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Familienfreundlichkeit - ein Wettbewerbsfaktor fiir das Handwerk

~-Nur qualifizierte und motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter garantieren
zufriedene Kunden!* Das wissen auch die Verantwortlichen der Handwerksbe-
triebe, die von der Prognos AG im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend in Kooperation mit dem Zentralverband des Deut-
schen Handwerks zu ihren Erfahrungen mit familienfreundlichen Manahmen
befragt wurden.

Die Praxis zeigt: Kleine und mittlere Betriebe bieten eine Vielzahl kreativer Losun-
gen, um ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu ermdglichen, erfolgreich
ihren Beruf auszuiiben und dies in Einklang mit einem erftillten Familienleben zu
bringen. Ein familienfreundliches Arbeitsumfeld steigert die Motivation, senkt die
Fluktuationen und verringert Fehlzeiten. Das wiederum fiihrt zu einer héheren
Attraktivitat der Handwerksberufe und bindet qualifizierte Beschéftigte an ihr
Unternehmen.

Die personenintensiven Betriebe des Handwerks leisten damit zugleich einen wich-

tigen Beitrag fiir die Sicherung ihrer Zukunft. Denn qualifizierte Fachkréfte sind der
Schliissel, um im harten Wettbewerb zu bestehen und Marktchancen zu nutzen.

Der vorliegende Leitfaden zeigt, dass gerade kleine Betriebe mit geringer Beschéftigtenzahl, wie
sie fiir das Handwerk typisch sind, gute Voraussetzungen haben, flexibel auf die Interessen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu reagieren, ohne dabei ihre betrieblichen Belange zu ver-
nachléssigen. Familienbewusste Personalpolitik lohnt sich: fiir die Familien und auch fiir den
Arbeitgeber.

~Familienfreundliche MaBnahmen im Handwerk*® ist ein Leitfaden ,,aus der Praxis fiir die
Praxis®, der zeigt, wie gerade in der vielfdltigen Handwerksbranche familienfreundliche MaB-
nahmen -auch ohne hohe Kosten — gestaltet und umgesetzt werden kénnen. Er informiert tiber
die Kosten-Nutzen-Effekte familienfreundlicher MaBnahmen und stellt gute Beispiele vor. Die
Situation der Beschéftigten und die Anforderungen der Betriebe finden dabei gleichermaf3en
Berticksichtigung. Wir mochten damit den Betrieben Anregungen fir familienfreundliche
MafBnahmen mit konkreten Tipps zur Umsetzung geben.

Das Handwerk beweist Kreativitdt und Flexibilitat bei der Erfiillung individueller Kunden-
wiunsche. Nutzen Sie diese zur familienfreundlichen Gestaltung der Arbeitswelt, nutzen Sie
Ihren Wettbewerbsvorteil ,Familienfreundlichkeit“! Wir wiinschen Ihnen viel Erfolg!

Unita o. def@;_, 0 VR bn

URSULA VON DER LEYEN OT1TO KENTZLER
BUNDESMINISTERIN FUR FAMILIE, SENIOREN, PRASIDENT DES ZENTRALVERBANDES
FRAUEN UND JUGEND DES DEUTSCHEN HANDWERKS
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Familienfreundlichkeit - Chance und
Notwendigkeit fliir das Handwerk

Familienfreundlichkeit, also MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, ist fiir Unternehmen wirtschaftlich sinnvoll. Der Erfolg von Unternehmen
héngtin der heutigen Wirtschaft mehr denn je von qualifizierten und motivierten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ab, und familienfreundliche MaBnahmen wirken
genau an diesem Punkt auf Unternehmen. Dass sich der Aufwand und die Investitionen in
familienfreundliche MaBnahmen grundsétzlich betriebswirtschaftlich rentieren, konnte
bereits in einer Analyse mittelgroBer Unternehmen nachgewiesen werden. Das Ergebnis:
Familienfreundliche Maf3nahmen rechnen sich mit einer Rendite von bis zu 25 Prozent.!
Allerdings wurden fiir diese Kosten-Nutzen-Rechnung Unternehmen mit im Durchschnitt
2.000 Beschéftigten untersucht. Daher ist es nicht méglich, die Ergebnisse der Studie direkt
auf das Handwerk zu tibertragen - zu grof sind die Unterschiede bei den Kostenstrukturen,
den Arbeitsbedingungen und auch den Méglichkeiten fiir Personalmaf3nahmen.

In der vorliegenden Studie, der Fachgesprache mit 18 Handwerksbetrieben aus 14 unter-

schiedlichen Gewerken in ganz Deutschland zugrunde liegen, wurde daher untersucht,

I welche Moglichkeiten in Handwerksbetrieben fiir familienfreundliche MaBnahmen
bestehen,

I wie familienfreundliche MaBnahmen in Handwerksbetrieben wirken sowie

I ob und welche betriebswirtschaftlichen Vorteile Handwerksbetrieben durch die Um-
setzung familienfreundlicher MaBnahmen entstehen.

Das Ergebnis ist eindeutig: Familienfreundlichkeit ist ein Erfolgsfaktor fiir das Handwerk.
Eszeigtsich deutlich, dass Handwerksbetriebe mehr von familienfreundlichen MaBnah-
men profitieren, als sie dafiir aufwenden miissen. Der Nutzen fiir Handwerksbetriebe
besteht dabeivor allem in

I der langfristigen Bindung wertvoller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den Betrieb,

I der Vermeidung des Ausscheidens qualifizierter Beschéftigter, denen Familie und Beruf
nichtvereinbar scheinen, wobei der Aufwand und die Kosten fiir die Anwerbung, Nach-
schulung und Einarbeitung neuer Arbeitskrafte eingespart werden,

I der Erh6hung der Motivation und Zufriedenheit und der Reduzierung der Stressbelastung
der Beschaftigten, was sich unmittelbar in der Qualitat der Arbeit niederschldgt und
Reklamationen der Kunden vermeidet,

I der hoheren Attraktivitdt auf dem regionalen Arbeitsmarkt und damit der Chance, leich-
ter qualifizierte Arbeitskréfte zu bekommen,

! Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): Betriebswirtschaftliche Effekte familien-

freundlicher MaBnahmen - Kosten-Nutzen-Analyse. 2003
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Ider Erh6hung der Bereitschaft bei den Beschéftigten, wenn notig flexibel fiir den Betrieb
zur Verfiigung zu stehen,
I einem positiven Image im lokalen Umfeld, aus dem viele Kunden stammen.

Dass diese Wirkungen familienfreundlicher MaBnahmen fiir Betriebe unmittelbare be-
triebswirtschaftliche Vorteile bedeuten, wird in den Kapiteln 4 und 5 dieser Broschiire

gezeigt.

Warum Familienfreundlichkeit wichtig ist

Die Griinde, warum Familienfreundlichkeit zu einem wichtigen wirtschaftlichen Thema
fur Betriebe geworden ist und weiter an Bedeutung gewinnen wird, liegen in mehreren ge-
sellschaftlichen und wirtschaftlichen Entwicklungen:

I Der absehbare Fachkraftemangel, den Handwerksbetriebe in einigen Regionen trotz der
gegenwadrtigen konjunkturellen Lage bereits heute spiiren, wird das Handwerk besonders
stark treffen, da das Handwerk mit seiner manuellen Produktion und Dienstleistungs-
erbringung ein besonders personalintensiver Wirtschaftszweig ist und bleiben wird. Der
technologische Fortschritt wird im Handwerk nicht zu vergleichbaren Rationalisierungen
wie etwa in der Industrie fiihren und dadurch den Personalbedarf senken.

I Handwerksbetriebe brauchen nicht nur Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in ausreichen-
der Zahl. Auch die Anforderungen an die Arbeitskrafte &ndern sich: Der wirtschaftliche
Erfolg eines Betriebes ruht mehr und mehr auf der Leistungsbereitschaft, dem Enga-
gement, der Kundenorientierung und der Flexibilitat der Mitarbeitenden.

