

in %
2 6 Kinder im Haushalt oder
80 noch in der Ausbildung
C=

o Kinder unter 18 Jahren
60 .. 9. . imHaushalt s

< l_‘\ Eltern oder Schwiegereltern sind pflegebediirftig

20 A bzw. befiirchten das fir die nachsten Jahre

L (,_,/i” Eltern oder Schwiegereltern

sind pflegebediirftig  45-49

Steigender Pflegebedarf

Auch hinsichtlich der Pflege von Angehérigen und dem Um-
gang mit unerwartet eintretenden Pflegefallen stellen neue
gesetzliche Regelungen den Arbeitgeber vor arbeitsorgani-
satorische Herausforderungen. So haben Arbeitnehmer bei-
spielsweise Anspruch auf eine kurzzeitige und kurzfristige
Freistellung fur die Organisation der Pflege sowie auf eine
sechsmonatige Pflegezeit.

Damit hat der Gesetzgeber auf die sich verandernde Pflege-
situation in Deutschland reagiert, die Ende 2013 bereits 2,63
Millionen pflegebedurftige Bundesbirger umfasste. Mit dem
wachsenden Anteil dlterer Menschen an der Gesamtbevol-
kerung wird diese Zahl weiter deutlich steigen. Mehr als zwei
Drittel der Pflegebedurftigen (71 %) wurden dabei zu Hause
versorgt — 1,25 Millionen durch Angehdorige. Die Pflegenden
selbst jedoch wollen haufig erwerbstatig bleiben, wie 80 %
der Betroffenen in einer Umfrage des Bundesfamilienminis-
teriums angaben. Allerdings sei die Balance zwischen Pflege
und Berufsalltag nur schwer zu finden.

Betriebliches Engagement ist gefragt

Um Mitarbeiter langfristig zu binden, mussen die Instru-
mente neu Uberdacht werden. Wéhrend in der Vergangen-
heit Beitrdge zur betrieblichen Altersvorsorge ein effektives
Instrument zur langfristigen Bindung darstellten, ermoglicht

Alter 50-54

55-59

Quelle: Allensbach Archiv, IFD-Umfrage 6299

die gesetzliche Verkirzung der Unverfallbarkeitsfristen nun
bereits mittelfristig Arbeitsplatzwechsel. Gute Fachkrdfte zu
halten wird somit immer schwieriger und erfordert betrieb-
liches Engagement Uber gesetzliche Regelungen hinaus.

Diesen Herausforderungen nimmt sich eine familienbe-
wusste Personalpolitik systematisch an. Ein strategisch durch-
dachtes Vereinbarkeitsmanagement wird zu einem der zen-
tralen Handlungsfelder betrieblicher Personalpolitik. Ein
weiterer Vorteil: Die bessere Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Pflege erhéht auch die Erwerbsbeteiligung von Frauen.
Rund die Halfte der Frauen in Deutschland ist derzeit ledig-
lich teilzeitbeschaftigt. Mit entsprechenden betrieblichen
MaRnahmen kénnten hier langere Erwerbsunterbrechungen
vermieden und ihnen der Aufstieg in Fihrungspositionen
erleichtert werden.

Fir rund drei Viertel der Pflegenden ist die Pflege neben

der Berufstatigkeit nicht die Ausnahme, sondern die Regel.
Frauen stecken fiir die Pflege Angehoriger beruflich deutlich
haufiger zurick als Ménner.

Frauen Manner

berufstatig in Vollzeit 30 % 68 %
berufstatig in Teilzeit 38 % 0%
stundenweise berufstatig 10 % 10 %

Basis: Bundesrepublik Deutschland, 40- bis 59-Jahrige, die einen Angehdrigen pflegen
Quelle: Allensbacher Archiv, IFD-Umfrage 6299
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Der rechtliche Rahmen

Der rechtliche Rahmen

Die ersten Lebensmonate sind die wichtigsten fiir die Entwicklung eines Kindes. Damit Eltern sich in dieser Zeit

auf ihren Nachwuchs konzentrieren kdnnen, hat der Gesetzgeber verschiedene gesetzliche Regelungen geschaffen.
Von der Elternzeit bis zur Teilzeitarbeit sollen die Angebote helfen, Beruf und Familie unter einen Hut zu bringen.
Fiir Arbeitgeber heiflt das, vorausschauend fur Ersatz sorgen und Arbeitsaufgaben neu organisieren.

Elternzeit

Bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes ha-
ben Eltern Anspruch auf Elternzeit von jeweils drei Jahren.
Dabei kdnnen beide Elternteile gleichzeitig von diesem
Anspruch Gebrauch machen. Doch auch nach dem dritten
Lebensjahr haben viele Kinder noch einen erhdhten Be-
treuungsbedarf, den staatliche Betreuungseinrichtungen
nicht in jedem Fall erfillen kénnen. Um hier den individu-
ellen Bedurfnissen der Kinder gerecht zu werden, hat der
Gesetzgeber die Elternzeit mit der Neuregelung ab Juli 2015
weiter flexibilisiert. Bis zu 24 Monate der Elternzeit kdnnen
nunmehr auf den Zeitraum zwischen dem dritten und ach-
ten Lebensjahr des Kindes Ubertragen werden, ohne dass
dies eines gesonderten Ubertragungsaktes oder gar der
Zustimmung des Arbeitgebers bedarf. Lediglich die Ankin-
digungsfrist verlangert sich von 7 Wochen auf 13 Wochen.
Neu ist zudem die Moglichkeit, die Elternzeit unter Einhal-
tung der Ankindigungsfrist in drei Abschnitte aufzuteilen.
Innerhalb der ersten drei Lebensjahre des Kindes ist dies
ganz ohne Zustimmung des Arbeitgebers moglich. Ledig-
lich nach dem dritten Lebensjahr kann der Arbeitgeber un-
ter Angabe dringender betrieblicher Grinde einer dritten
Inanspruchnahme widersprechen.

Teilzeitanspruch
Um das Familieneinkommen in einem gewissen Umfang

zu sichern, haben Eltern auch wahrend der Elternzeit An-
spruch auf eine Teilzeiterwerbstatigkeit von mindestens 15

bis maximal 30 Wochenstunden. Voraussetzung ist, dass
der Arbeitgeber mehr als 15 Arbeitnehmer beschaftigt,
das Arbeitsverhdltnis ohne Unterbrechung ldnger als sechs
Monate besteht und dem Beschéftigungswunsch keine
dringenden betrieblichen Griinde entgegenstehen. Auch
Arbeitgeber profitieren von dieser Mdglichkeit, da sie nun
nicht langer auf wichtige Fachkréfte verzichten mussen.

Fur die Geltendmachung des Teilzeitanspruchs ist eine Zu-
stimmungsfiktion in das Gesetz aufgenommen worden:
Will der Arbeitgeber die Teilzeitregelung ablehnen, muss er
dies in den ersten drei Lebensjahren des Kindes innerhalb
von vier Wochen nach Antragstellung schriftlich begriin-
den. Zwischen dem dritten und achten Lebensjahr hat er
acht Wochen Zeit zu reagieren. Andernfalls gilt seine Zu-
stimmung als erteilt.

Kindigungsschutz

Ab Anmeldung der Elternzeit darf der Arbeitgeber das
Arbeitsverhaltnis nicht mehr kindigen. Der Kindigungs-
schutz beginnt in den ersten drei Lebensjahren des Kindes
friihestens acht Wochen vor Beginn der Elternzeit. Zwischen
dem dritten und achten Lebensjahr erhoht er sich auf 14
Wochen. Der Sonderktndigungsschutz besteht auch bei
Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit sowie Teilzeitarbeit
ohne Inanspruchnahme von Elternzeit bei gleichzeitigem
Bestehen eines Anspruchs auf Elterngeld.



