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Editorial

Die Balance von Familie und Arbeitswelt ist zu einem zentralen Thema gesellschafts-
und wirtschaftspolitischer Debatten geworden. Im Politikmix der nachhaltigen Familienpo-
litik - Infrastruktur, Einkommen und Zeit - spielt eine betriebliche Familienpolitik neuer Art
eine gewichtige Rolle. Gleichzeitig entwickelt sich familienbewusste Personalpolitik zu ei-
nem strategischen Management-Instrument und zu einem relevanten Standortfaktor. Die-
se Entwicklung hat sich im Laufe des Jahres 2006 deutlich beschleunigt.

Bei einem Treffen mit der Bundeskanzlerin und mir am 16. Oktober haben sich namhafte
Vertreter aus Wirtschaft, Gewerkschaften und groRen Stiftungen auf ein gemeinsames
Programmpapier verstandigt. Familienfreundlichkeit soll zu einem Markenzeichen der
deutschen Wirtschaft werden. Unsere gemeinsame Arbeit in der Allianz fir die Familie
profitiert von wissenschaftlichen Arbeiten und Erhebungen.

Sich in der Menge wertvoller Informationen zurechtzufinden, fallt nicht immer leicht. Die
vorliegende Publikation will deshalb allen Interessierten einen Uberblick {iber die wichtigs-
ten und aktuellsten Informationen liefern. Dabei konzentrieren wir uns auf die wesentli-
chen Punkte: die Entwicklung der Rahmenbedingungen flr familienbewusstes Handeln,
die betriebs- und volkswirtschaftlichen Effekte familienbewusster Personalpolitik und Um-
setzungsgrad und Realisierungsmoglichkeiten in den Unternehmen.

Wir verstehen diese Publikation als kompakte Arbeits- und Argumentationshilfe fir alle,
denen eine familienbewusste Arbeitswelt am Herzen liegt. Ich wirde mich freuen, wenn
sich daraus auch eine noch intensivere wissenschaftliche Debatte entwickelt - Forschung
und Empirie sollten sich erfolgsorientiert weiter dem Vereinbarkeitsthema widmen.

Ul o, de —

Ursula von der Leyen

Bundesministerin fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
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Familienbewusste Personalpolitik als Bestandteil der Unter-

nehmenskultur

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie muss selbstverstéandliches Thema in Unternehmen werden. Fir viele Arbeit-
geber ist Familienfreundlichkeit bereits zum etablierten Management-Instrument geworden. Sie haben erkannt, dass die
Vorteile fur Betrieb und Familien die Kosten bei Weitem Uberwiegen. Das Bundesfamilienministerium unterstitzt diese
Entwicklung seit Januar 2006 mit dem Unternehmensprogramm ,Erfolgsfaktor Familie. Unternehmen gewinnen®.

1. Demografische Entwicklung und Fachkraftemangel

Bevolkerungsschwund = Arbeitskréfteriickgang

Bis zum Jahr 2050 wird die Bevolkerung Deutsch-
lands von heute 82,4 Millionen auf 69 bis 74 Millionen
Einwohner schrumpfen - abhéngig vom Ausmal} der
Zuwanderung und unter der Mafigabe, dass keine Ge-
genmallnahmen zur Umkehr der demografischen Ent-
wicklung getroffen werden. Das zeigt die 11. koordinier-
te Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen
Bundesamtes. Hintergrund ist, dass das Geburtendefizit
durch die Zuwanderungsiiberschiisse aus dem Ausland
nicht mehr kompensiert wird. Weil die Zahl potenzieller
Mutter abnimmt, wird auch die Geburtenzahl pro Jahr
von derzeit etwa 685.000 auf rund 500.000 im Jahr
2050 sinken (Statistisches Bundesamt 2006).

Entsprechend hinterlasst der demografische Wandel
auch am Arbeitsmarkt deutliche Spuren. So wird mit
schrumpfender Bevolkerung zugleich die Zahl der ar-
beitsfahigen Menschen zurtickgehen: Gibt es heute in
Deutschland etwa 50 Millionen 20- bis 64-Jahrige, so
wird sich dieser Wert bis zum Jahr 2050 auf 35,5 bis 39
Millionen reduzieren (IAB 2005).

Entwicklung der Bevélkerung in Deutschland bis 2050
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Quelle: 11. Koordinierte Bevélkerungsvorausrechnung,
Variante 1-W1, Basis 2005, DESTATIS 2006

Schon heute Fachkraftemangel in vielen Bereichen

Damit steuert Deutschland auf einen erheblichen
Mangel an Fachkréaften zu. Schon heute herrscht Fach-
kraftemangel in vielen Branchen - trotz nach wie vor
hoher Arbeitslosigkeit und ohne dass die demografi-
sche Entwicklung bereits massiv spurbar ist. Bereits
heute kann jedes sechste Unternehmen offene Stellen
zumindest teilweise nicht besetzen (DIHK 2005). Fast
60% der mittelstdndischen Unternehmen haben Prob-
leme bei der Stellenbesetzung (BDI 2006). Der deut-
schen Wirtschaft fehlen schon mehrere zehntausend
Ingenieure und Facharbeiter. Mit jeder nicht besetzten
Ingenieurstelle sind weitere 1,8 Arbeitsplatze verbun-
den, wodurch deutschen Betrieben mindestens 50.000
potenzielle Arbeitskrafte verloren gehen (VDI 2005). Ein
Drittel der Biotech-Unternehmen in Deutschland hat
Schwierigkeiten, kompetentes Personal zu finden
(IAI2005), und 50 % der deutschen ITK-Unternehmen
haben Probleme, geeignete Experten zu finden (BIT-
KOM 2001 - 2006). Vor allem in Ballungsgebieten be-
ginnt sich allméahlich auch die Nachfrage nach einzel-
nen Tatigkeiten (z.B. Lagerarbeiter) zu regen.