I Der Fachkréftebedarf des Handwerks kann zu einem wichtigen Teil durch weibliche Fach-
krafte gedeckt werden. Nicht nur in klassischen frauendominierten Gewerken wie dem
Friseurhandwerk, sondern auch in ehemaligen Médnnerdoméanen wie bei Optikern oder
auch bei Malern und Tischlern tragen Frauen heute wesentlich zur Wertschopfung bei.
Immer mehr Frauen wollen und miissen sich auch aus finanziellen Griinden beruflich
engagieren. Die Hauptlast der hduslichen Arbeit, die Betreuung und Erziehung der Kin-
der, aber auch die Pflege dlterer Angehoriger, die in den kommenden Jahren zu einem
wichtigen Thema wird, liegt dennoch weiterhin bei den Frauen. Daher miissen sich Betrie-
be zunehmend mit den Anforderungen von Arbeitskrdften auseinander setzen, fiir die die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein existenzielles Thema bildet und fiir die andere
Arbeitsbedingungen als fiir den fritheren mannlichen Allein- oder Hauptverdiener not-
wendig sind.

I Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird aber immer mehr auch zur Médnnersache:
Wo sich auf der einen Seite Frauen stérker beruflich orientieren, engagieren sich auf der
anderen Seite die Médnner weitaus starker in der Familie. Der ménnliche Alleinverdiener,
dem die Haushalts- und Familienarbeit vollstindig abgenommen wird und auf den die
Arbeitsbedingungen oft noch zugeschnitten sind, wird kiinftig immer seltener zu finden

sein.
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Gerade fiir das Handwerk bietet Familienfreundlichkeit eine besondere Chance: So ver-
schieden die Gewerke im Handwerk auch sind, ist ihnen doch gemeinsam, dass sie samtlich
beschéaftigungsintensiv sind und ihr wirtschaftlicher Erfolg in besonderer Weise von der
Qualifikation, Leistungsbereitschaft und Motivation ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen abhéngt.

Moglichkeiten fiir familienfreundliche Regelungen im
Handwerk

Das typische Merkmal fiir das Handwerk sind die eher kleinen Betriebsgrof3en, auch wenn
in einzelnen Gewerken Betriebsgro3en von mehreren hundert Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern keine Seltenheit sind. Die kleine Betriebsgré8e wird oft als Einschrankung der
Moglichkeiten fiir familienfreundliche MaBnahmen gesehen, was auf kostenintensive
Angebote wie einen eigenen Betriebskindergarten sicherlich zutrifft und zum Teil auch die
Freistellung von Beschéftigten erschwert.

Aber Familienfreundlichkeit im Betrieb muss keineswegs bedeuten, einen eigenen Kinder-
garten zu bauen. Familienfreundliche Manahmen mussen auch keineswegs kosteninten-
sivsein. Wichtiger ist vielmehr, die Arbeitsbedingungen den Erfordernissen genau anzu-
passen, und hier sind Handwerksbetriebe gerade wegen ihrer kleinen Grof3e deutlich im
Vorteil.

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wirklich zu verbessern, missen die familien-
freundlichen MaBnahmen passgenau und umfassend auf die Situation der einzelnen Mit-
arbeiterin und des einzelnen Mitarbeiters zugeschnitten sein. Der persénliche Austausch
zwischen Geschéftsleitung und Beschéftigten, wie er nur in kleineren Betrieben Alltag ist,
ermoglicht es, die Probleme und den Bedarf an MaBnahmen genau und umfassend zu
erkennen. Ebenfalls ist es moglich, Regelungen und Absprachen mit den Beschéftigten
schnell, unbiirokratisch und informell umzusetzen und auch zu &ndern. Dies ist wichtig, da
sich die Anforderungen fiir die Vereinbarkeit zum Beispiel mit dem Alter der Kinder schnell
dndern.

Ein weiterer Vorteil fiir das Handwerk: Entscheidend fiir den Erfolg familienfreundlicher
MaBnahmen ist, wie sie im Betriebsalltag gelebt und akzeptiert werden. In gré3eren Betrie-
ben werden familienfreundliche Angebote wie z.B. Teilzeitarbeit oft nicht wahrgenom-
men, weil die Beschéftigten befiirchten, dadurch berufliche Nachteile in Kauf nehmen zu
mussen und bei Vorgesetzten und im Kollegenkreis auf Unverstdndnis zu treffen. In kleine-
ren Betrieben konnen dagegen das Betriebsklima und die Betriebskultur unmittelbar von
den Inhabern beeinflusst werden und kann sichergestellt werden, dass Freirdume fiir die
Familie von Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen akzeptiert werden.

Von dem Handwerk zu sprechen, ist allerdings schwer moglich: Das Handwerk ist der viel-
seitigste Wirtschaftsbereich in Deutschland. In den derzeit 41 zulassungspflichtigen
Gewerben, 53 zulassungsfreien Handwerken und 57 handwerksdhnlichen Gewerben sind
die Arbeitsbedingungen und Tatigkeiten hochst unterschiedlich. Allerdings ist es keines-
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wegs erforderlich - und auch das ist ein Ergebnis der Studie - von vornherein familien-
freundliche MaBnahmen, die die Arbeitsorganisation und die Arbeitsablédufe betreffen, fiir
bestimmte Gewerke kategorisch auszuschlieen. Der Vorteil liegt hier wiederum in den
kleinen Betriebsgré3en: Die Regelungen miissen anders als in gro3eren Unternehmen
nichtallgemeingultig fir alle Beschaftigten oder Beschéftigtengruppen festgelegt werden,
sondern konnen unter Berticksichtigung aller Umstdnde und Moglichkeiten ausgestaltet
werden. Durch diese individuelle Aushandlung kénnen auch fiir beide Seiten sinnvolle
Kompromisse gefunden werden.

Genau diese Moglichkeit der individuellen Anpassung eroffnet Spielrdume fiir tiberra-
schende, spezielle und auBergewohnliche Arrangements, wie sie in den Praxisbeispielen
der Unternehmen, die an dieser Untersuchung mitgewirkt haben, dargestellt sind.
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Familienfreundliche Ma3nahmen und
Praxisbeispiele
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2.1 Familienfreundliches Betriebsklima

Familienfreundliche PersonalmaBBnahmen erscheinen auf den ersten Blick oft vertraglich
kompliziert, organisatorisch aufwdndig und zum Teil auch teuer. Dabei gibt es einen ganz
schlichten, aber duBerst wesentlichen Erfolgsfaktor fiir eine gelungene Vereinbarkeit von
Beruf und Familie: Wenn das Betriebsklima grundsétzlich familienfreundlich ist, kbnnen
viele Probleme sehr einfach und schnell gel6st werden. Gegenseitiges Vertrauen und das
Wissen, dass familidre Belange ohne Nachteile im Betrieb geduBert werden kénnen, sind
eine wichtige Voraussetzung, damit familienfreundliche MaBnahmen Giberhaupt wirken
und in Anspruch genommen werden.

Gegenitiber GroBunternehmen, die zwar oft tiber hohe finanzielle Mittel fiir Personalmas-
nahmen verfigen, besteht hier ein klarer Vorteil fir das Handwerk. Die Betriebsinhaber
oder -leiter konnen das Betriebsklima und das Miteinander im Betrieb maBgeblich beein-
flussen und familienfreundlich gestalten, zum Beispiel dadurch, dass sie Zeichen setzen,
die Vereinbarkeit selbst vorleben oder auch fiir den Betrieb ein entsprechendes Leitbild
erstellen.

Familienbewusste Aktivitdten vonseiten der Unterneh-

mensleitung wirken sich positiv auf das Betriebsklima

aus, weil sich die Beschéftigten in ihren familidren

Gemeinsame Erarbeitung eines Leitbildes in der H.
Schalm GmbH, Ménchengladbach

AngestoBen durch eine betriebliche Krise haben 1998
Geschaftsfihrung und Beschaftigte der H. Schalm
GmbH gemeinsam mit einem Coach die Erwartungen
an das Unternehmen diskutiert, neue Regeln fiir die
gemeinsame Zusammenarbeit erarbeitet und in einer
Unternehmensphilosophie und einem Leitbild nie-
dergeschrieben. ,Das war der Startschuss, das Unter-
nehmen von Grund auf umzukrempeln. Dortist die
Grundlage der offenen Kommunikation entstanden,
mitder wir heute leben.”

Belangen unterstiitzt und verstanden fithlen. Welche
Angebote von betrieblicher Seite gemacht werden, ist
abhéangig von den betrieblichen Strukturen und dem
Wissen um die familidren Belange der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen. Entsprechend vielfédltig konnen die
Losungen sein, die auf betrieblicher Seite die Verein-
barkeit von Familie und Beruf férdern.