Familie, Pflege und Beruf

Tritt ein Pflegefall in der Familie ein, muss in klrzester Zeit viel organisiert werden — von der medizinischen Betreuung
Uber rechtliche Angelegenheiten bis hin zur taglichen Versorgung. Angehdrige brauchen in dieser Phase vor allem
eins — zeitliche Flexibilitat. Mit dem Gesetz zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf hat der Gesetz-
geber im Januar 2015 auf diesen Bedarf reagiert und die Instrumente den Bedirfnissen der individuellen

Pflegesituation angepasst.
Pflegezeit

Bei einem akuten Pflegefall bendtigen Angehdrige zundchst
Zeit, um sich auf die neue Situation einzustellen und die
Pflege zu organisieren. Hierflr kdnnen sie gemals § 2 Abs. 1
PflegeZG bis zu zehn Arbeitstage ohne Ankindigungsfrist
der Arbeit fernbleiben. Fir die finanzielle Sicherung sorgt
das Pflegeunterstlitzungsgeld, das neunzig Prozent des
Nettoarbeitsentgeltes aus dem beitragspflichtigen Arbeits-
entgelt betragt. Gezahlt wird es von den Pflegekassen.

Md&chten Beschéftigte ihre Angehdrigen in hduslicher Umge-
bung pflegen, haben sie nach § 3 PflegeZG den gesetzlichen
Anspruch, sechs Monate ganz oder teilweise aus dem Job
auszusteigen. Zeitraum und Umfang der Pflegezeit mussen
dem Arbeitgeber spatestens zehn Arbeitstage vor Beginn
der Freistellung schriftlich mitgeteilt werden. Um den Ein-
kommensverlust abzufedern, kann fir diese Zeit ein zinsloses
Darlehen beim Bundesamt fur Familie und zivilgesellschaft-
liche Aufgaben beantragt werden. Zudem besteht ein Kin-
digungsschutz, der zwolf Wochen vor der Ankiindigung der
Arbeitsverhinderung oder Pflegezeit bis zur Beendigung der-
selben gilt. Der Urlaubsanspruch wird bei einer Vollfreistel-
lung gemaR § 17 BEEG ratiert.

Familienpflegezeit

Werden nahe Angehérige langere Zeit pflegebedurftig, wird
die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf zur gro3en
Herausforderung. Um den geliebten Menschen trotz dieser
Belastung in hauslicher Umgebung pflegen zu kénnen, hat
der Gesetzgeber die so genannte Familienpflegezeit ein-
geftihrt. Demnach kann die Arbeitszeit gemal § 2 FPfZG
fUr bis zu 24 Monate auf bis zu 15 Wochenarbeitsstunden
reduziert werden, ohne die berufliche Tatigkeit ganz aufge-
ben zu missen. Der Arbeitgeber kann diesem Wunsch nur
aus dringenden betrieblichen Griinden widersprechen, wie
sie in §8 15 Abs. 7 Nr. 4 BEEG und 3 Abs. 4 S. 2 PflegeZG
dargestellt sind. Allerdings missen Zeitraum und Umfang
der Familienpflegezeit dem Arbeitgeber spatestens acht
Wochen vor dem gewlnschten Beginn schriftlich mitgeteilt
werden, damit sich dieser rechtzeitig um den notwendigen
Ersatz kimmern kann. Ausnahmen bilden Unternehmen
mit 25 oder weniger Beschéftigten, wobei Auszubildende
nicht mitgezahlt werden. Hier hat der Arbeitnehmer keinen
Rechtsanspruch auf Familienpflegezeit.

Wahrend der Freistellung sowie ab der Ankindigung, héchs-
tens jedoch zwolf Wochen vor Beginn, ist der Arbeitnehmer
durch einen Sonderkiindigungsschutz abgesichert. Zudem
haben Beschaftigte Anspruch auf Pflegeunterstitzungsgeld.
Insgesamt konnen Pflegezeit und Familienpflegezeit bis zu
einer Gesamtdauer von 24 Monaten in Anspruch genommen
werden, wobei die Modelle kombiniert oder gewechselt
werden kénnen.
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Implementierung und Umsetzung

Der Weg zum erfolgreichen
Vereinbarkeitsmanagement

Um gute Mitarbeiter zu halten, engagieren sich Unternehmen in vielfdltiger Weise. Oft gehdren dazu auch Manah-
men zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die gar nicht bewusst als solche erkannt werden. Doch damit Vereinbar-
keitsmanagement langfristig Erfolg hat, muss es strategisch angegangen werden.

Am Anfang steht die Systematisierung. Vorhandene Instru-
mente, Bedarfe und Zielsetzungen mussen strukturiert ana-
lysiert und definiert werden, damit auf dieser Basis eine er-
folgreiche Vereinbarkeitsstrategie entwickelt werden kann.

Indem die betriebliche Ist-Situation erfasst und mit den
rechtlichen Rahmenbedingungen abgeglichen wird, sollte
zunachst der Bedarf ermittelt werden. Auf dieser Basis ist —
unter Beachtung betriebsindividueller Gegebenheiten - die
Zielvorstellung zu definieren. Ist das Ziel bekannt, kann auch
die passende Strategie gefunden werden. So gilt es nun,
aus der Fulle des Mallnahmenangebots die geeigneten Ins-
trumente auszuwdhlen und einen Malinahmenplan zu ent-

@

Wirkungskontrolle

Uberpriifung der eingesetzten
Instrumente auf ihre Eignung
zur Zielerreichung

Integration

Feste Verankerung der
MaBnahmen im betrieblichen
Alltag und Standardisierung

MaBnahmenplan

wickeln. Die regelmdllige Wirkungskontrolle hilft, Erfolge
und Misserfolge im Blick zu behalten und die MaRnahmen-
pakete kontinuierlich zu optimieren.

Bei der Analyse, Strategieentwicklung und Umsetzung unter-
stUtzt der VME seine Mitgliedsunternehmen mit einem kom-
petenten Team aus Juristen und Arbeitswissenschaftlern, die
den Prozess begleiten und zwischen den relevanten Akteu-
ren aus Fuhrungsebenen, Belegschaft und Arbeitnehmer-
vertretungen vermitteln. Die einzelnen Handlungsfelder
der Implementierung einer Vereinbarkeitsstrategie fasst die
nachfolgende Grafik Ubersichtlich zusammen.

Bedarfs-
bestimmung

Analyse der betrieblichen
Ausgangssituation (Ist) mit ihren
unternehmensindividuellen
Einflussfaktoren und Abgleich
mit rechtlichen Rahmen-
bedingungen

VATIE
bestimmung

Entwicklung der unternehmens-
spezifischen Vereinbarkeits-
vision durch Festlegen von

primaren Zielgruppen, zu
erreichenden Zielvor-
stellungen (Soll), vorhan-
denen Budgets und
Verantwortlichkeiten

Strategie-
entwicklung

Integration der entwickelten
Zielvorstellungen in vor-
handene Prozesse und
Managementsysteme wie
beispielsweise das
Qualitdtsmanagement

Auswahl geeigneter Hand-
lungsfelder und Entwicklung

neuer beziehungsweise
Anpassung vorhandener
Instrumente

Systematisches

Vorgehen zur
Implementierung von
Vereinbarkeitsinstrumenten



Implementierung und Umsetzung

Handlungsfelder und Instrumente

Stehen Zielsetzung und Strategie fest, miissen die richtigen Mittel zur Umsetzung eines erfolgreichen Vereinbarkeits-

managements gefunden werden. Die Bandbreite der mdglichen Instrumente und MaBnahmen ist grof3. Wichtig ist,
das eigene Unternehmen bei der Auswahl immer fest im Blick zu haben. So sollten die MaBhahmen je nach Unter-
nehmensgréBe und Branchenzugehdrigkeit unterschiedlich angewandt und ausgestaltet werden.