Familienfreundliche Unternehmen sind bei der Rek-
rutierung von qualifiziertem Personal bevorteilt und
haben weniger Fluktuation. Fiir rund 39% der weibli-
chen und 28% der mannlichen Studierenden mit tiber-
durchschnittlichem Abschluss hat Familienfreundlichkeit
eine sehr hohe Prioritat (KIds, Seyda 2006). Viele Fir-
men werben bereits auf ihrer Website und in Stellenan-
zeigen mit ihrer familienfreundlichen Ausrichtung
(BMFSFJ 2005).

Berufstatige Miitter: ungenutztes Potenzial

Zusatzlich gehen der deutschen Wirtschaft grolRe
Potenziale an Wissen und Kreativitat verloren: Mehr als
40 % der Frauen in Westdeutschland und 22 % der
Frauen in Ostdeutschland kehren nach dreijahriger
Elternzeit nicht an ihren Arbeitsplatz zurlick - obwohl
deutsche Frauen nie besser ausgebildet waren als
heute. Dabei wirde die Mehrheit der Frauen mit Kin-
dern bis drei Jahre bei geeigneten Rahmenbedingun-
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gen wieder arbeiten gehen - 59 % in Westdeutschland,
63 % in Ostdeutschland (IAB 2001).

Die drei beschriebenen Faktoren - demografische
Entwicklung plus Fachkraftemangel plus ungenutztes
Erwerbspersonenpotenzial - iben Druck auf die Unter-
nehmen in Deutschland aus, sich einer familienbewuss-
ten Personalpolitik zu 6ffnen.

2. Erwartungen von Beschaf-
tigten und Unternehmen

Parallel dazu hat sich das gesellschaftliche Umfeld in
Deutschland verandert. So vollzieht sich spatestens mit
Einfilhrung des neuen Elterngelds ein Paradigmen-
wechsel - weg vom traditionellen Familienbild mit dem
Vater als Hauptverdiener und der Mutter als bestenfalls
dazuverdienender Hausfrau, hin zu einer Wabhlfreiheit,
die Eltern tatsachlich die Mdoglichkeit eréffnet, selbst
entscheiden zu kénnen, wer in welchem Ausmall zum
Familieneinkommen und zur Kindererziehung beitragt.
Die Beschaftigten fordern vermehrt Malnahmen, die
ihnen eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
erlauben. Insbesondere muss die Integration der Vater
in die Familienarbeit forciert werden. 69 % der Vater
erfahren von ihrem Arbeitgeber keine Unterstiitzung im
Bemiihen um die Vereinbarkeit (IGS 2005). Dabei sollte
sich Familienfreundlichkeit nicht nur auf die Familien-
phase mit Kleinkindern beschrédnken, sondern auch auf
Familien mit &lteren Kindern oder pflegebedurftigen
Angehdrigen erstrecken. Zielvorstellung muss es sein,
es Mitarbeitern beiderlei Geschlechts zu ermdglichen,
Erfolg und Zufriedenheit im Beruf mit einem gliicklichen
Familienleben zu verbinden (Schneider 2006).

Erwartungen und Einstellungen der Eltern

Sowohl Mitter als auch Véter wiirden aber in vielen
Fallen Beruf und Familie anders vereinbaren, als es
ihnen unter den gegebenen Rahmenbedingungen mog-
lich ist. Das Bundesverfassungsgericht urteilte bereits
1999, dass die Wahrnehmung familidrer Erziehungs-
aufgaben nicht zu beruflichen Nachteilen fiihren darf
(Scheiwe 2006). Ein Filinftel hat aber den Eindruck,
dass der Betrieb bevorzugt Mitarbeiter einstellt, die
keine Kinder wollen (IfD Allensbach 12/2005). 22% der
erwerbstatigen Muitter nehmen Vorbehalte gegeniber
ihrer Leistung wahr, ebenso ein Viertel der Pflegenden
(Klenner 2006). Den gréfiten Handlungsbedarf sehen
berufstatige Frauen und Méanner in Bezug auf familien-
freundliche Arbeitszeiten. Dabei geht es um eine stabile
zeitliche Grundstruktur, die den Bedlrfnissen des Fami-
lienlebens folgt, gekoppelt mit Flexibilitdt, um auf Un-
vorhergesehenes reagieren zu koénnen. Flexible Ar-

beitszeiten sind nicht per se familienfreundlich, wenn
sie z.B. mit starken Arbeitszeitschwankungen oder
unvorhergesehenen Arbeitszeiten verbunden sind
(Spitzley 2006, Klenner 2006). 32 % aller abhangig
Beschaftigten in Deutschland (Manner: 35,6 %, Frauen:
27,7 %) ist dieses Handlungsfeld am wichtigsten.