Gerade in kleineren Betrieben sind die Absprachen
zwischen Geschéftsleitung und Beschéftigten leicht zu

organisieren. Aber auch in groferen Betrieben zeigt sich, dass individuelle und betriebliche
Anforderungen in eine Passung gebracht werden kénnen. Dies kann zum Beispiel mittels
einer Erfassung der Zeitwiinsche auf den Personalb6gen geschehen.
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Kennzeichnend fir ein familienfreundliches Betriebs-
klima ist die Beriicksichtigung und Akzeptanz der
familidren Verpflichtungen - und zwar sowohl von-
seiten der Geschéftsfiihrung als auch seitens des Kol-
legenkreises. Uberhaupt ist der Beitrag der Kollegin-
nen und Kollegen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie nicht zu unterschéitzen. Viele familien-
freundliche MaBnahmen setzen von den Kolleginnen
und Kollegen neben Verstdndnis und Riicksicht-
nahme gegenseitige Absprachen und ein ,,Fir Einan-
der-Einspringen®voraus. Gehen die Losungen, die
hier gefunden werden, immer nur zulasten einer Sei-
te, kann dies zu Konflikten und Verstimmungen
fahren.

Eine Atmosphére, in der aufeinander geachtet und
einander geholfen wird, kann systematisch geférdert
werden. Geeignet dafiir sind zum Beispiel regelmaBig
stattfindende Teamgesprache, bei denen sich die
Beschéftigten tiber fachliche und betriebliche, aber
auch private Themen austauschen kénnen. In einem
solchen Rahmen konnen zum Beispiel Arbeitspldane
erstellt und Arbeitseinsédtze miteinander abgespro-
chen werden. Besonders wichtig sind solche Treffen in
Betrieben, in denen die Beschéftigten an verschiedenen
Arbeitsorten tatig sind. In solchen Gesprachen wird
zugleich das Bewusstsein fiir die Situation der Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen mit familidren Verpflich-
tungen geférdert. Eine andere, insbesondere fir
groBere Betriebe geeignete Moglichkeit stellen Befra-
gungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dar,
iiber die regelmaBig die Zufriedenheit gepriift und
Verbesserungsvorschlédge gesammelt werden konnen.

weiter p

Familienfreundlicher Personaleinsatz bei der
KARO Gebaudereinigungs GmbH, Hamburg
,Zufriedene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter garan-
tieren auch zufriedene Kunden.“ Fiir Frau Warner,
Inhaberin der KARO Geb&dudereinigungs GmbH in
Hamburg, spricht vieles dafiir, dass die Riicksichtnah-
me auf die personlichen Belange der Beschéftigten ent-
scheidend fiir den Erfolg ihres Unternehmens ist. Dies
erfordert einiges an Organisationsgeschick - schlieB3-
lich beschéftigt Frau Warner rund 500 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter in einem ,,Rund-um-die-Uhr*-
Betrieb. Damit es zu einer Passung von individuellen
Erfordernissen und betrieblichen Anforderungen kom-
men kann, werden auf den Personalbdgen der Beschéf-
tigten u.a. Arbeitszeitwiinsche und Wohnort erfasst.
Mit diesen Informationen werden die Arbeitseinsatz-
plane abgestimmt, rdumliche Ndhe zum Arbeitsort
und Arbeitszeitlage und -dauer finden Berticksichti-
gung. Dies ermdglicht insbesondere Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen mit familidren Verpflichtungen ein
groBeres und zugleich auf ihre Bediirfnisse abge-
stimmtes Arbeitszeitfenster. Die Informationen auf den
Personalbdgen werden nach Bedarf aktualisiert und
abgestimmyt, z. B. bei sich verdndernden Zeitbedarfen
fur die Kinderbetreuung. ,,Die Kunden schdtzen es,
wenn nicht stdndig neues Reinigungspersonal ihre
Rédume pflegt, und wir konnten durch diese MaBnah-
me viele bewdhrte Arbeitskréfte halten,“ resiimiert
Frau Warner die positiven Effekte.

Innerbetriebliche Kommunikation im Optiker-
betrieb von Andreas Wittig e. Kfm., Berlin

Die 8 Mitarbeiterinnen im Optikerbetrieb von Familie
Wittig konnen ihre Arbeitszeiten flexibel und eigenver-
antwortlich absprechen. RegelméBig alle 14 Tage tref-
fen sich alle gemeinsam zu einem Teamgesprach. Ziel
dieses Gespréachs ist der Austausch von Informationen
tiber Qualifizierungs- und WeiterbildungsmafBnahmen.
Zusatzlich werden gemeinschaftlich Losungen fur
Problemstellungen gesucht und Verbesserungspoten-
ziale diskutiert. Herrn Wittig ist viel daran gelegen, dass
die Beschéftigten ihre personlichen Starken fiir den
Betrieb einsetzen und im Betrieb auch den Spielraum
haben, Individualitidt zu entwickeln. Die Teambespre-
chungen werden daher auch genutzt, die individuellen
Ziele zu reflektieren und zu schauen, inwiefern sie dem
Betrieb niitzen konnen. Damit ist das Teamgesprach zu
einem wichtigen Bestandteil der Betriebskultur gewor-
den.
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2.2Reduzierung der Arbeitszeit

Umfang und Gestaltung der Arbeitszeit haben maBgeblichen Einfluss darauf, wie viel Zeit
fiir das Privatleben zur Verfiigung steht. Teilzeitangebote erleichtern entsprechend die
Vereinbarkeit von Beruf und privater Zeitverwendung. Dass Teilzeit aber nicht gleich Teil-
zeitist, zeigt sich an den zahlreichen Moglichkeiten der Ausgestaltung: Teilzeitarbeit kann
in einem unterschiedlichen Stundenumfang, z. B. vollzeitnah mit iber 25 Wochenstunden

oder vollzeitfern in einem geringeren Stundenumfang, und mit einer unterschiedlichen

Verteilung der Stunden umgesetzt werden, z.B. in Verkiirzung der taglichen, wéchent-

lichen oder monatlichen Arbeitszeit oder als Blockteilzeit.

Wie lange die Beschéftigten arbeiten mdchten und auch kénnen, ist stark von den fami-

lidren Zeitbedarfen, aber auch von der Einkommenssituation abhédngig. So &ndern sich die

Anforderungen an die Arbeitszeitgestaltung hdufig bspw. mit dem Alter der Kinder oder

der Zahl der Kinder im Haushalt. Hierauf kann mit Teilzeitmodellen reagiert werden, bei

denen die Arbeitszeit stufenweise erhoht wird. Damit bietet Teilzeitarbeit vielen Beschéaf-

tigten erst die Moglichkeit, Familie und Beruf zu vereinbaren.

Teilzeitarbeit bietet auch fiir den Betrieb viele Vorteile. Neben der Bindung von qualifi-

Teilzeitarbeit in der Backerei Schmidback,
Bobingen

Flexible oder verkiirzte Arbeitszeiten sind auch im
Backerhandwerk moglich, und das nicht nurin der
Konditorei oder im Verkauf, sondern auch in der Back-
stube®, davon ist Hans-Georg Sontheimer tiberzeugt.
In seinem Betrieb, der Backerei Schmidbéck in Bobin-
gen, einer Backerei mit 3 Filialen und insgesamt 15
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen, hat er bereits
mehr als10 Varianten von Arbeitszeitmodellen aus-
probiert. Bickermeister Sontheimer berichtet: ,, Wir
sind sozusagen gezwungen, uns verschiedene MaB-
nahmen zu iberlegen, wenn wir gute Mitarbeiter im
Betrieb halten wollen. Die bestmdogliche Losung fir
die Angestellten miissen wir herausfinden und anbie-
ten-man findetimmer eine Losung, die praktikabel
ist.“ So arbeitet z. B. die Fachverkéuferin einer Filiale
an 3 Tagen vormittags bis 13:00 Uhr, bis ihre Kinder
vom Kindergarten abgeholt werden miissen. Auch in
der Backstube arbeitet eine Teilzeitkraft: die Mitarbei-
terin arbeitet von 4:30 bis 7:30 Uhr und ist um 8:00
Uhr zu Hause, wenn ihr Mann zur Arbeit geht. Herr
Sontheimer kann auf seine Mitarbeiterinnen zéhlen:
»,Wenn sie Kinder haben und im Beruf bleiben mo6ch-
ten, kriegen sie das auch hin.“ Das zeigt sich auch in
dem hohen Engagement fiir den Betrieb: In Notféllen
und Urlaubszeiten hilft man sich gegenseitig und
springt flireinander ein.

zierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die ihr
Wissen weiterhin im Betrieb einbringen kénnen, und
der Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit und
-motivation kann die betriebliche Flexibilitat des
Unternehmens gesteigert werden. Durch die Kombi-
nation von Vollzeit- und Teilzeitarbeitsmodellen
erweitern sich bspw. die Moglichkeiten, die Betriebs-
zeiten zu verldngern, was besonders im Zuge der Aus-
weitung von Service- oder Offnungszeiten von Bedeu-
tung ist. Daneben kénnen Teilzeitbeschaftigte
Auslastungsschwankungen abfedern, z.B. bei saisona-
len Schwankungen, wenn Arbeits- und Freizeitphasen
auf gréBere zusammenhédngende Blocke verteilt wer-
den.