Viele MalBnahmen lassen sich ohne grol3en Zeit- und Kosten-
aufwand realisieren. So leistet etwa mehr Flexibilitat bei Ar-
beitszeiten oder Arbeitsort einen Beitrag zur Reduzierung
unvorhergesehener Fehlzeiten.

Haufig nutzen Unternehmen bereits geeignete Instrumente,
ohne dass diese speziell als Vereinbarkeitsinstrumente’ wahr-
genommen werden. Hier sorgt eine Systematisierung fir Klar-
heit. Dabei sollten alle Instrumente eingehend hinsichtlich
ihrer Eignung zur Losung betrieblicher Belange sowie hin-
sichtlich ihrer Effizienz geprift werden. Denn oft kann schon
eine Anpassung der Form oder Anwendung zum gewunsch-
ten Ergebnis fuhren.

Im Folgenden stellen wir lhnen eine Auswahl gangiger Instru-
mente des strategischen Vereinbarkeitsmanagements vor,
die je nach betrieblichem Bedarf angepasst oder erganzt
werden konnen. Entscheidend ist, die eigenen Zielvorstel-
lungen immer fest im Blick zu haben.

Jan-Christoph Schiiler
Personalleiter
ABB Deutschland

»In der ABB-Personalarbeit ist es uns wichtig, ein még-
lichst breites Angebot an Férder- und Unterstiitzungs-
leistungen fiir verschiedene Lebenssituationen anzu-
bieten. Dabei greifen die unterschiedlichen Angebote
wie Zahnrdder ineinander — angefangen von flexiblen
Arbeitszeitmodellen (iber Kinderbetreuungszuschdiisse
bis hin zur Inanspruchnahme einer Familienpflegezeit.
Der integrierte Fiihrungsansatz und die Unterstlitzung
unserer Fiihrungskrdfte tragen zu einer hohen Akzep-
tanz unserer Angebote bei und helfen, diese bedarfs-

gerecht weiterzuentwickeln."

9
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Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort
Anteil der Unternehmen, die im Jahr 2016 familienfreundliche MalBnahmen anbieten, in Prozent

B b w

|
@ & 68,2 ’ 46} 365 23,6 | 16,2 14,2 10,0
1 1

Teilzeit Individuell Flexible Vertrauens- Ortsunabhdngiges  Flexible Telearbeit Jobsharing Sabbaticals
vereinbarte Tages-und arbeitszeit  Arbeiten durch  Jahres- oder
Arbeitszeiten Wochen- mobiles Internet Lebens
arbeitszeit arbeitszeit

Flexibilisierung von Arbeitszeit
und Arbeitsort

Das meistgenutzte Instrument familienbewusster Personal-
politik ist die Flexibilisierung von Arbeitszeit. Hierzu zéhlen
Mdglichkeiten zur individuellen Gestaltung von Arbeitszei-
ten, Modelle flexibler Tages- oder Wochenarbeitszeit sowie
flexibler Jahres- oder Lebensarbeitszeit, Vertrauensarbeits-
zeit oder auch Teilzeitarbeit. Immer héufiger arbeiten auch
beide Elternteile in Teilzeit oder setzen auf Jobsharing und
Sabbaticals. Das seit dem 1. Juli 2015 eingeflihrte Eltern-
geldPlus begunstigt Teilzeitmodelle wahrend der Elternzeit
zusatzlich. So gewinnt auch das Thema ,Fihren in Teilzeit”
immer mehr an Bedeutung.

Mit der fortschreitenden Digitalisierung der Arbeitswelt er-
freut sich ein weiteres Instrument immer groRerer Beliebt-
heit bei Arbeitgebern und Arbeitnehmern: die Flexibilisie-
rung des Arbeitsortes. Hier bieten sich Losungen in Form
von Telearbeit oder auch Homeoffice-Arbeitspldtzen an.

Strukturierung der
Arbeitsorganisation

Unklare Arbeitsprozesse kosten Zeit und Nerven. Der grofSte
Bremsklotz: mangelnde Abstimmung und die lange Suche
nach Informationen. Hier kann eine strukturierte Arbeitsor-
ganisation Abhilfe schaffen. Klare Prozessstrukturen sorgen
fur reibungslosere Ubergange. Stellvertreterregelungen und
Einarbeitungsplane schaffen Klarheit und Transparenz. Struk-
turierte Arbeitsprozesse ermoglichen zudem die flexible
Gestaltung von Arbeitsabldufen und sorgen so beim Thema
Vereinbarkeit fUr Entlastung.

Quelle: Unternehmensmonitor 2016, Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (IW)

Ingo Hanke
Leiter Personalbereich
BSH Hausgerate Berlin

»Die BSH Hausgerdite GmbH bietet lebensphasen-
orientiert viele flexible Arbeitsmodelle an. Wenn sich
unsere Mitarbeiter Zeit fiir ihre Kinder, pflegebediirftige
Angehdrige oder sonstige soziale Engagements
wiinschen, sind wir hierfiir ein guter Partner. Die
flexiblen Arbeitszeitmodelle vom Sabbatical iiber
Jobsharing bis zur klassischen Teilzeit wirken sich
positiv auf die Motivation unserer Mitarbeiter aus

und tragen so zum Erfolg der BSH bei."

I!!I Literaturtipp

Perspektive Teilzeit
Broschure der BSH Hausgerate GmbH, 20 Seiten

Download: www.bsh-group.de (Jobs & Karriere > BSH als
Arbeitgeber > Was wir bieten > Life-Balance)



Kinder- und
Angehdrigenbetreuung

Eine wichtige Frage fur Eltern, die in ihren Beruf zurlck-
kehren mdochten, ist die Frage nach einer qualitativ hoch-
wertigen Kinderbetreuung. Mochten Unternehmen ihre
Mitarbeiter hierbei unterstitzen, kann dies beispielsweise
Uber einen steuerfreien Zuschuss zu Kinderbetreuungs-
kosten erfolgen. Bei einer entsprechenden Nachfrage und
vorhandenen Kapazitdten konnen zudem Belegplatze in
Tageseinrichtungen gebucht oder sogar Betriebskinder-
gdrten eingerichtet werden. Spezielle Ferienprogramme
helfen Beschaftigten, ferienbedingte Schliel3zeiten der
Betreuungseinrichtungen zu Uberbrucken. Fallt die regu-
ldre Kinderbetreuung durch unvorhersehbare Umstande
kurzfristig aus, kann die Einrichtung eines Eltern-Kind-
Arbeitszimmers Fehlzeiten vorbeugen.

Denkbar sind zudem Regelungen fur die Freistellung von der
Arbeit fir Krankheitsfalle der Kinder oder auch eine plotzlich
eintretende Kurzzeitpflege, die Uber gesetzliche Mafinah-
men hinausgehen. Um Beschaftigte auf solche Situationen
vorzubereiten, kann die Durchfihrung von Informationsver-
anstaltungen zum Thema Pflege sowie das Bereithalten von
Informationsmaterialien unterstiitzen. Individuelle Beratung
kann die Einrichtung einer speziellen Pflegehotline bieten.
Je nach Branche und damit einhergehenden Kapazitaten
konnen zudem Pflegedienste oder Kurzzeitpflegepldtze
selbst vermittelt oder ein Familienservice zur Vermittlung
herangezogen werden.

Gut zu wissen!

Steuerfreie Zuschusse
(EStG § 3 Nr. 33, LStRR 3.33)

Zusétzlich zum Arbeitslohn erbrachte Leistungen
der Arbeitgeber zur Unterstlitzung und Betreuung
nicht schulpflichtiger Kinder von Mitarbeitern — im
Betriebskindergarten oder vergleichbaren Einrich-
tungen - sind lohnsteuer- und sozialversicherungs-
frei. Sprechen Sie uns an.