Die finanzielle Unterstitzung fir Beschéftigte mit
Kindern oder Pflegeaufgaben steht an zweiter Stelle,
gefolgt von Freistellungsmdglichkeiten fiir Pflegeaufga-
ben. Fir pflegende Angehérige hat in fast 90 % der
Falle eine kurzfristige Freistellung héchste Prioritat, nur
jede/r Zehnte hat jedoch die Mdéglichkeit dazu (Klenner
2006). Danach folgen ein familienfreundliches Betriebs-
klima und die Vermittlung von Betreuungsangeboten
(DGB/WSI/Hans Bockler Stiftung 2004).

Familienfreundlicher Betrieb:
Bereiche mit dem gréf3ten Handlungsbedarf

Famiienfreundliche [T

Arbeitszeiten 277
Finanzelle -ml
Unterstiotzung 217
Freistellungsmaglichkeit
fiir Pllegeaufgaben 165
Yemitdung von -[!] B Frauen
Betreuungsangeboten 6.7 Mannes

Famiienfreundliches 107
Betriebskima 116

Angebote wahrend
der Elternzeit 23
Nichts davon he 1
izt wichtig 6.7 [Rest keine Angaben)

Quelle: DGB/WS/I 2004

Dartiber hinaus gibt die Mehrheit der Berufstatigen
mit Erziehungs- oder Pflegeaufgaben an, sie wirde
lieber kirzer arbeiten. Dabei wiinschen sich wesentlich
mehr Manner (77 %) als Frauen (54 %) eine Reduzie-
rung ihrer tatsachlichen Arbeitszeit; nur rund ein Flnftel
der Befragten ist mit der realen Arbeitszeitdauer zufrie-
den (DGB/WSI/Hans Bockler Stiftung 2004).

Besonders schwerwiegend tritt diese Problematik bei
Doppelkarrierepaaren auf. Fir sie sind insbesondere
Unternehmen interessant, die ihnen z.B. durch Teilzeit
in der Fihrungsebene die Chance bieten, ihr Modell zu
leben (Domsch/Ladwig 2006). Unternehmensbeispiele
wie die TlUbinger Firma Rdsch oder die Deutsche Bahn
AG zeigen, dass mit Teilzeitoptionen, flexiblen Arbeits-
zeiten z.B. in den Abendstunden oder Kindernotfall-
betreuung Lésungen mdglich sind. Eine Umorientierung
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sollte dahingehend stattfinden, dass eine vereinba-
rungsfreundliche Fiihrungskultur sich vor allem an Er-
gebnissen und Leistungserbringung orientiert (Bertels-
mann 2006, Spitzley 2006).

Drei Viertel der jlingeren Deutschen (16 bis 44 Jah-
re) sehen durch Familienfreundlichkeit im Betrieb Vor-
teile nicht nur fir sich selbst, sondern auch fiir ihre
Arbeitgeber; dagegen erwarten nur 12 % eher Nachtei-
le. Der besondere Nutzen wird dabei vor allem in einer
starkeren Bindung der Beschéftigten an das Unterneh-
men gesehen. Aber auch geringere Fehlzeiten und ein
besseres Arbeitgeberimage zahlen zu den haufigsten
Nennungen. Umgekehrt erwarten nur relativ wenige
Befragte, dass familienfreundliche MaRnahmen die
Arbeitsablaufe stéren oder dem Unternehmen hohe
Kosten entstehen (IfD Allensbach 12/2005).

Mitverantwortung von Unternehmen, den Beschéftigen
die Entscheidung fiir Kinder zu erleichtern

Fpd 7 1372
Betnebe nach Anzahl der Beschalftigten
M |nzgesamt unter 10

10 biz unter 250 280 und mehr
o %7 73
4 4
2 3
|
ot kemne unentscheeden,
Mitver Mitverantwortung kemne Angabe

Quelle: Institut fiir Demoskopie Allensbach 2006

Erwartungen und Einstellungen der Unternehmens- und
Personalleitungen

Fast drei Viertel der Geschaftsfiihrungen und Perso-
nalleitungen in Deutschland sehen sich in einer wichti-
gen Rolle, wenn es darum geht, den Beschéftigten die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erleichtern. So
bekennen sich 72 % der Verantwortlichen zu einer
Mitverantwortung dafiir, dass Beschéftigte sich ohne
besondere Probleme fiir Kinder entscheiden kénnen -
zum Beispiel durch die Einflihrung flexiblerer Arbeitszei-
ten. Diese Auffassung findet sich unabhangig von der
UnternehmensgréRe (IfD Allensbach 09/2006).