Beiden Vereinbarungen tiber Umfang und Verteilung
der Arbeitszeiten muss beruicksichtigt werden, wel-
chen zeitlichen Spielraum die Beschéftigten haben -
ob sie bspw. nur am Vormittag arbeiten konnen, wenn
die Kinderbetreuung gesichertist. So sind gerade Be-
schéftigte mit Kindern hdufig auf planbare und zeit-
lich fixierte Arbeitszeiten angewiesen.
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Von betrieblicher Seite sind die Moglichkeiten der
Umsetzung von Teilzeitmodellen vor allem von der
Arbeitsorganisation abhéngig. Es zeigt sich, dass trag-
fédhige Teilzeit-Losungen vor allem in Abhdngigkeit
von Aufgabenzuschnitt und der Verteilung der
Arbeitszeiten umgesetzt werden konnen:

I Die Moglichkeit, mit einer taglich verminderten Stun-
denzahl zu arbeiten, wird dort erschwert, wo die
Beschéftigten in ihrer Arbeit aufeinander angewie-
sen sind oder gemeinsame Riist- und Wegezeiten
zum Arbeitsort anfallen. Als Losung bietet sich an, die
Arbeit so einzuteilen, dass die Teilzeitbeschaftigten
an ganzen Tagen arbeiten. Auch kann tiberlegt wer-
den, die kleineren Arbeitsauftrdge an die Teilzeitbe-
schéftigten zu vergeben.

<« zuriick
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Teilzeitarbeit in der Backerei Konditorei
Hoffmann, Miinchen

,Wenn beide Seiten wollen, gibt es immer eine Losung.“
Nach diesem Motto versucht Familie Hoffmann, ihr gut
ausgebildetes Personal im Betrieb zu halten - und das
auch, wenn sich durch verdanderte Familiensituationen
die Arbeitszeitwiinsche der Beschéftigten verandern.
Bei den Verkduferinnen im Ladengeschéft des Miinche-
ner Traditionsbetriebes ist dies recht einfach, da hier die
Arbeitszeiten individuell abgesprochen werden. Aber
auch in der Backstube sind flexible Arbeitszeitregelun-
gen moglich, so praktiziert bspw. eine Konditorin
erfolgreich Teilzeitarbeit. Obwohl Herr Hoffmann um
die geringere Flexibilitat von Teilzeitbeschaftigten
weif3, da diese oftmals familidre Verpflichtungen haben
und an Betreuungszeiten gebunden sind, schétzt er sie
sehr: ,Mitarbeiter oder Mitarbeiterinnen, die 3 Stunden
im Betrieb sind, sind in ihrer kurzen Arbeitszeit hher
motiviert als solche, die 8 Stunden im Betrieb sind.*

I Arbeiten die Beschéftigten an kapitalintensiven Arbeitspldtzen, z.B. teuren Spezialma-

schinen, ist es fir den Betrieb von Vorteil, wenn der Arbeitsplatz moéglichst lange besetzt

ist. Hier kann es giinstig sein, wenn sich zwei oder mehr Teilzeitbeschéftigte (oder auch ein

Vollzeit- und ein Teilzeitbeschéftigter) einen Arbeitsplatz teilen. Dies ist insbesondere

auch im Krankheitsfall oder in der Urlaubszeit praktisch, da sich die Mitarbeiter und Mitar-

beiterinnen dann vertreten kénnen. Voraussetzung ist jedoch, dass sie den gleichen

Kenntnisstand haben und eine gewisse zeitliche Flexibilitdt haben.

Verfiigen einzelne Beschéftigte tiber Spezialwissen,
kann eine Teilzeitbeschéftigung unter Umstédnden
einenreibungslosen Arbeitsablauf behindern. Eine
dhnliche Problematik wird oftmals auch bei Beschaf-
tigten in leitenden Funktionen gesehen. Hier wird
haufig argumentiert, dass Fiihrungskréfte stets vor Ort
sein sollten. Bedenkt man, dass auch spezialisierte Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und Leitungspersonen
nicht wihrend aller Dienststunden zur Verfiigung ste-
hen, werden diese Argumente entkréaftet. Auch hier
kann iiberdacht werden, wie Arbeitsaufgaben verteilt
und zugeschnitten werden kénnen.

Teilzeitarbeit ist bereits in vielen Handwerksbetrieben
weit verbreitet. Die Umstrukturierung von Arbeitsab-
laufen, die sich durch Teilzeitangebote ergeben kon-
nen, sind von gréBeren Betrieben in der Regel einfa-
cher zu bewdltigen, da sie Uiber einen , Arbeits-
kraftepuffer” verfiigen. Beschaftigte in Betrieben mit
mehr als 15 Beschéftigten (ohne Auszubildende) haben,
geregelt durch das Teilzeit- und Befristungsgesetz,

Teilzeitarbeit in der Keller Dental-Labor
GmbH, Remscheid

Der Markt fordert auch im Zahntechnikerhandwerk,
schneller und flexibler auf die gestiegenen Anforderun-
gen der Kunden zu reagieren. Herr Alles, der Inhaber
des Dental-Labors Keller in Remscheid, setzt daher auf
die hohe Motivation und die gute Ausbildung seiner
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. ,Nur wenn man gut
ausgebildete, hoch motivierte Arbeitskrafte hat, die
Verantwortung tragen kénnen und mitdenken, kann
man flexibel auf die Kundenwiinsche reagieren.“ Flexi-
belreagiert der Betrieb daher nicht nur auf Kunden-
wiinsche, sondern auch auf die Arbeitszeitwiinsche der
Beschéftigten. So arbeitet bspw. eine Mitarbeiterin mit
zwei Kindern in Teilzeit mit 12 Stunden pro Woche. Ein
anderer Mitarbeiter, Vater von Zwillingen, dessen Frau
mit einem Friseurbetrieb selbststdndig ist, arbeitet an
zwel weiteren Tagen. Das ist zwar in beiden Féllen ein
sehr geringer Stundenumfang, aber Herr Alles betont,
dass es sich um zwei langjahrige und gut qualifizierte
Krafte handelt, die sich auch in der geringen Zeit sinn-
voll einbringen konnen. Ein solch geringer Stundenum-
fang rechnet sich fiir den Betrieb, weil sich die Beschéf-
tigten einen der teuren Arbeitsplétze teilen konnen
und dem Betrieb zudem zusétzliche Flexibilitat fiir
Kapazitatsschwankungen bieten.
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Teilzeitarbeit im Malerbetrieb Wolfgang
Scharpf, Esslingen

Auch in einem klassischen Baugewerk ist eine Redu-
zierung der Wochenarbeitszeit moglich, das zeigt der
Malerbetrieb von Wolfgang Scharpf: Von den 10
Beschéftigten in der Produktion arbeiten 3 Beschéaftig-
te mit einem reduzierten Stundenumfang, darunter
eine Malerin mit 2 Kindern, die im Verlauf der Eltern-
zeit schrittweise wieder in den Beruf einsteigt und
daher zundchst nur an 2 Tagen in der Woche arbeitet,
und ein Maler, der an einem Nachmittag in der
Woche Zeit fiir seine Kinder haben mochte. Auch
wenn die Organisation des flexiblen Arbeitseinsatzes
etwas mehr Zeit kostet, die Vorteile liegen fiir Herrn
Scharpf klar auf der Hand: ,Meine Erfahrung ist, dass
die Teilzeitbeschéftigten motivierter sind und auch
schneller arbeiten.“ Der Malermeister fiihrt dies auch
darauf zurtick, dass seine Teilzeitkrafte mehr Reser-
ven fiir die korperlich anstrengende Arbeit haben.