Handlungsfelder und Instrumente

Nancy Borner,
Personalberaterin

im Mercedes-Benz Werk Berlin,
Bereich Personalmanagement

,Die Er6ffnung der Kindertagesstdtte ,sternchen Werk
Berlin”im Auftrag der Daimler AG im September 2008
war fiir mich — damals in Vollzeit tétig und schwanger
—die Aussicht auf eine verldssliche Kinderbetreuung.
Ich hoffte darauf, meine Kinder arbeitsplatznah gut
betreut zu wissen und somit den Kopf frei zu haben fir
meinen Beruf. Mittlerweile sind fast 8 Jahre vergan-
gen. Mein Sohn hatte eine wunderbare Kindergarten-
zeit und meine fast 4-jédhrige Tochter besucht heute
ebenfalls das ,sternchen’. Meine Hoffnungen haben
sich bestditigt: die Betreuung meiner Kinder in der
Betriebs-Kita erleichtert mir die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie. Fiir uns liegen die Vorteile vor allem in den
kurzen Wegen, den kleinen GruppengréB8en und die auf
elf Tage pro Jahr begrenzten Schlief3zeiten im Vergleich
zu staatlichen Betreuungseinrichtungen. Dies ermdg-

licht uns als Familie eine flexiblere Urlaubsplanung.”

11
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Was sagen Arbeitnehmer?

Was sollten Unternehmen tun, um Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erleichtern?”

Flexible Arbeitszeiten/Arbeitszeitkonten
Kontakt halten wahrend der Babypause
Mehr Teilzeitarbeitsplatze

Telearbeit, Homeoffice
Kinderbetreuungsmaoglichkeiten
Jobsharing

Anderes 3 %

52
36 %
5

Basis der Befragung: Bundesrepublik Deutschland, Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie,

Quelle: Allensbacher Archiv, IfD-Umfrage 6238

Kontakthalte- und
Wiedereinstiegsprogramme

Damit qualifizierte Fachkréfte auch nach der Eltern- oder
Pflegezeit wieder zurlick ins Unternehmen finden, ist die
Kontaktpflege ein wichtiges Instrument. Systematische Kon-
takthalteprogramme oder Patenschaften tragen dazu bei,
berufliche Beziehungen weiter zu erhalten. Auch Urlaubs-
und Krankheitsvertretungen kénnen genutzt werden, um
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kurzzeitig wieder zurtick
ins Unternehmen zu holen.

Nach der Rickkehr aus Eltern- oder Pflegezeit helfen Wie-
dereinstiegsgesprache, um den aktuellen Bedarf an Quali-
fikationen zu ermitteln. AuBerdem kénnen gemeinsam ge-
eignete Arbeitsmodelle sowie Einarbeitungsplane entwickelt
werden, die beide Seiten zufriedenstellen. Bei einer Vielzahl
von Ruckkehrern im gleichen Berufsfeld bieten sich Wieder-
einstiegsseminare als gebtindelte Mallnahme an.

Unternehmenskultur und Fliihrung

Damit das Thema Vereinbarkeit nachhaltig im Unternehmen
verankert werden kann, muss es sich auch in den Unterneh-
mensgrundsatzen widerspiegeln. Das schafft Authentizi-
tat und macht dieses wichtige Handlungsfeld nach aul3en

sichtbar — beispielsweise gegentber Bewerbern, Kunden
oder Geschéftspartnern. Fir die Akzeptanz nach innen ist
die Zustimmung aller Fihrungsebenen und Arbeitsberei-
che entscheidend. Deshalb sollten Fiihrungskréfte friihzei-
tig in den Prozess einbezogen werden. Dies kann beispiels-
weise durch spezielle Schulungen und die Integration von
Vereinbarkeitsthemen in die Fuhrungskrafteentwicklung
gelingen. Auch in Anforderungsprofilen und Stellenbe-
schreibungen sollten sich diese Themen wiederfinden. Das
erhoht die Akzeptanz innerhalb der Belegschaft sowie die
Attraktivitat des Arbeitgebers gegenltber potenziellen Be-
werbern.

Sonstige Leistungen

Die Bandbreite an Instrumenten ist grol3. So kdnnen Unter-
nehmen ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beispiels-
weise durch Serviceleistungen wie das Bereithalten von
Informationsmaterialien oder die Durchfiihrung von Veran-
staltungen zu spezifischen Vereinbarkeitsthemen zuséatzlich
unterstitzen. Denkbar sind zudem Mallnahmen wie das
Anbieten von Kantinenessen fur Angehorige oder die Zu-
sammenarbeit mit externen Dienstleistern zur Vermittlung
von Betreuungslésungen sowie haushaltsnahen Dienstleis-
tungen. Zusatzliche finanzielle Leistungen kénnen ebenfalls
einen Anreiz fUr einen zeitnahen Wiedereinstieg bieten.



Teilzeitberufsausbildung

Die Frage nach der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Pflege ist nicht nur eine Frage fur Angestellte und Arbei-
ter. Auch fir Auszubildende kann diese Thematik relevant
werden. Mit dem neuen Berufsbildungsgesetz (BBiG) wurde
2005 der rechtliche Rahmen dafur geschaffen und die Be-
rufsausbildung in Teilzeit moglich.

Sofern ein berechtigtes Interesse vorliegt, kann die tagliche
oder wochentliche Arbeitszeit nun auch fir Auszubildende
reduziert werden. Dies ist zum Beispiel der Fall, wenn Aus-
zubildende ein eigenes Kind oder pflegebedurftige Ange-
horige betreuen. Auch andere schwerwiegende Grinde
kénnen eine Teilzeitaushildung rechtfertigen.

Damit bietet das Berufsbildungsgesetz den Unternehmen
ein Instrument, familienbewusste Personalpolitik aktiv zu
gestalten. So kénnen Betriebe sowohl eine begonnene
Ausbildung in Teilzeit fortsetzen als auch von Beginn an ei-
nen Teilzeitausbildungsplatz anbieten.

Die flexiblen Arbeitszeiten ermdglichen es den jungen Men-
schen, leichter die Balance zwischen Ausbildung und Anfor-
derungen des Privatlebens zu finden. Das steigert ihre Mo-
tivation, Verlasslichkeit und Leistungsbereitschaft. Vor allem
junge Mutter in kaufménnischen Berufen nehmen diese
Regelung gern in Anspruch. Alle Vereinbarungen dieser Art
sind der zustandigen Kammer zu melden.

In der Praxis liegt die vereinbarte wochentliche Arbeitszeit
im Betrieb zwischen 25 und 30 Stunden. Der Besuch der
Berufsschule erfolgt grundsétzlich in Vollzeit. Die regulare
Ausbildungsdauer bleibt in diesem Fall gleich. Sollte die wo-

Handlungsfelder und Instrumente

chentliche Ausbildungszeit jedoch weniger als 25 Stunden
beziehungsweise weniger als 75 Prozent der Regelausbil-
dungszeit betragen, kann die Gesamtdauer der Ausbildung
um ein halbes oder ganzes Jahr verldngert werden. Entspre-
chend der verringerten Stundenzahl, wird die Ausbildungs-
vergUtung in diesem Fall reduziert.

Unterstitzungsleistungen

Vor allem fUr junge alleinerziehende Frauen reicht die Aus-
bildungsvergltung oft nicht aus, um die Kosten fUr den Le-
bensunterhalt zu decken. Dann berét die zusténdige Agentur
fUr Arbeit Uber ergdnzende Leistungen.