Zugleich halten es die meisten Geschaftsfiihrungen
und Personalleitungen fiir eine gute Sache, dass junge
Vater sich flr eine bestimmte Zeit um ihre Kinder kiim-
mern. Bundesweit begriiRen es 59 % (Ostdeutschland:
68 %), wenn die jungen Véter ihre Arbeitszeit reduzie-
ren, um ihr Kind zu betreuen; 48 % finden grundsatzlich
auch eine Auszeit gut. Allerdings sieht rund ein Drittel

im eigenen Betrieb groRe Schwierigkeiten, wenn ein
Vater zwei Monate die Arbeit zugunsten der Kinder-
betreuung unterbricht. Betragt die Unterbrechung gar
12 Monate sehen sogar 43 % groRRe betriebliche Prob-
leme (IfD Allensbach 09/2006).

3. Wie familienfreundlich ist
die deutsche Wirtschaft?

2003 hat das Institut der deutschen Wirtschaft Kéln
erstmals eine reprasentative Untersuchung zum Stand
der Familienfreundlichkeit in deutschen Unternehmen
durchgefiihrt. 2006 wurde die Befragung wiederholt, um
den Stand zu aktualisieren, Fortschritte aufzuzeigen
und eine erste Bilanz zu ziehen (IW, Hrsg. BMFSFJ/
BDA/ BDI/DIHK/ZDH 2006).

Ergebnis: Die Familienfreundlichkeit der deutschen
Wirtschaft hat seit 2003 in weiten Teilen deutlich zuge-
nommen. Das zeigt sich zum einen an der gestiegenen
Wertschatzung des Themas: Fast drei Viertel aller Un-
ternehmensleitungen (71,1 %) schatzen die Bedeutung
von Familienfreundlichkeit fiir das eigene Unternehmen
als wichtig oder sehr wichtig ein. Vor drei Jahren war
dies nur knapp die Hélfte (46,5 %). Der deutlichste
Zuwachs zeigt sich bei der Beurteilung, welche Bedeu-
tung Familienfreundlichkeit fiir die Fihrungskrafte hat:
Im Jahr 2003 waren nur gut vier von zehn Geschafts-
fihrern, Geschaftsflihrerinnen und Personalverantwort-
lichen (43,1 %) Uberzeugt, dass Familienfreundlichkeit
fur die Flhrungskrafte wichtig oder sehr wichtig sei.
Inzwischen sind dies fast acht von zehn (77,2 %).

Zum anderen hat auch die Verbreitung familien-
freundlicher MaBnahmen insgesamt zugenommen: Ein
knappes Viertel aller Unternehmen (23,4 %) praktiziert
sieben bis neun MaRnahmen, 2003 waren dies nur
9,4 %. Jedes siebte Unternehmen bietet inzwischen
sogar schon zehn bis zwdlf familienfreundliche Mal-
nahmen an, das waren 2003 lediglich 3,4 %. Die Anzahl
der Unternehmen, die keine der abgefragten Mafinah-
men praktizieren, ist von 19,6 % auf 4,8 % gesunken.
95,2 % aller Unternehmen bieten ihren Beschéftigten
also mindestens eine der 22 abgefragten familien-
freundlichen MafRRnahmen in den Bereichen Flexible
Arbeitszeiten, Kinderbetreuung, Elternférderung und
Familienservice an.

Vor allem die von Beschéftigten als besonders wich-
tig eingestuften Maf3nahmen - flexible Arbeitszeitmodel-
le und aktive Gestaltung der Elternzeit - sind weiter
verbreitet als vor drei Jahren. Fast neun von zehn
Unternehmen (88,9 %) bieten eine Form von Arbeits-
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zeitflexibilisierung und/oder Telearbeit an. Im Jahr 2003
waren dies erst rund drei Viertel der Unternehmen.
Verdoppelt hat sich das Angebot von Vertrauensar-
beitszeit (von 22,1 auf 51,4 %) und Telearbeit (von 7,8
auf 14,3 %). Das Angebot von Sabbaticals hat sich
sogar verdreifacht (von 4,1 auf 12,3 %).

Acht von zehn Unternehmen (79,5 %) nehmen nach
eigenen Angaben Riicksicht auf Eltern bei der Urlaubs-
und Einsatzplanung. Auch sind mittlerweile viele Unter-
nehmen an einer aktiven Gestaltung der Elternzeit
interessiert. Die Kontaktpflege wahrend der Elternzeit
entwickelt sich zu einem wichtigen Instrument, um die
Ruckkehrquoten der Beschaftigten in Elternzeit zu er-
héhen und um einer Dequalifizierung entgegenzuwir-
ken. Ein Funftel der Unternehmen bietet den Beschéaf-
tigten Vertretungseinsatze an und mehr als ein Flnftel
Einarbeitungsprogramme fiir den Wiedereinstieg. Die

Familienfreundliche Arbeitswelt: Die Motive der Unternehmen

Zahl der Unternehmen, die den Beschaftigten wahrend
der Elternzeit Qualifizierungen anbieten, hat sich von
knapp 6 % Prozent im Jahr 2003 auf fast 15 % erhoéht.
Die Zahl der Unternehmen, die Vater beispielsweise
durch Ermunterung zu Elternzeit oder Teilzeit beson-
ders fordert, hat sich in den letzten drei Jahren von 3,5
auf 9,9 % immerhin fast verdreifacht.