« Inhalt
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zudem einen gesetzlichen Anspruch darauf, die
Arbeitszeit zu verringern, soweit betriebliche Griinde
dem nicht entgegenstehen (z.B. eine erhebliche Beein-
trachtigung der Organisation, des Arbeitsablaufs oder
der Sicherheit im Betrieb oder unverhaltnisméagig
hohe Kosten fiir den Arbeitgeber). In der Praxis zeigt
sich jedoch, dass - auch ohne gesetzlichen Anspruch -
Teilzeitarbeit in den kleineren Betrieben bereits weit
verbreitet ist. So wird Teilzeitarbeit vor allem im
Dienstleistungsbereich praktiziert, z. B. bei Beschéaftig-
ten mit Burotatigkeiten oder im Verkauf. Dies hangt
auch damitzusammen, dass in diesen Bereichen vor
allem Frauen arbeiten und diese in der Regel einen
hoheren Bedarf an Teilzeitangeboten haben. Teilzeit-
arbeit wird aber auch in ,.klassischen Handwerks-
berufen®, z.B. im Malerhandwerk, nachgefragt und
umgesetzt.

2.3 Flexibilitatim Tagesablauf

Individuelle Freirdume bei der Festlegung von Arbeitsbeginn, Arbeitsende oder der Pau-

senzeiten kommen den Interessen der Beschéftigten nach mehr Zeitsouverdnitit ent-

gegen: Sie konnen nicht nur praktisch sein, um sich bei der Arbeitszeitgestaltung an stan-

digen privaten Verpflichtungen orientieren zu kénnen, z. B. an den Hol- und Bringzeiten

des Kindes von der Kinderbetreuungseinrichtung, sondern auch, um unkompliziert unvor-

hergesehene Termine oder Verpflichtungen wahrzunehmen.

Gleitzeitregelungen erlauben den Beschéftigten, Beginn und Ende ihrer téglichen Arbeits-

Flexible Arbeitszeitgestaltung in der Flei-
scherei Ossenbriigge, Stade

Familie Ossenbriigge fithrt in Stade ihr Fleischerfach-
geschéft bereits in der dritten Generation. Neben dem
Ladengeschaéft, das von 7:00 bis 18:00 Uhr geoffnet
hat, wird das Fleisch- und Wurstangebot nach Bedarf
auch im Partyservice und in einem Imbisswagen
angeboten. Im Betrieb miissen die Arbeitszeiten oft
ganzindividuell der Situation angepasst werden. So
ist es aber auch moglich, dass eine allein erziehende
Mitarbeiterin mit schulpflichtigem Kind ihre Arbeits-
zeiten selbst einteilt und eigenverantwortlich die Auf-
gaben abarbeitet, fiir die sie verantwortlich ist. Der
Betrieb zeigt sich auch bei kleinen Erledigungen,
Arztbesuchen oder Behérdengangen flexibel: Diese
konnen zwischendurch erledigt werden, wenn gera-
de Zeit dafiir ist. Doch das Entgegenkommen zahlt
sich aus: ,,Wir bekommen vieles wieder zurtick, z. B.
wenn auBer der Reihe einmal noch ein Partybuffet fir
das Wochenende vorbereitet werden muss.“

zeitinnerhalb eines vereinbarten zeitlichen Rahmens
selbst zu bestimmen. Je groBer das Arbeitszeitfenster
ist,in dem die individuelle Arbeitsleistung erbracht
werden kann, desto flexibler kénnen sich die Beschéf-
tigten ihre Arbeitszeiten einteilen. Durch hohere Ent-
scheidungsfreirdume und eine persénliche Flexibilitét
konnen berufliche und familidre Zeitbedarfe besser
abgestimmt werden. Damit wird auch ermoglicht,
nach Bedarf mal mehr und mal weniger zu arbeiten.

Auch freie Pausenregelungen erh6hen die Zeitsouve-
ranitat. Sind die Pausenzeiten in der Linge und in der
Lage so einteilbar, dass private Verpflichtungen,
z.B.das Kind von der Schule abzuholen und zur Tages-
mutter zu bringen oder Besorgungen fiir pflegebediirf-
tige Angehorige zu erledigen, ohne groBere Freistel-
lungen wahrgenommen werden kénnen, entsteht
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zwar kein Zeitgewinn, aber den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern wird die Erledigung privater Aufgaben
enorm erleichtert.

Eine flexible Arbeitszeitregelung entspricht zuneh-
mend auch dem betrieblichen Bedarf. Auch in den
Handwerksbetrieben wachsen die Notwendigkeiten,
die Arbeitszeiten der Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen an das Nachfrageverhalten der Kunden anzupas-
sen. Dies lasst sich mit starren Arbeitszeitregelungen
nichterfiillen. Fir den Betrieb kann es daher gerade
glinstig sein, wenn Beschéftigten eigene Ermessens-
spielrdaume bei der Ansetzung von Terminen zuge-
standen werden und sie dann z. B. abends Arbeitsauf-
trdge ausfithren, um dafiir am Mittag eine langere
Pause zu haben.

Gleitzeit- und Pausenregelungen sind tiberall dort
moglich, wo ein genauer Zeitpunkt der Arbeitserledi-
gung nicht genau festgelegt ist, z.B. in der Bliroorgani-
sation oder Sachbearbeitung. Sie sind tiberdies auch in
Arbeitsbereichen mit Auslastungsschwankungen gut
einsetzbar, da die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in
Phasen mit weniger Arbeitim Rahmen ihrer Gleitzeit-
regelung einen Freizeitausgleich nehmen kénnen
(vgl.2.4).

weiter p

Flexible Arbeitszeitgestaltung in der Firma
Elektro Wolff GmbH, Swisttal-Ollheim

Die Beschéftigten der Elektro Wolff GmbH in Swisttal
konnen sich in Abstimmung mit der Geschaftsleitung
die Arbeitszeiten so frei wie moglich einteilen. In der
Praxis heit das: ,Wenn ein Mitarbeiter mittags zwei
Stunden Zeit braucht, um sein Kind von der Schule
abzuholen, kann er das machen - Hauptsache, am
Abend ist der Auftrag erledigt,” erldutert Elektromeister
Dieter Wolff die Zeitsouverdnitdt seiner Beschaftigten.
Dass diese ein dhnliches Qualifikationsniveau haben,
vereinfacht den flexiblen Personaleinsatz.

Die Anforderungen an die Beschaftigten sind gerade in
einem kleinen, aber hoch spezialisierten Familienbe-
trieb sehr hoch, es muss viel Zeit in Weiterbildung in-
vestiert werden, hinzu kommt der Arbeitsalltag mit
zum Teil langen Wegezeiten zu den Baustellen. Gerade
wenn die Beschéftigten Familie haben, sind sie doppelt
belastet. Ihren Zeitbedurfnissen ist daher in besonde-
rem MaBe Rechnung zu tragen. Der Vorteil liegt fiir
Frau Wolff auf der Hand: , Der Riicken muss frei bleiben,
das gehtnicht durch permanenten Druck: Es bringt uns
nichts, wenn ein Mitarbeiter am Arbeitsplatz ist, aber
mit den Gedanken bei seiner Frau im Krankenhaus, im
Kindergarten oder bei einem anderen Problem.“ Die
Berticksichtigung individueller Zeitbedarfe wird damit
zu einem wichtigen Baustein fiir die Zufriedenheit der
Beschéftigten und ein gutes Betriebsklima. Auch die
Zahlen geben den Wolffs Recht: Krankenstand und
Fehlzeiten liegen schon seit Jahren deutlich unter dem
Branchendurchschnitt.

Eine freie Zeiteinteilung wird dort erschwert, wo Service- oder Offnungszeiten die An-
wesenheit der Beschéftigten vorgeben oder ein Arbeitsbereich immer besetzt werden
muss. Hier kann die Festlegung von individuell abgestimmten Kernarbeitszeiten hilfreich

sein, die einen verbindlichen Zeitraum fiir die Anwesenheit im Betrieb vorgeben (sodass

gewahrleistet ist, dass immer die mindestens erforderliche Anzahl von Beschéftigten ver-

fugbarist).