In Berlin werden Alleinerziehende Uber das Programm ,For-
derung der Berufsausbildung im Land Berlin (FBB)" des
Berliner Senats unterstutzt. Betriebe kdnnen hier einen Aus-
bildungszuschuss fiir Alleinerziehende beantragen. Umfang-
reiche Informationen zu allen Fordermoglichkeiten bietet
die Handwerkskammer Berlin.

Flnf Schritte zur
Teilzeitberufsausbildung

o Vereinbaren Sie mit Ihrem/lhrer
Auszubildenden den personlichen
Umstanden entsprechende Arbeitszeiten.

0 Entscheiden Sie, ob Sie die Ausbildungs-
vergiitung proportional zur Arbeitszeit
kirzen mochten.

9 Informieren Sie sich tiber den Anspruch
auf staatliche Unterstiitzung.

o Melden Sie die Teilzeitberufsausbildung
ihrer zustandigen Kammer.

o Besprechen Sie gemeinsam, wie mogliche
Ausfallzeiten nachgeholt werden kénnen.
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Abb. 1: 3-Schicht-System

Vollzeit

Woche 1
Woche 2

Montag

Dienstag

Woche 3

Abb. 2: Teilzeitbeschaftigung

Woche 1
Woche 2
Woche 3

Montag

Dienstag

Teilzeitarbeit in der Produktion

Schichtarbeit und Teilzeitbeschéaftigung erscheinen vielen
Betrieben oft als unvereinbar. Doch bei genauem Blick auf
die Problemstellung er&ffnen sich durchaus praktikable L6-
sungen.

Insbesondere in der Metall- und Elektroindustrie wird hau-
fig im Schichtbetrieb gearbeitet — so auch im abgebildeten
Beispiel. Hier arbeitet der Mitarbeiter Vollzeit in drei Schich-
ten mit jeweils einer klar definierten Anfangs- und Endzeit
sowie einer entsprechenden Schichtldnge. Die erste Wo-
che ist er in der Friihschicht tatig, die zweite Woche in der
Nachtschicht und die dritte Woche in der Spétschicht. Im
Anschluss an diese drei Wochen beginnt das Modell wieder
von vorn. In diesem Fall betrdgt die wochentliche Arbeits-
zeit 375 h (Abb. 1).

Hat der Mitarbeiter den Wunsch nach Teilzeitbeschaftigung,
scheint dies haufig auf den ersten Blick nicht realisierbar. Oft
wird ein Zurlickstellen des Antrags damit begrindet, dass
die reduzierte wochentliche Arbeitszeit nicht mit dem be-
stehenden 37,5-Stunden-Modell zu vereinbaren ist. Doch es
gibt Loésungswege, die fur Zufriedenheit auf beiden Seiten
sorgen. Eine Variante besteht darin, dass sich zwei Mitarbei-
ter mit Teilzeit-Wunsch eine Schicht teilen (Abb. 2).

Mittwoch

Mittwoch

Donnerstag Freitag
Woche 1
Woche 2

Woche 3

Donnerstag Freitag
U Woche 1
Woche 2

Woche 3

Das Ergebnis ist fur alle Beteiligten positiv. Dem Wunsch der
Mitarbeiter nach einer Reduzierung der Wochenarbeitszeit
kann nachgekommen werden, ohne dass die Stdrke der
Schichtgruppe (Uber alle Tage hinweg betrachtet) beein-
trachtigt wird.

Was wir als Verband fur
Sie tun kdnnen

Bei der L6sung solcher oder dhnlicher
Probleme der Schichtplan-Gestaltung
unterstitzt Sie der VME.

Gemeinsam mit lhnen analysieren wir das
Problem und entwickeln mit Hilfe unserer
Software eine fiir Sie passende Losung.
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Mobiles Arbeiten — der Beitrag der
Digitalisierung zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

Von dem Megatrend Digitalisierung gehen auch fur das Ar-
beits- und Familienleben neue Impulse aus. So unterstitzen
digitale Techniken die Flexibilisierung von Arbeitszeitmodel-
len und erhéhen die Gestaltungsfreiheit im Job.

Vor allem fUr jingere Beschaftigte sind dies entscheidende
Kriterien fir das Wohlbefinden und damit auch die Leis-
tungsbereitschaft. Eine ausgeglichene Work-Life-Balance
steht oft noch vor finanziellen Gesichtspunkten. Ganz oben
auf der Liste findet sich dabei der Wunsch, Karriere und Fami-
lie durch mehr Flexibilitdt miteinander vereinbaren zu kon-
nen und durch Eltern- oder Pflegezeiten keine Karrierebri-
che zu erleiden. Auch internationale Studien belegen diesen
Wandel. So gaben 40 Prozent der Befragten” in Hinblick auf
die Digitalisierung der Arbeitswelt an, sich im Job insgesamt
motivierter zu fihlen. 41 Prozent stellten fur sich eine Verbes-
serung bei der Gestaltungsfreiheit und den Innovationsmog-
lichkeiten fest. Und gut ein Drittel sah in der Digitalisierung
ein wichtiges Hilfsmittel, um Berufliches und Privates leichter
vereinbaren zu kdnnen.

Neue Kommunikationstechnologien machen den Wandel
moglich. So fordern mobile Gerate die 6rtliche Unabhangig-
keit und tragen dazu bei, dass sich das Arbeiten im Home-
office weiter verbreitet. Mehr als ein Drittel der Berufs-
tatigen? nutzt bereits diese flexible Arbeitsform. Wichtigster
Grund ist dabei die bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie der eng einhergehende Gewinn an zeitlicher
Flexibilitat.

n Edenred-Ipsos-Barometer 2015, ,Wohlbefinden & Motivation der
Arbeitnehmer’, Befragung von 13.600 Mitarbeitern aus 14 Landern
zu ihrer Zufriedenheit mit der Digitalisierung

2 BITKOM-Studie 2013,,Arbeit 3.0 — Arbeit in der digitalen Welt”
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Rechtliche Fragestellungen des
mobilen Arbeitens

In rechtlicher Hinsicht wirft das mobile Arbeiten jedoch eine
Vielzahl neuer Fragestellungen auf — etwa zu Arbeitszeitre-
gelungen oder zum Arbeits- und Gesundheitsschutz. Bei der
Einfihrung sollten Arbeitgeber deshalb sorgféltig planen. So
muUssen Regelungen zu Arbeits-, Erreichbarkeits- und Ruhe-
zeiten, zur Arbeitsplatzgestaltung, zur Vergltung und letzt-
endlich auch zur Beendigung des mobilen Arbeitens getrof-
fen und vertraglich abgesichert werden.

Auch etwaige Leistungskontrollen sollten mit geplant und
rechtssicher festgehalten werden. Zudem ist die Einhaltung
datenschutzrechtlicher Bestimmungen zu gewdhrleisten und
der externe Zugriff auf Firmendaten zu regeln.

Bei all diesen Uberlegungen hat auch der Betriebsrat Mit-
spracherechte und muss entsprechend beteiligt werden. Zu-
dem ist auf die Einhaltung arbeitsrechtlicher Bestimmungen
zu achten. Denn gesetzliche Vorgaben des sozialen und tech-
nischen Arbeitsschutzes gelten auch fur das mobile Arbeiten.

Was wir als Verband fur 1
Sie tun kbnnen .

» Wir unterstltzen bei der Analyse der
Ist-Situation und der Identifikation von
Handlungsfeldern.

> Wir beraten bei der Zielfindung und -definition.

> Wir helfen, geeignete Mal3nahmen auszu-
wdhlen und bestehende Instrumente dem
Bedarf anzupassen.

> Wir stehen lhnen bei allen gesetzlichen und
tariflichen Fragestellungen mit Rat und Tat
zur Seite.

» Wir sind Ihnen bei der Vertragsgestaltung und
Erarbeitung betrieblicher Regelungen jederzeit
gern behilflich.