Der Unternehmensmonitor 2006 lasst einen ermuti-
genden Trend erkennen: die Unternehmen erweitern
bestdndig das Spektrum ihrer familienfreundlichen
MaRnahmen, um Mittern die Berufstatigkeit zu erleich-
tern, sie an das Unternehmen zu binden sowie Vatern
als auch Miittern die gleiche Teilhabe an Berufs- und
Erwerbsarbeit zu ermoglichen.

Untermehmen, de de Yereinbarkent von Beruf und Famiben unterstitzen, machen das, um _ . .

2003 2006
quakhzierte Mitarhester
zu halten oder 2u gewinnen 74.8 834
die Arbezzumedenhert
der Mitarbeter zu erhihen a8 81.1
Kosten durch gerngere Flukiuation

und niedngeren Krankenstand zu zenken 64,3

Kosten durch hohere Produktivitat

der Beschaftigten zu senken 58.0 0.3

FLE

2003 2006
den Bezdhafigten mehr
Zeitzouveranitat zu verschaffen 56.0 70.3
aus der Ekemzeit zurickkehrende
Mutter¥ater schnell zu integnieren 28 g 533
die Abwesenhetsdauver
von Elern zu verkiirzen 28.6 44 2

Angabenin Frozent; kehrfachnennungen miaglich; Befragung
wan 1128 Unternehmen [2008] baw. 878 Unternehmen [200:3]

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Kéin

4. Vorteile familienbewusster Personalpolitik

Handlungsfelder

Die Méglichkeiten fir ein familienfreundliches Personalmanagement sind vielféltig und reichen lber die Einrichtung
von flexiblen Arbeitszeiten und Telearbeitsplatzen bis hin zur betrieblichen Kinderbetreuung. Hinzu muss eine gute inter-
ne Informationspolitik kommen, die den Mitarbeitern/-innen die gesetzlichen und betrieblichen Mdéglichkeiten aufzeigt,

denn oft fehlt es an entsprechendem Wissen (Scheiwe 2006).

Die Handlungsfelder einer familienbewussten
Personalpolitik sind:

® Flexible Arbeitszeitregelungen (Teilzeit, Gleitzeit,
Jahres-/Lebens-Arbeitszeitkonten, Sabbaticals)

® Familienbewusste Arbeitsorganisation (flexible Ges-
taltung und Verteilung von Arbeitsauftragen, multi-
funktionaler Personaleinsatz, Mitarbeiterbeteiligung)

® Familienfreundlicher Arbeitsort (Telearbeit, Heimar-
beit)

Informations- und Kommunikationspolitik (kontinuierli-
che Information Gber den Nutzen familienfreundlicher
MaRnahmen)

Flihrungskompetenz (familienbewusstes Verhalten
von Flhrungskraften)

Angebote fiir den Wiedereinstieg nach der Elternzeit
(Weiterbildung, Kontakthalteprogramme)

Entgeltbestandteile (finanzielle Unterstiitzung von
Beschaftigten mit Familie)
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® Geldwerte Leistungen fir Familien (Serviceangebote
fiir Haushalt, Freizeit oder Gesundheit)

® Service flur Familien (Vermittlung von Betreuungsplat-
zen und Beratung zu Betreuungsangeboten fiir Kinder
und pflegebediirftige Angehdrige, betrieblich unter-
stiitzte Kinderbetreuung).

Betriebswirtschaftliche Effekte

Familienfreundliche MaRRnahmen gibt es nicht zum
Nulltarif. Aber die Investition rentiert sich, so dass am
Ende ein Plus fir alle Beteiligten steht, fiir die Unter-
nehmen, fiir die Familien und fir die Gesellschaft.

Eine Befragung aus Rheinland-Pfalz zeigt aber, dass
davon bisher nur ein knappes Drittel der Arbeitsgeber
Uberzeugt ist, wahrend 37 % Kostensteigerungen be-
flrchten. Firmen, die sich zur Einflihrung entsprechender
MaRnahmen entschlieRen konnten, berichten dagegen
von positiven Erfahrungen; zwei Drittel geben an, dass
diese kosteneffektiv waren (Schneider 2006). , Wir haben
erkannt, dass eine familienbewusste Personalpolitik sich
nicht nur positiv auf das Klima im Unternehmen auswirkt,
sondern auch eine Starkung der Effizienz ganz deutlich
sptirbar ist.“ Berthold Miiller-Urlaub, Geschéftsfihrer
Stadtwerke Halle GmbH.

Betriebswirtschaftlicher Nutzen familienfreundlicher MaBnhahmen

Modellrechnung fur ein groBes mittelstandisches Unternehmen ("Familien-GmbH)

Basizszenano chne
farmilienfreundliche  familienfreundlichen

Einzparung
gegeniber dem

Realzzenano mit

hdaltniahrren kdaknahmen Baziggzenario
Obboatonzche Kosten der Ekemzeit
[Oberbrickungskosten, Fluktuations- und ‘Wieder- 696.090 316.594 -379.496
bezchaffungzkosten, Wiedereingliederung zkosten etc.]
Kosten famiienfreundicher Mafinahmen
[Eeratungz - und K.ontakthalteangebote, Abstimmungs-
aubwand fur flexible Arbeitzze itmodelle, Aufrwand fur 0 304.113 304.114
Telearbeitzplatze, Anteil an betrigblicher Kinderbetreuung]
Summe 696.090 620.707 -76.383
Monetarer Yorteil [&lle Angaben in Eura praJahr] 75383
ROl = Monetarer Yorteil x 100 § Kosten famiienfreundlicher MaEnabhmen 2h