Sind die Arbeitsaufgaben der einzelnen Mitarbeiter oder Mitarbeiterinnen zeitlich stark
voneinander abhéngig, werden die Méglichkeiten des Einzelnen, die Arbeitszeiten flexibel
an auBlerberufliche Zeitbedarfe anzupassen, erschwert. Dies ist bspw. auch der Fall, wenn
die Arbeitsteams zusammen zum Arbeitsort fahren. Werden die Arbeitseinsitze innerhalb
der Arbeitsteams abgestimmt, konnen auch individuelle Zeitbedarfe berticksichtigt wer-
den (s. 2.5). So konnen sich die Beschéftigten bspw. tiber ihren Arbeitsbeginn abstimmen.

Somit kdnnen nicht nur bei Sachbearbeitungstéatigkeiten im Biiro, sondern auch bei Tatig-

keiten vor Ort bei Kunden oder im Team individuelle zeitliche Freirdume geschaffen wer-

den. Die Voraussetzung dafiir bieten insbesondere die kleinen Betriebe, da hier die Abspra-
chen tiber Arbeitseinsatze eher tiber informelle Absprachen stattfinden.
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2.4 Regelung flexibler Arbeitszeiten

Arbeitszeitkonten stellen eine fiir Arbeitgeber wie fiir Arbeitnehmer kostenneutrale M6g-
lichkeit fiir mehr zeitliche Freirdume dar. Und diese werden in der Familie hdufig benétigt:
Sei es durch die unvorhergesehene Erkrankung des Kindes, Termine wie etwa die Ein-
schulung oder auch die Anwesenheit bei einem Kindergeburtstag.

Arbeitszeitkonten sind im Handwerk bereits gédngige Instrumente zur Regulierung von
unterschiedlich langen Arbeitszeiten, wie sie bspw. bei Gleitzeitregelungen, schwan-
kendem Arbeitsanfall oder saisonal geprdgter Arbeit anfallen. Auf einem Arbeitszeitkonto
werden die tatsdchlich geleisteten Arbeitszeiten in Form von Arbeitszeitguthaben oder
Arbeitszeitschulden erfasst. Fiir einen festgelegten Zeitraum, z. B. ein Quartal, wird der Aus-
gleich von Zeitguthaben und Zeitschulden angestrebt, sodass fiir diesen Zeitraum die
durchschnittliche Regelarbeitszeit erreicht wird. Damit erfolgt der Ausgleich von Uber-
stunden nicht mehr durch Uberstundenzuschlige, sondern iiber einen Freizeitausgleich.
Umgekehrt konnen Minusstunden, die beispielsweise durch familidre Notlagen oder
auBergewoOhnliche Situationen notwendig werden, spdter durch Mehrarbeit wieder abge-
golten werden.

Von Arbeitszeitkonten kénnen daher beide Seiten im Betrieb profitieren: Die Beschéftigten
konnen zeitliche Spielrdume bei gleich bleibendem Einkommen nutzen oder auch Zeit fiir
langere Auszeiten ansparen. Fiir Betriebe bieten Arbeitszeitkonten den Vorteil, dass bei
Auslastungsspitzen keine Kosten fiir Mehrarbeit entstehen und weniger Leerzeit fir die
Beschéftigten bei Unterauslastung anfallt.

Fur Arbeitszeitkonten konnen verschiedenste Ausgleichszeitrdume - und natiirlich auch
Grenzen fir Plus- und Minusstunden - festgelegt werden. Weit verbreitet sind Modelle mit
Ausgleichszeitrdumen von einem Monat bis zu einem Quartal. Vor allem in Betrieben mit
stark saisonal gepragtem Arbeitsanfall - z. B. im Bau- und Ausbaugewerbe - werden Jah-
resarbeitszeitkonten eingesetzt, in denen die in einem Jahr insgesamt zu leistenden Ar-
beitsstunden festgelegt werden. Derartig lange Ausgleichszeitrdume bieten auch Anspar-
moglichkeiten fiir ldngere Freiphasen. Allerdings sollte hier genau gepriift werden, ob der
Ausgleich von hohen Plus- oder Minusstunden im konkreten Fall iberhaupt realistisch
durchzufihren ist.

Der Regelungsaufwand hélt sich in der Praxis in Grenzen und kann gerade in kleinen Be-
trieben durch Selbstaufschreibung ohne Zeiterfassungssystem geregelt werden. Gegen-
tiber einer informellen Handhabung erhalt die Flexibilisierung der Arbeitszeit mithilfe

von Arbeitszeitkonten einen festen Rahmen: Da die Zahl der geleisteten Stunden fiir alle Be-
teiligten einsehbar ist, haben weder Arbeitgeber noch Arbeitnehmer das Gefiihl, dass zu
viel oder zu wenig gearbeitet wird.

Arbeitszeitkonten sind allerdings nicht per se familienfreundlich, sie sind auch nicht auto-
matisch niitzlich fiir den Betrieb. Wichtig ist, dass ein Ausgleich der Interessen von Beschéf-
tigten und Betrieb stattfindet. Wird die Arbeitszeit nur nach betrieblichen Erfordernissen,
also vor allem nach Arbeitsanfall eingeteilt, kann das Arbeitszeitkonto sogar die Vereinbar-
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keit von Beruf und Familie im Vergleich zu starren Arbeitszeiten erschweren. Umgekehrt

konnen es sich Betriebe auch nichtleisten, immer alle Zeitwiinsche der Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter zu bertiicksichtigen.

In der Praxis zeigt sich aber, dass Beschéftigte in dem
MaBe, in dem ihre familidren Zeitbedarfe berticksich-
tigt werden, auch eher bereit sind, bei Auslastungsspit-
zen mithohem zeitlichen Engagement zur Verfiigung
zu stehen.

Arbeitszeitkonten sind vor allem in GroB3betrieben ver-
breitet, sie sind aber auch im Handwerk in fast allen
Gewerken moglich und sinnvoll einsetzbar. In Gewer-
ken mit hoher saisonaler Schwankung wie zum Beispiel
dem Baugewerbe sind solche Modelle bereits tiblich.
Aber auch Betriebe, die zum Beispiel als Industriezulie-
ferer tatig sind, werden mehr und mehr mit Auslas-
tungsschwankungen konfrontiert. Und auch Gewerke
wie Backer und Fleischer kennen die Schwankungen im
Arbeitsanfall, beispielsweise vor Festtagen.

2.5 Zeitspielrdume durch Teamarbeit

Arbeitszeitkontenregelung bei der Keller
Dental-Labor GmbH, Remscheid

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Dentallabors
Keller haben gleitende Arbeitszeiten. Dies ist von Vor-
teil, denn durch das kundenorientierte Arbeiten kann
der Arbeitsanfall stark schwanken und ist mitunter
schwer planbar. Der Inhaber Herr Alles: ,,Wenn sich der
Betrieb flexibel zeigt und seine Beschaftigten unter-
stiitzt, sind diese auch flexibler und helfen bei betriebli-
chen Engpéssen aus.“

Die variable Arbeitszeitverteilung wird tiber ein
Arbeitszeitkonto gesteuert. Dabei wird der Ausgleich
von Zeitguthaben und -schulden tiber den Zeitraum
eines Jahres angestrebt. Es kann aber auch vorkommen,
dass eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter am Ende
des Jahres 5 Minustage hat. Fiir Rainer Alles ist das
jedoch kein Problem: Wenn Kunden, Kollegen und
Unternehmen mit der Arbeit voll zufrieden waren, wer-
den den Beschéftigten auch schon einmal Tage
geschenkt, ohne das Jahresarbeitszeitkonto oder den
Urlaubsanspruch fiir das ndchste Jahr anzukratzen.

Wie gutauch immer geplant wird: Es gibt immer Situationen, in denen man gleichzeitig im

Betrieb und in der Familie dringend gebraucht wird. Wenn die Beschéftigten dann flexibel
einsetzbar sind, kann die Arbeit wie gewohnt ablaufen und die Arbeitsorganisation wird
nichtdurch den Ausfall des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin erschwert.