» Wir vermitteln Kontakte zu externen Dienst-
leistern und Netzwerken.

Bring your own device

Einer der groRen Trends beim mobilen Arbeiten ist die Nut-
zung privater mobiler Endgerdte wie Laptops, Tablets oder
Smartphones (Bring your own device/BYOD). Mehr als zwei
Drittel der Beschéftigten” geben an, mit privater IT auch
mobil zu arbeiten. Ein Viertel aller Unternehmen erlaubt den
Mitarbeitern die Nutzung eigener Hardware fir den Zugriff
auf das interne Firmennetzwerk.

Mit dieser Vermischung beruflicher und privater Belange
ergeben sich neue Fragestellungen, die ein Arbeitgeber fur
sich beantworten sollte. So ist zu klaren, wie Arbeit und
Freizeit zu differenzieren sind. Ebenso muss der Schutz per-
sonenbezogener Daten und die Wahrung von Betriebsge-
heimnissen vertraglich abgesichert werden. Auch die Nut-
zung lizensierter Software ist im Vorfeld zu regeln.

Fur die Umsetzung von BYOD empfiehlt es sich daher, fest
zu vereinbaren, in welcher Form und in welchem Umfang
private IT zu dienstlichen Zwecken genutzt werden kann.
Insbesondere der Zugriff auf das Unternehmensnetzwerk
und die Verarbeitung oder Speicherung organisationsin-
terner Daten sollte vertraglich abgesichert werden. Zudem
dirfen auch IP-Rechte (Rechte aus geistigem Eigentum)
und IP-Lizenzen in den Uberlegungen nicht fehlen.

! BITKOM-Studie , Arbeit 3.0” 2013, 71 % der Arbeitnehmer nutzen
private Hardware auch zu dienstlichen Zwecken



Vorteile fir Unternehmen

Zielsystem familienbewusster Personalpolitik sowie ihre Wirkungszusammenhénge

Aktuelle Mitarbeitende

Arbeitszufriedenheit

Bindung der Mitarbeitenden

Potenzielle Mitarbeitende

Gewinnung von Mitarbeitenden

© ©

< Bewerber/innen

Qualitat der

© ©

Fehlzeiten

Humankapital-
akkumulation

Kunden-
bindung

Bewerber/innen Pool

Such-und
Einarbeitungs-
kosten

Kosten
vakanter
Stellen

Produktivitdt der Mitarbeitenden O

Quelle: eigene Darstellung nach Schneider et al. 2008b

Gute Vereinbarkeit rechnet sich

Viele Unternehmen, die sich fiir eine gelingende Vereinbarkeit von Beruf und Familie engagieren, stellen positive
Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit fest. Auch von damit einhergehenden Produktivitdtssteigerungen
wird oft berichtet. Diesen haufig nur gefiihlten Umstand gilt es nun jedoch mit Fakten zu untermauern.

Bereits bei der Zielbestimmung und Strategieentwicklung
sollten Maflnahmen zur spateren Wirkungskontrolle mitge-
dacht werden. Das Spektrum reicht von der Auswertung
betrieblicher Kennzahlen Uber die Durchfihrung regelma-
Biger Mitarbeitergesprache bis hin zu gesamtbetrieblichen
Umfragen. Die Auswahl der geeigneten Instrumente ist
dabei von den individuellen betrieblichen Zielen und Mal3-
nahmen abhangig.

Studien zu familienbewusster Personalpolitik bescheinigen
regelmafig positive Effekte von Familienfreundlichkeit auf
betriebswirtschaftliche Kennzahlen. So schnitten auch in
einer reprasentativen Erhebung des Forschungszentrums
Familienbewusste Personalpolitik (FFP)" sehr familienfreund-
liche Unternehmen unter Kosten-Nutzen-Gesichtspunkten
deutlich besser ab als weniger familienorientierte Betriebe.

Krankheits- und Fehlzeitenquoten lagen bei den als sehr
familienfreundlich eingestuften Firmen signifikant unter
dem Durchschnitt, wahrend wenig familienbewusste Un-
ternehmen deutlich dartber lagen. Auch kehrten Beschaf-
tigte familienorientierter Unternehmen héufig friher aus der
Elternzeit zurlick, so dass Kosten fiir Einarbeitung und Uber-
briickungsmalinahmen reduziert werden konnten. Positive
Effekte gab es zudem bei weichen Faktoren wie der Motiva-
tion und Arbeitsqualitdt. Mitarbeiter in familienfreundlichen
Betrieben zeigten sich deutlich motivierter und Bewerber
qualifzierter.

Vim Auftrag der Gemeinnitzigen Hertie-Stiftung im Jahr 2013
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Betriebswirtschaftliche Effekte einer familienbewussten Personalpolitik

Sehr familienbewusste Unternehmen schneiden gegeniiber wenig familienbewussten Unternehmen
in wichtigen Merkmalen deutlich besser ab.

Motivation der Mitarbeitenden S BEW Bimm L, . T —

Qualitat der Bewerberinnnen

el SN B :

Produktivitat der Mitarbeitenden - — - -— s B 23 % | —

Bindung von Kundinnen

phipcde -~ T -

Stellenbesetzungsdauer 18 . ] L1 iV § SN 8 g mll o

Eigenkindigungen e HE & EE | A r 4 1| .
rankhetsquore - fan N -
Fehleiquots i o f

— Spannweite zwischen sehr und wenig familienbewussten Unternehmen in Prozent

Quelle: Forschungszentrurn Familienorientierte Personalpolitik, Status quo der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in deutschen
Unternehmen sowie betriebswirtschartliche Effekte einer familienbewussten Personalpolitik, 2013

Gut zu wissen!

Das Forschungszentrum Familienbewusste
Personalpolitik hat mit dem VB kompass’im
Auftrag der Bertelsmann-Stiftung und des Bundes-
familienministeriums ein Instrument entwickelt,
das die Effizienz und Effektivitat von MalBnahmen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie sichtbar
macht. Kostenlos kdnnen Unternehmen durch

die monatliche Eingabe verschiedener Variablen
prufen, inwieweit ihre Vereinbarkeitsmanahmen
unter betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten Personalpolitik: Der betriebswirtschaftliche Nutzen
wirken. Dabei ist der VB kompass’ fiir jede Unter-
nehmensgréBe geeignet. Weitere Informationen
hierzu unter:

Prof. Dr. Dr. Schneider, FFP,
Steinbeis-Hochschule

,+Aus Unternehmenssicht lohnt sich familienbewusste

entsteht aus der Verbesserung der Lebenssituation
der Beschdiftigten, die letztlich immer auch dem

www.vereinbarkeitscontrolling.de Vi nE e AT s

Ll!l Literaturtipp

Vereinbarkeitsmanagement - Ein integratives
Handlungskonzept betrieblicher Familienpolitik

Prof. Dr. Dr. Helmut Schneider, 2015

Verlag BoD Books on Demand, ISBN 978-3-7386-4066-3
www.vereinbarkeitsmanagement.de




Kommunikation

Familienfreundliche MalsSnahmen
erfolgreich kommunizieren

Sind passgenaue MalBnahmen zur Vereinbarkeit und Chancengleichheit entwickelt, kommt es darauf an, sie bekannt
zu machen. Das fordert Transparenz und sorgt fiir Akzeptanz. Zu einer familienfreundlichen Personalpolitik gehort
somit auch die richtige Kommunikation - intern und extern. Denn nur wenn das Engagement sichtbar ist, kann es
sich positiv auf Arbeitgeberattraktivitat, Fachkraftegewinnung und Mitarbeiterbindung auswirken.

In der betrieblichen Praxis zeigt sich jedoch haufig, dass das
eigene Engagement weder bei der Belegschaft noch im
AuBenauftritt hinreichend bekannt ist. Hier kann ein durch-
dachtes Kommunikationskonzept helfen.