Quelle: Betriebswirtschatftliche Effekte Familienfreundlicher MaBnahmen - Kosten-Nutzen Analyse, BMFSFJ/Prognos AG, 2003

Familienfreundlichkeit rechnet sich sowohl fir Klein-
betriebe als auch fiir groRe Konzerne. Der betriebswirt-
schaftliche Nutzen kann die Investitionen deutlich (iber-
steigen - und das sogar kurzfristig. 89 % der Unterneh-
mer in Rheinland-Pfalz konnten feststellen, dass durch
die Einflihrung familienfreundlicher MalRnahmen die
Arbeitszufriedenheit steigt, 70 % konnten abnehmende
Fehlzeiten konstatieren, 65 % eine steigende Produktivi-
tat (Schneider 2006).

Die Werttreiber familienfreundlicher MaRnahmen sind:
® einfachere Rekrutierung

® geringere Fluktuation = geringere Wiederbeschaf-
fungskosten

® geringere Kosten der Elternzeit (Uberbriickung, Wie-
dereingliederung)

® besseres Betriebsklima und hoéhere Einsatzbereit-
schaft

® weniger Fehlzeiten (geringerer Krankenstand, kiirzere
Elternzeiten)

® erhohte Produktivitat

® geringerer Verfall von Wissen, Erfahrungen und Kon-
takten.

Zusammengenommen lassen sich durch Investitionen
in familienfreundliche MalRnahmen erhebliche Einsparef-
fekte erzielen: Der Return on Investment (ROI) liegt bei
engagierten Unternehmen zwischen 15 und 25 %
(Prognos 2003): Bei einem Modellunternehmen mit
1.500 Beschaftigten (,grofRer Mittelstandler”) stehen den
Kosten fiir familienfreundliche MalRnahmen in Héhe von
300.000 Euro Einsparungen von 375.000 Euro gegen-
Uber. Der monetére Vorteil betragt 75.000 Euro im Jahr
(ROI = 25 %). Ein kleineres Modellunternehmen mit 250
Beschaftigten (,KMU*) gibt jahrlich 42.500 Euro fiir Fa-
milienfreundlichkeit aus und spart dadurch 48.930 Euro
ein. Es erzielt einen monetéaren Vorteil von 6.430 Euro
(ROl =15 %).

Des Weiteren kdnnen tber Zuschisse z.B. zur Kin-
derbetreuung statt einer Gehaltserhéhung in vielen Fal-
len steuerliche Vorteile flir Unternehmen und Familien
erreicht werden (Hoffert 2005).
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5. Wachstumsfaktor Familie

Eine familienfreundliche Unternehmenskultur kann dazu beitragen, dass sich wieder mehr Menschen fiir Kinder ent-
scheiden. Junge Menschen wollen in ihrer Lebensplanung Beruf und Familie vereinbaren. Insbesondere fiir Frauen wird
durch Entlastung von Erziehungsverantwortung Elternschaft wieder attraktiver. Sollte es bis 2020 gelingen, 30 % der
Beschaftigten mit entsprechenden MaRnahmen zu erreichen, rechnen Schatzungen mit einer Steigerung der Geburten-
rate von derzeit 1,34 auf 1,56 (BMFSFJ 2006, Schneider 2006).

Ein Szenario des Instituts der Deutschen Wirtschaft
(IW) geht sogar davon aus, dass mit einer auf Erhéhung
der Bevolkerungszahl abzielenden Familienpolitik ein
Anstieg der Geburtenrate auf 1,7 Kinder bis zum Jahr
2014 mdoglich ist. Bei dieser Steigerung der Geburtenrate
ist eine familienpolitische Wachstumsdividende von rund
15 % (bezogen auf das Gesamt-BIP bei stagnierender
Geburtenrate) bis zum Jahr 2050 zu erwarten, der soge-
nannte Primareffekt. Ein Szenario des IW geht davon
aus, dass es im Rahmen einer explizit wachstumsorien-

Wachstumsdividende bis zum Jahr 2050

Das BIP steigt bis 2050 um _
starker als m I5T-5zenano

durch prmare Effekte der Familienpolitik
durch Gezamteffekte der Familienpolitik

Prognostizierte Effekte einer nachhaltigen Familienpolitik
gemag IW Kéln:

® Mehr Geburten: Es wird davon ausgegangen, dass
die Geburtenrate aufgrund der politischen Malinah-
men bis 2014 auf 1,7 Kinder je Frau ansteigt. Dann
sorgt die zunehmende Zahl junger Leute und damit
von Nachwuchskraften dafiir, dass das Wirtschafts-
wachstum oberhalb der 1-Prozent-Marke verharrt.

® Geringere Abgabenbelastung: Die Gesamtabgaben-
belastung nach OECD-Standard betragt derzeit
35,8 % des BIP. Ohne Familienférderung wéren es im
Jahr 2050 rund 45,5 %. Durch eine nachhaltige Fami-
lienpolitik neuer Art gibt es langfristig eine hohere
Zahl an Beitragszahlern. Der Anstieg der Abgabenlast
fallt daher mit 41,7 % moderater aus.