Genau so, wie man sich die Arbeit in der Familie partnerschaftlich teilen kann, kann auch im
Betrieb die Arbeit zwischen Beschéftigten geteilt werden. Wird in Arbeitsteams gearbeitet
oder teilen sich die Beschéftigten im Rahmen eines ,Job-Sharing-Modells“ einen Arbeits-

platz, konnen sie sich ihre Zeit freier einteilen, ohne dass Arbeiten im Betrieb unerledigt blei-

ben miissen oder ein Arbeitsplatz nicht besetzt wird. Voraussetzung dafiir sind allerdings

funktionierende Teams, bei denen alle Mitglieder tiber die gleichen oder zumindest &hnliche

Kompetenzen verfiigen. Notwendig ist daher, dass die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

wenn moglich gleich qualifiziert werden.

Teamarbeit fihrt vor allem dann zu groB3eren Zeitspielrdumen, wenn die Arbeitskrafte weit-

gehend selbststdandig im Team ihre Arbeits- und Anwesenheitszeiten absprechen kénnen.

Von Vorteil ist zudem, wenn Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen auch einmal kurzfristig fir-

einander einspringen oder einen Dienst tauschen. Im Normalfall lassen sich Absprachen,

wann wer arbeiten mochte, gut mit einem aushdngenden Arbeitseinsatzplan einteilen, in

den die Beschéftigten ihre Wiinsche eintragen kénnen.
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Uberschneidungen bei den Freizeitwiinschen werden hierdurch unmittelbar sichtbar und

kénnen unter den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern offen und gleichberechtigt diskutiert

werden. Das funktioniert umso besser, je besser die Kommunikation im Betrieb funktio-

niert.

Einsatzplanung bei der Sanitar Schalm
GmbH, Ménchengladbach

Im Betrieb der Briider Norbert und Armin Schalm
steht die Kundenorientierung an erster Stelle. ,,Zufrie-
dene Kunden gibt es nur mit zufriedenen Mitarbei-
tern“, davon ist Norbert Schalm tiberzeugt. ,,Unsere
Mitarbeiter bestimmen das Bild unseres Unterneh-
mens, denn sie sind beim Kunden vor Ort prasent.”
Fir die Zufriedenheit der Beschéftigten sorgen in der
H. Schalm GmbH eine offene Kommunikation, Mitar-
beitergesprache und die Beteiligung der Beschéftig-
ten an der Formulierung und Umsetzung der Unter-
nehmensziele. Ein erklértes Ziel der Firmenphiloso-
phie ist dabei der Einklang zwischen persénlichen
Bedirfnissen und den Anforderungen des Arbeits-
platzes. Dies ist insbesondere wichtig, da durch einen
hohen Anteil von Industriekunden und einen ,,Rund-
um-die-Uhr-Kundendienst*® fiir das Gewerk eher unty-
pische Arbeitszeiten an Wochenenden oder langere
Montageeinsitze anfallen, die die privaten Zeitbedar-
fe der Beschaftigten stark beeintrachtigen.

Die Erhohung der Zeitsouveranitit verringert diese
Problematik: So konnen die Beschéftigten ihre
Arbeitszeiten in Abstimmung mit den Kunden selbst
regeln und erhalten dadurch einen zeitlichen Spiel-
raum, z.B. bei der Festlegung ihres Arbeitsbeginns
oder der Pausenzeiten. Die Erfassung der gleitenden
Arbeitszeiten wird mithilfe von Arbeitszeitkonten
geregelt. Auch die Konten dienen der Aufgabe, einen
Freizeitausgleich fir die Beschéftigten zu schaffen
und ihnen hohere zeitliche Spielrdume zu geben.
Daneben kénnen die Installateure mithilfe eines Ein-
satzplanes ihre zeitlichen Praferenzen fir die
Wochenendarbeit vermerken: Es wird farblich mar-
kiert, wann sie zur Verfiigung stehen (griin), wann sie
lieber nicht arbeiten wollen (gelb) und wann sie gar
keine Zeit haben (rot). Ein solches System wird zwi-
schen den Beschéftigten offen diskutiert, damit alle
gleichermaBen zum Zug kommen. ,, Wir verlangen
eine hohe Flexibilitdt von unseren Mitarbeitern

—das konnen wir nur, wenn wir auch selbst flexibel
sind und fur die Zeitbedurfnisse unserer Beschéftig-
ten ein offenes Ohr haben®, bringt Norbert Schalm das
Prinzip der Gegenseitigkeit auf den Punkt.

Die Vorteile fiir den Betrieb liegen auf der Hand: Fallt
eine Arbeitskraft aus, konnen andere Kréfte einsprin-
gen. Dadurch konnen Offnungs- und Servicezeiten
gewadhrleistet werden, und bei besonders hohem
Arbeitsanfall kann der Betrieb auf einen gréBeren Pool
gleich gut qualifizierter Arbeitskréfte zuriickgreifen.
Da 6ffentlich kommuniziert wird, wer wann arbeitet,
wird fur alle deutlich, dass das Entgegenkommen auf
Gegenseitigkeit beruht. Um Frustration und Unzufrie-
denheit zu vermeiden, ist darauf zu achten, nicht nur
den zeitlichen Belangen einzelner Beschaftigter Gehor
zu schenken.

Teamarbeit entfaltet ihre Wirkung besonders bei Teil-
zeitarbeitsplatzen, die zeitlich versetzt sind, wenn z.B.
mehrere Beschéftigte einen Arbeitsplatz nacheinan-
der besetzen. Aber auch bei Vollzeitstellen kann die
Teamarbeit sinnvoll sein, wenn die tédglichen oder
wochentlichen Offnungs- bzw. Servicezeiten des
Betriebs ldnger sind als die Arbeitszeiten der Beschaf-
tigten. Dies ist zum Beispiel bei Gewerken mit Ladenge-
schéft wie etwa Optikern immer héufiger der Fall, wo
Offnungszeiten von 60 Stunden und mehr in der
Woche keine Seltenheit sind. Auch Notfall- oder Bereit-
schaftsdienste lassen sich im Team fiir alle Betroffenen
besser einteilen.

Fiir Teamlosungen missen die Betriebe jedoch nicht
unbedingt groB sein: Schon zwei Arbeitskrafte kénnen
durch individuelle Zeitabsprachen Freirdume fiir die
Balance von Beruf und Familie gewinnen.
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Auch wenn wie gezeigt in Kleinbetrieben durchaus Moglichkeiten zur Flexibilisierung der
Arbeitseinsdtze bestehen, werden der Flexibilitdt durch kleine Betriebsgro3en Grenzen
gesetzt. Kooperationen zwischen Betrieben kdnnen daher insbesondere in Not- und Aus-
nahmesituationen die Flexibilitdtsspielrdume entscheidend erweitern.

Kooperationen zwischen Handwerksunternehmen
gewinnen zunehmend an Bedeutung. Sie ermoglichen
den Betrieben, Fachkréfte, Spezialwerkzeuge und Handwerkerkooperationen bei der F) Tauten-
Know-how auszutauschen und so beispielsweise Kapa- hain GmbH, Steinbach-Hallenberg
Dachdeckermeister Frank Tautenhain ist iberzeugt,
dass seinem Unternehmen die Kooperation mit ande-
gr(’jﬁe far gr(’jBere oder komp]exere Auftrﬁge vorzuhal- renDachdeckerbetrieben viele Vorteile bietet. Mit drei
weiteren Thiiringer Dachdeckern kooperiert der
Betrieb aus Steinbach-Hallenberg bei der Ausleihe von
Betrieben aber auch eine hohere Flexibilitat, um auf Mitarbeitern und Werkzeugen, aber auch beim Aus-
tausch von Know-how und Spezialwissen. ,,Als relativ
kleiner Betrieb mit sieben Beschéftigten gewinnen wir
auch der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einzuge- durch die Kooperation viel Flexibilitat!“ Die Flexibilitat
zeigt sich sowohl in der Moglichkeit, groBere Auftrage
anzunehmen, als auch wenn es darum geht, den Mitar-
nen, wie das Beispiel des Dachdeckerbetriebs F. Tau- beitern in familidren Notsituationen mit einer flexible-
ren Zeit- und Einsatzplanung entgegenzukommen.
»Viele Probleme lassen sich besser 16sen, wenn man
konnen die Handwerksbetriebe durch Kooperation enger zusammenarbeitet!, ist das eindeutige Fazit von
Frank Tautenhain.

zitdtsspitzen abzufedern oder die kritische Betriebs-
ten. Die Kooperation untereinander verschafft den
die Zeitanforderungen nicht nur der Kunden, sondern
hen und Spielrdume fiir familidre Zeitbedarfe zu 6ff-
tenhain GmbH zeigt. Im Sinne eines Fachkraftepools
untereinander so Vorteile einer gro3eren Belegschaft
nutzen, ohne die Risiken und Kosten alleine tragen zu
miissen.