Dabei kommt es vor allem darauf an, das Thema fur alle Ziel-
gruppen anschlussfahig aufzubereiten. Denn die Mal3nah-
men sollen nicht nur wahrgenommen, sondern als sinnvoll
erachtet und akzeptiert werden. Wichtigste Voraussetzung:
Glaubwadrdigkeit und Authentizitdt der Unternehmensfih-
rung. Familienbewusstsein muss im ganzen Unternehmen
wirklich gelebt werden, damit es sich langfristig etablieren
kann. Fiihrungskréfte sollten dabei stets mit gutem Beispiel
vorangehen.

Daneben ist eine einheitliche Kommunikation auf allen Kana-
len entscheidend. Auch Jahresend- und sonstige Feedback-
gesprache sind davon nicht ausgenommen.

Die Kommunikation von familienfreundlichen Manahmen
sollte fest in der Strategie des Unternehmens verankert sein.
Um Abnutzungserscheinungen vorzubeugen und das In-
teresse der Belegschaft aufrechtzuerhalten, sollten Neuig-
keiten regelméafig eingespeist und erreichte Meilensteine
kontinuierlich kommuniziert werden.

Identifikation von Zielgruppen

Der Beginn eines jeden Kommunikationskonzeptes ist eine
durchdachte Analyse. Schon im Vorfeld ist genau zu tberle-
gen, wen die kommunizierten Inhalte erreichen sollen und
wie sie aufbereitet werden mussen. Denn ein Adressat liest
nur das, was ihn wirklich interessiert und verstandlich auf-
bereitet wurde. Je detaillierter die Analyse desto geringer ist
die Gefahr, an den Bedurfnissen der Beschéftigten vorbei zu
kommunizieren.
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Beispielsweise sollte in einem Unternehmen, dessen Be-
schaftigte mehr pflegebedurftige Angehérige als betreu-
ungsbedurftige Kinder haben, der Schwerpunkt der Kom-
munikationskampagne auf der Pflege und nicht auf der
Elternzeit liegen. Unternehmensindividuell ist zu prifen,
wie sich die Zielgruppen der MalBnahmen zusammen-
setzen und wie ihre BedUrfnisse aussehen. Entsprechend
muss die Kommunikation gestaltet sein. Dabei hat auch die
Stellung (z.B. Fihrungskraft, Mitarbeiter in der Produktion,
Mitarbeiter in der Verwaltung oder Bewerber) Auswirkun-
gen auf Kommunikationsinhalte und -kandle. Zudem ist der
weitere Wirkungskreis des Unternehmens, wie Lieferanten,
Geschéftspartner oder Dienstleister, in die Uberlegungen
mit einzubeziehen. Denn als Multiplikatoren wirken sie nach
aulen. Hier braucht es ebenfalls passende Botschaften und
die richtigen Instrumente.

Um die Kommunikationsstrategie nachhaltig im Unterneh-
men zu verankern, mussen sich ihre Themen auch in der
Unternehmensstrategie wiederfinden. Leitbilder und das
unternehmerische Selbstverstandnis sollten daher um die
relevanten Vereinbarkeitsthemen erganzt werden. Nur so
kann aus einer bloen Thematik echte Unternehmenskultur
werden. Als Multiplikatoren nach innen bedtrfen Fiihrungs-
krafte und Personalverantwortliche dabei einer besonderen
Beachtung.

Komunikationsinstrumente

Fur ein schlUssiges und widerspruchsfreies Gesamtbild soll-
ten die Kommunikationskandle und -instrumente optimal
aufeinander abgestimmt werden. Gebiindelt und koordi-
niert ziehen sie so einen roten Faden durch alle Unterneh-
mensebenen und machen das Engagement zur Vereinbar-
keit fur alle Zielgruppen sichtbar.

Damit das kommunizierte Bild klar und versténdlich bleibt,
mussen die Kommunikationsinstrumente inhaltlich, visuell
und zeitlich an ihre Zielgruppen und die zentrale Kommu-
nikationsstrategie angepasst werden. Welches Instrument
am Ende zum Einsatz kommt, hdngt ganz vom Adressaten
ab. So sind gedruckte Kommunikationsmittel wie Flyer, Bro-
schiren und Mitarbeiterzeitungen genauso denkbar wie
digitale Varianten, wie beispielsweise die Unternehmens-
website, das Intranet oder Soziale Netzwerke . Ebenso kon-
nen die Informationen Uber Infoscreens, Tablett-Aufleger in
der Kantine oder das Schwarze Brett gestreut werden. Und
auch in der direkten Kommunikation wie in Mitarbeiterge-
sprachen oder Betriebsversammlungen sollten sich die Bot-
schaften zur Vereinbarkeit wiederfinden.
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Madchen flr Technik begeistern

Niedriger Frauenanteil in der Belegschaft:

.Wie hoch ist der Frauenanteil in Ihrem Unternehmen?”

Branchen insgesamt
Frauenanteil %
unter 10 Prozent 25

10 bis unter 20 Prozent 23

20 bis unter 30 Prozent 17

30 bis unter 40 Prozent 13

40 bis unter 50 Prozent 6

50 Prozent und mehr 15
Weil3 nicht 1

Durchschnittlicher Frauenanteil 23,6 %

an der Gesamtbelegschaft

Metallerzeugung

Maschinenbau Elektrotechnik

% % %
30 26 15
28 37 3
15 19 14
9 10 19
5 5 11
13 1 38
R 2 -

20,5 % 16,2 % 374 %

Basis der Befragung: Bundesrepublik Deutschland, Unternehmen in der Metall- und Elektroindustrie,

Quelle: Allensbacher Archiv, IfD-Umfrage 6238

Das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur flr Arbeit (BA) prognostiziert Deutsch-
land fiir das Jahr 2025 einen Arbeitskraftemangel von 6,5 Millionen. Ein wichtiges Fachkraftepotenzial, um diese
Liicke zu schlief3en, sind Frauen. Um es zu heben, sind neben Investitionen in die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
vor allem friihe Initiativen zur Berufsférderung und -vorbereitung notwendig.

Gerade im gewerblich-technischen Bereich ist der Frau-
enanteil nach wie vor gering. Deshalb engagiert sich der
VME in vielfdltigen Projekten, die Mddchen und junge Frau-
en fir eine Ausbildung in einem MINT-Beruf (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften und Technik) begeistern
sollen. Das tradierte Berufswahlverhalten soll aufgebrochen
werden — weg von typisch traditionellen Berufsrollen und
hin zu spannenden Berufen in der Technikwelt. Das ist nicht
nur angesichts des zunehmenden Fachkréftemangels von
Bedeutung. Mit ihrem Talent, ihrem Wissen und ihren Ar-
beitsweisen bereichern Frauen die Arbeit und Kultur eines
Unternehmens entscheidend. Im Folgenden mochten wir
lhnen zwei vom VME unterstltze Initiativen vorstellen.

girlsatec

Die Akteure des Projekts girlsatec sind junge Auszubilden-
de und Facharbeiterinnen, die als Botschafterinnen ihren
personlichen Weg in die gewerblich-technische Berufswelt
vorstellen und Schilerinnen fur diese Karriereperspektive

begeistern mochten. Auf den Internetseiten des Projekts,
auf Veranstaltungen und im Rahmen von Praxistagen be-
richten sie Uber ihre ersten Erfahrungen in der Ausbildung
oder im spateren Arbeitsalltag.

Auch praktisch konnen sich technikbegeisterte Madchen
im Rahmen des Projekts ausprobieren — auf Schnupperta-
gen, dem Girls' Day oder auch in Technik-Camps. Tage der
offenen Tur ermoglichen erste Einblicke in Ausbildungszen-
tren und Unternehmen sowie die Gelegenheit, das eigene
Kénnen in kleinen Arbeitsaufgaben ganz praktisch unter
Beweis zu stellen.