® Mehr Humankapital: Gelingt der quantitative und
qualitative Ausbau der Kindertagesbetreuung, kommt
er den Kindern zugute. Sie kdnnen individuell besser
betreut und gefoérdert werden. Durch den Ausbau
friihkindlicher Bildung, Ganztagsschulen und durch
eine Modularisierung von Berufsausbildung/Studium
besteht die Mdglichkeit fir alle Kinder, einen héheren
Bildungsstand zu erreichen. Damit wird sich das Hu-
mankapital der Bevélkerung im erwerbsféhigen Alter
kontinuierlich erhéhen. Kurzfristiger Effekt ist, dass

+ 15 Prozentpunkte
+ 24 Prozentpunkte

tierten Familienpolitik, die auf Erhéhung der Erwerbsta-
tigkeit und Verbesserung der Bildung mit den Elementen
Elterngeld, Ausbau der Kinderbetreuung, kirzeren
Schul- und Ausbildungszeiten durch Ganztagsbetreuung
und Modularisierung von Ausbildung/Studium setzt,
gelingen kann, die Wertschdpfung in den nachsten Jahr-
zehnten darliber hinaus zu steigern. Bis zum Jahr 2050
ist dann eine familienpolitische Wachstumsdividende
von fast 25 Prozentpunkten zu erwarten, der sogenann-
te Gesamteffekt (IW 2006).

Das BIF je Erwwohner steigt bis 2050
um _ starker alz im I5T-5zenano

+ 0 Prozentpunkte
+ 9 Prozentpunkte

Quelle: IW 2006

diese MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf beitragen und damit qualifizierte Frauen ihr
Humankapital auf dem Arbeitsmarkt einbringen kon-
nen.

® Geringere Arbeitslosigkeit/GroRReres Arbeitskraftepo-
tenzial: Das IW schatzt, dass die Arbeitslosenquote
um 1,4 Prozentpunkte sinkt (von 9,3 % bis 2050 auf
7,9 %). Dies entlastet die Arbeitslosenversicherung
und setzt auf dieser Schiene einen zusatzlichen
Wachstumsimpuls. Ein Grund fiir die sinkende Er-
werbslosenquote liegt in der hdheren Erwerbstatigkeit
von Frauen. Das neue Elterngeld diirfte Mitter zum
frGheren Widereinstieg in den Beruf motivieren. Wenn
sich Familie und Beruf durch ein ausgefeiltes Betreu-
ungsangebot besser aufeinander abstimmen lassen,
kénnen mehr Frauen einer Erwerbstatigkeit nachge-
hen. Hierdurch erhéht sich das Arbeitskrafteangebot
schon kurz- und mittelfristig, qualifikationsspezifische
Arbeitslosenquoten nehmen ab. Das IW Koéln schéatzt,
dass sich durch die familienpolitischen MaRnahmen
die Zahl der weiblichen Erwerbspersonen um etwa
zwei Millionen steigern lielRe. Langfristig gesehen er-
gibt sich durch eine gestiegene Geburtenrate und In-
vestitionen in Bildung eine grofiere Anzahl gut qualifi-
zierter Arbeitskréafte.
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Wirkung von Familien- und Bildungspolitik auf einzelne Wachstumstreiber

Bevikenng Arbeitslosigkeit / Ewerbstitigket  Humankapital

Abgaben
+
+

Ekemoeld [67% flir 12 + 2 Monate], + + +

Yerkirzung der berufichen Auszeit

K nderbetreuung. Ganztageshetreuung + + +

unter Dreijahrige # Lber Dreijahrige

Vekiraung der Schul und Aushildungszeiten,

Ganzt bl + + + +
Modulanzenng von Aushddung / Shudm + +

+; pozitive Wirkung, d. b, Bevalkerung steighérbeitzlozigkeit zinkt oder Enwerbstatigk eit steigtHumank apital steigt/ébgaben zinken;
leere K.aztchen: kein zignifikanter Einfluzs

Quelle: IW 2006

6. Gemeinsame MaRnahmen in der Allianz

Je nach Unternehmensgrofie, Branche, Personalstruktur und Unternehmenskultur miissen die Unternehmens- und
Personalleitungen mafigeschneiderte Losungen fir ihren Betrieb finden. Dabei helfen Basisinformationen, der Austausch
von Wissen und Erfahrungen mit anderen Unternehmen, Tipps zum Vorgehen bei der Einfihrung familienorientierter
Maflinahmen und die Einbindung in das regionale Umfeld. Eine strategische Partnerschaft moderner Art ist die von der
Bundesregierung initiierte ,Allianz flir die Familie®.