Das Projekt wird im Auftrag der Senatsverwaltung fur Ar-
beit, Integration und Frauen des Landes Berlin im Rahmen
des Programms BerlinArbeit durch das ABB Ausbildungs-
zentrum Berlin gGmbH durchgefihrt und aus Mitteln des
Landes Berlin gefordert.

www.girlsatec.de
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IEBERUFE e

VITAMINT

Um jungen Frauen den Einstieg in die chancenreichen Berufs-
felder der Technikwelt zu erleichtern, arbeitet LIFE e.V. mit den
Berliner Ausbildungszentren von Mercedes-Benz, Siemens
und der Deutschen Telekom zusammen im Projekt VITA-
MINT: Mehr Vielfalt in technischer Ausbildung. Gemeinsam
engagieren sich die Projektpartner fir eine gleichstellungs-
orientierte Lern- und Ausbildungskultur und erproben neue
Wege der Nachwuchsgewinnung. Mit dem M+E-InfoTruck
unterstitzt der VME das Projekt regelmaRig mit berufskund-
lichen Informationsangeboten und Betriebserkundungen.
www.vitamint-online.de

Der M+E-InfoTruck

Auf 100 Quadratmetern Prasentationsflache und zwei Etagen
informiert der M+E-InfoTruck Schilerinnen und Schuler der
7.-10. Klasse anschaulich Uber die Berufsbilder, Perspektiven
und Anforderungen in der Metall- und Elektroindustrie.
Ausgestattet mit modernster Multimediatechnik und tech-
nischen Mitmachexponaten tourt er quer durch Berlin und
Brandenburg. Halt macht er dabei an Schulen, bei Ausbil-
dungsbetrieben und Ausbildungsmessen. Auch Eltern, Leh-
rer, Berufsberater und Berufscoaches nutzen das Angebot,
um sich Uber Ausbildungswege in der M+E-Industrie zu
informieren.

www.me-vermitteln.de/m-e-infotruck
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Die VME-Dienstleistungsangebote

Als Mitglied der Unternehmensverbande Berlin-Branden-
burg (UVB) setzt sich der VME im Dialog mit der Politik und
in beratenden Gremien, wie den Landesfamilienbeiraten,
fir die Belange der regionalen Unternehmen ein. Uber die
Landesvereinigung der Bundesvereinigung der Deutschen

Was wir als Verband fur 1
Sie tun kdnnen .

» Betriebsindividuelle und einzelfallboezogene
Rechtsberatung (u.a. bei der Gestaltung
individueller Vereinbarungen und Betriebs-
verordnungen)

» Themenspezifische Information der Mitglieder
zu aktuellen Entwicklungen

» Unterstltzung in den Themenbereichen
Flhrung und Kommunikation sowie Personal-
und Organisationsentwicklung

> Kontaktvermittlung

» Netzwerkgestaltung

Der Verband der Metall- und Elektroindustrie Berlin-Brandenburg unterstiitzt seine Mitgliedsunternehmen in allen
Handlungsfeldern der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie der Pflege. Zudem beraten wir zu Fragen der Frauen-
forderung und Chancengleichheit. Unser kompetentes Team aus Juristen und Arbeitswissenschaftlern bietet [hnen
eine individuelle Rechtsberatung entsprechend lhrer Bediirfnisse und hilft bei der inhaltlichen Erarbeitung von
Konzepten und MaBnahmenplanen. Auch bei der Umsetzung stehen wir lhnen mit Rat und Tat zur Seite.

Arbeitgeberverbande (BDA) und die Landesvertretung des
Bundesverbandes der Deutschen Industrie (BDI) werden die
Anliegen der Mitglieder auch auf Bundesebene in die ein-
schldgigen Gremien eingebracht.

Ihre Ansprechpartnerin

Stefanie Metzger
Soziale Sicherung, Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, Betriebliches Gesundheitsmanagement

Telefon: 030/31005-162
E-Mail:  stefanie.metzger@vme-net.de
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Online informieren

www.arbeitgeber.de | BDA-Broschdire ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf — Praxisbeispiele aus der Wirtschaft”
www.familienfreundliche-industrie.de | RegelmdBig erweiterte Online-Broschtire mit Betriebsbeispielen
www.erfolgsfaktor-familie.de | Bundesweit gréSte Plattform fiir Unternehmen, die sich fiir das Thema Vereinbarkeit engagieren
www.beruf-und-familie.de | Unterstiitzung fir Unternehmen, die familienbewusste Personalpolitik nachhaltig umsetzen wollen

www.familien-wegweiser.de | Website des Bundesfamilienministeriums mit Informationen zu staatlichen Leistungen fur
Familien, aber auch zu regionalen Beratungs- und Betreuungsangeboten

www.elterngeldrechner.de | Online-Rechenhilfe mit der der Anspruch auf Elterngeld bzw. ElterngeldPlus mit Partnerschafts-
bonus ermittelt werden kann

Berlin

www.familienbeirat-berlin.de | Interessenvertretung auf Landesebene im und durch den Familienbeirat
www.berlin.de/familie | Familienportal Zuhause in Berlin: generationstibergreifende und lebenslagenorientierte Untersttitzung

www.businesslocationcenter.de/de/willkommen-in-berlin/familienfreundliche-stadt | Weiterfihrende Informationen
rund um das Thema Familie

Brandenburg

www.arbeitswelt-elternzeit.de | ZukunftsAgentur Brandenburg GmbH (ZAB) - Servicestelle Arbeitswelt und Elternzeit:

kostenfreie Beratung fur kleine und mittelstdndische Unternehmen sowie Beschcdiftigte im Land Brandenburg

Pflege

www.pflegestuetzpunkteberlin.de | Informationen und Ansprechpartner rund um das Thema Pflege (Berlin)
www.pflegestuetzpunkte-brandenburg.de | Informationen und Ansprechpartner rund um das Thema Pflege (Brandenburg)

www.berlin.de/sen/soziales/themen/pflege-und-rehabilitation/landespflegeausschuss | Interessenvertretung
auflLandesebene: Landespflegeausschuss

www.wege-zur-pflege.de und www.familien-pflege-zeit.de | Informationen und Beratungshinweise des
Bundesfamilienministeriums
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Elektroindustrie Berlin-Brandenburg

VME - Verband der Metall- und Elektroindustrie
Berlin-Brandenburg

Der Verband der Metall- und Elektroindustrie Berlin-Brandenburg (VME) vertritt als Branchen-
verband die Interessen des grofSten Industriezweigs der Region. Er ist regionaler Tarifpartner
der Branchengewerkschaften der M+E-Industrie und setzt sich fir die Belange seiner Mitglieds-
unternehmen in der Wirtschafts-, Arbeitsmarkt-, Bildungs- und Sozialpolitik ein. Auf Bundes-
ebene ist der VME mit anderen regionalen Metallarbeitgeberverbanden im Dachverband Ge-
samtmetall organisiert. Innerhalb der Unternehmensverbande Berlin-Brandenburg (UVB) ist er

der groSte Mitgliedsverband.

Haus der Wirtschaft
— Sitz des VME

VME Hauptgeschaftsstelle Ansprechpartnerin

Am Schillertheater 2 Stefanie Metzger

10625 Berlin Soziale Sicherung, Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, Betriebliches

Telefon: 030/31005-0 Gesundheitsmanagement

Fax: 030/31005-166
Telefon: 030/31005-162
Internet: www.vme-net.de E-Mail:  stefanie.metzger@vme-net.de
E-Mail:  vme@vme-net.de
Twitter: twittercom/vmeberlin