Internetangebot: Erfolgsfaktor Familie

Startseite  Kontakt  Siternap Irnpressurn

MNutzungshinweise

Datenschutz

% Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Fraven

und Jugend

[ ]
o
+s_ ¢ Erfolgstaktor

< Familie

Unternehmen gewinnen

< Suchbedqriff>

Unternehmensnetzwerk

Unternehmensprogramm

Mehr Wirtschaftswachstum durch eine nachhaltige
Familienpolitik

Yorteile fiir Unternehmen

Yorteile fiir den Standort

Erfolgsbeispiele Eine gezielte Familienpolitik ist ein bedeutsamer Benutzername
EPDEE S wachsturnstreiber fir die deutsche Vaolkswirtschaft. Durch
Regionales familienpolitische Mafinahmen kann es gelingen, die Passwort
Presse Wertschdpfung in den nichsten Jahrzehnten spirbar zu
steigern, Bis zum Jahr 2050 ist eine Einloggen

Service

Unternehmenswettbewerb
2005

Partner

Unternehmensnetzwerk

EUROPAISCHE UNION
Européischer Sozialfonds

familienpalitische Wachsturnsdividende von fast 25 Prozentpunkten zu erwarten. Zu
diesem Ergebnis kommt eine Expertise des Instituts der deutschen Wirtschaft Kaln (Iw),
die am 9. Movember 2006 auf dem gemeinsamen Syrmposiurm W achstursfaldar
Familie® des Bundesministeriums fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFI),
des Bundesverbandes der Deutschen Industrie (BDI) und des IW in Berlin vorgestellt
wurde, [weiter]

Bundesfamilienministerin von der Leyen:
Familienfreundlichkeit soll zum Markenzeichen der
deutschen Wirtschaft werden”

Bundeskanzlerin Angela Merkel und Bundesfamilienministerin

Ursula von der Leven haben sich am Montag, den 16, Oktober
2006, rmit Entscheidern aus Wirtschaft und Gewerlkschaften

Zur Registrierung

Passwort wergessen?

Botschafter

Das Bundesfamilienministerium und gesellschaftliche Partner stellen Angebote zur Verfiigung:

® Unternehmensprogramm ,Erfolgsfaktor Familie. Un-
ternehmen gewinnen“: Das Programm des Bundes-
familienministeriums, kofinanziert mit Mitteln des Eu-
ropaischen Sozialfonds, bietet unter
www.erfolgsfaktor-familie.de Informationen zu allen
Aspekten familienbewusster Personalpolitik. Die

Website enthélt unter anderem einen Uberblick iiber
Vorteile familienfreundlicher Malnahmen und Hand-
lungsfelder, ausfiihrliche Rechenbeispiele zum be-
triebs- und volkswirtschaftlichen Nutzen, Informatio-
nen zum familienbewussten Personalmanagement,
Uber 50 Beispiele erfolgreicher Unternehmen aus
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ganz Deutschland (mit regionaler Suchfunktion), eine
kommentierte Linkliste und einen umfangreichen
Download-Bereich mit Studien und Ratgebern, aktuel-
le Termin- und Veranstaltungshinweise sowie Presse-
informationen und Bildmaterial. Darliber hinaus koén-
nen sich die Besucherinnen und Besucher der Websi-
te flr einen kostenlosen elektronischen Newsletter
anmelden.

Unternehmensnetzwerk ,Erfolgsfaktor Familie”: En-
gagierten und interessierten Betrieben bietet das
neue Unternehmensnetzwerk ,Erfolgsfaktor Familie®
unter www.erfolgsfaktor-familie.de/netzwerk  eine
Wissens-, Themen- und Kontaktplattform. Im Mittel-
punkt steht die Interaktion: Das Netzwerk vermittelt
Ansprechpartner und Erfahrungsberichte anderer Un-
ternehmen, bietet eine Unternehmensdatenbank, eine
Informations- und Kooperationsbdrse sowie exklusive
Veranstaltungen. So kénnen Betriebe, die sich ernst-
haft mit dem Thema Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie beschéftigen und sich in diesem Bereich enga-
gieren wollen, von den Besten lernen und sich lau-
fend mit anderen Arbeitgebern austauschen. Die Teil-
nahme am Unternehmensnetzwerk ist kostenlos. Bis
Ende November 2006 hatten sich bereits tber 400
Mitglieder angemeldet.

® berufundfamilie gGmbH: Die berufundfamilie gGmbH

(www.beruf-und-familie.de) ist ein Tochterunterneh-
men der Gemeinnltzigen Hertie-Stiftung und Tragerin
des audits berufundfamilie®. Von der berufundfamilie
gGmbH sind bis heute etwa 400 Unternehmen und
Institutionen mit dem Grundzertifikat des audit beru-
fundfamilie® ausgezeichnet worden, rund 50 mit dem
weiterflihrenden Zertifikat.

Portal ,Mittelstand und Familie“: Dieses Angebot der
Bertelsmann Stiftung liefert mittelstdndischen Unter-
nehmen Ideen und Beratung. Ein Rechenmodell kann
mit unternehmensspezifischen Daten gespeist wer-
den und zeigt dem Unternehmen die Kosten-Nutzen-
Relation der geplanten MafRnahmen an
(www.mittelstand-und-familie.de).

Lokale Biindnisse fiir Familie: Wirtschaft und Kom-
munen koénnen sich gegenseitig unterstiitzen, wenn
es darum geht, Arbeitsplatze familienfreundlicher zu
machen. Beispielhaft geschieht diese Vernetzung be-
reits in den Lokalen Biindnissen fir Familien
(www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de).
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