2.6 Weiter gehende Beriuicksichtigung familidrer Zeitbedarfe
Durch Ferienzeiten von Betreuungseinrichtungen oder Schulferien sind Beschéftigte mit
Kindern besonders unflexibel, wenn es um die Planung von Urlaubszeiten geht. Aber auch
kurzfristig, z. B. bei Krankheit des Kindes, entsteht in Familien manchmal besonderer
Betreuungsbedarf.

Wenn Mitarbeiter oder Mitarbeiterinnen mit Kindern in den Ferienzeiten arbeiten missen,
stellt sich ein zusdtzliches Betreuungsproblem. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie

kann durch die Beriicksichtigung der Ferienzeiten der Kinder bei der betrieblichen
Urlaubsplanung geférdert werden.
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Beriucksichtigung familidarer Zeitbedarfe bei der GRAICHEN Bau- und Mébelwerkstatten
GmbH, Frohburg

Die Graichen Bau- und Mobelwerkstétten GmbH, ein traditionsreicher séachsischer Tischlereibetrieb mit
insgesamt 35 Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen, hat sich auf individuellen Mébelbau und hochwertigen
Innenausbau spezialisiert. In der Regel bauen die Tischler ihre in der Werkstatt angefertigten Innenaus-
bauten selbst bei den Auftraggebern vor Ort ein. Die Kunden des tiberregional bekannten Betriebs sitzen
im ganzen Land. Die Tischler sind daher oft einige Tage auf Montage, hdufig werden unter Hochdruck
auch Uberstunden geleistet. Dabei wurde in der Vergangenheit oftmals wenig Riicksicht auf die fami-
lidren Belange genommen. Eine Beschéftigtenbefragung zu Verbesserungsvorschlagen und Wiinschen
hat entsprechend gezeigt, dass vor allem ,mehr Zeit“ und eine stéarkere Berticksichtigung privater Belange
gewunscht wird.

Die Geschéftsleitung nimmt die Wiinsche ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen ernst. Im Unternehmen
wird seitdem versucht, die Uberstunden zu reduzieren und, auch wenn die Auftragsbiicher voll sind, die
Urlaubswiinsche der Beschéftigten zu berticksichtigen. Generell wird angestrebt, dass die Beschéftigten
angepasst an ihre Zeitbedarfe - z. B. in den Schulferien - 4 Wochen Urlaub an einem Stiick nehmen koén-
nen. Gerade erst hat ein Mitarbeiter und Familienvater fiir 2 Monate sein Uberstundenkonto fiir seinen
Hausbau genutzt - auch das eine Form der Familienfreundlichkeit. Die Beschéftigten zahlen das betriebli-
che Engagement mit Motivation und Treue zurtck: ,,Gerade Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit Kin-
dern haben ein hoheres Verantwortungsgefiihl und engagieren sich auch mehr fiir den Betrieb®, sind die
Erfahrungen in der Firma Graichen.

Waéhrend eine Urlaubsplanung in vielen Betrieben jahrlich ansteht und man sich schon
frihzeitig tiber Urlaubswiinsche abstimmen kann, ist in familidren Notfallsituationen oft-
mals eine kurzfristige Freistellung der Beschaftigten notwendig.

Wenn das Kind plétzlich krank wird und Betreuung benétigt, sind Beschéftigte hdufig ge-
zwungen, einige Tage zu Hause zu bleiben. Eltern mit Kindern unter 12 Jahren haben in die-
sem Fall pro Jahr und Kind Anspruch auf 20 Tage Kinderkrankenpflegegeld (jeweils 10 Tage
pro Elternteil). Damit wird Eltern ermdoglicht, zur Pflege ihrer kranken Kinder von der
Arbeit fernzubleiben, ohne arbeitsrechtliche Konsequenzen befiirchten zu miissen.

Aber auch in Situationen, wenn unerwartet die Kinderbetreuung ausféllt oder die Schule
friher endet, kann besonderer Betreuungsbedarf entstehen. In der Praxis zeigt sich bei
solchen Engpéssen, dass —wo dies die betrieblichen Gegebenheiten zulassen - Kinder auch
schon mal mitin den Betrieb gebracht werden konnen (vgl. 2.9). Generell ist es zudem in
allen Situationen mit besonderem Betreuungsbedartf fiir die Beschéftigten gut zu wissen,
dass eine Freistellung unkompliziert gewédhrt wird. Familienfreundliche Losungen beste-
hen bspw. in einer unbezahlten Freistellung als Sonderurlaub oder einer bezahlten Frei-
stellung als Zusatzurlaub. Einen besonderen Vorteil fir Familien bieten Regelungen wie
die Kinderbonuszeit, bei denen Beschiftigten mit Kind zusétzliche Freistunden oder freie
Tage gutgeschrieben werden. Moglich ist aber auch ein Ausgleich der ausgefallenen Zeit,
wenn die Arbeitszeit zu einem anderen Zeitpunkt nachgearbeitet wird oder tiber ein
Arbeitszeitkonto ausgeglichen wird.
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Zeitliche Entlastung durch ein ,,Kindergeld“ in der Freien Holzwerkstatt, Freiburg

In der Schreinerei , Freie Holzwerkstatt” in Freiburg profitieren Beschéftigte mit Kind(ern) von einer
besonderen Form der Familienunterstiitzung: Fur das erste Kind zahlt der Betrieb monatlich ein zuséatzli-
ches ,Kindergeld“ in Hoéhe von 150,- Euro, fir jedes weitere Kind 75,- Euro. Wahlweise kann dieses Geld mit
dem Lohn ausgezahlt werden oder in Freizeit ausgeglichen werden - dann wird das Kindergeld entspre-
chend durch den Stundensatz einer Arbeitsstunde geteilt.

Entwickelt hat sich dieses Angebot aus einer konkreten Situation heraus: Es wurde tiberlegt, wie ein Mitar-
beiter mit 3 Kindern zeitlich entlastet werden kann, da dieser zudem lange Fahrtzeiten zur Arbeitsstelle
hatte. Die Idee mit dem Kindergeld entstand. Heute nutzt Herr Lempp, einer der Geschéftsfiithrer der Holz-
werkstatt, selbst dieses Angebot: Er hatte bislang 2 Kinder und durch das ,Kindergeld*“ etwa 5 bis 6 Stunden
im Monat zuséatzlich zur Verfiigung. Die freie Zeit nutzt er, um morgens seine Kinder in den Kindergarten
zu bringen: ,Man hat einfach mehr Anteil am Alltagsleben der Kinder.“ Mit dem dritten Kind, das kiirzlich
geboren wurde, wird der Zeitgewinn fir die Familie nun noch etwas gréer. Herr Lempp weif3 dieses Ange-
bot sehr zu schatzen: , Dies ist nur moéglich, weil hier alle Beschéftigten die Wertigkeit familienfreund-
licher MaBnahmen akzeptieren und fordern.“ Denn schlieBlich miissen alle Beschéftigten gemeinsam das
Kindergeld erwirtschaften.

Die Berticksichtigung familidrer Zeitbedarfe ist gerade in kleinen und mittleren Betrieben
unkompliziert moglich. Hier spielt das Betriebsklima eine besondere Rolle, besonders,
wenn fiir die anderen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen Mehrarbeit anféllt oder sie in ihrer
Urlaubsplanung eingeschrankt werden. Es sollte daher zum einen darauf geachtet werden,
dass nicht jedes Jahr bestimmte Beschéftigtengruppen, z. B. Singles oder Kinderlose in
Partnerschaften, zu einer Urlaubsplanung gezwungen werden, die nicht ihren Wiinschen
entspricht. Zum anderen kann deutlich hervorgehoben werden, dass eine Freistellung der
Familienarbeit dient und keine Freizeit ist.

Die hohe Bedeutung des Betriebsklimas bei der WIRO Préazisions-Werkzeugbau GmbH,
Olpe

Auch in einer mdnnerdominierten Branche wie dem Werkzeugbau ist Familienfreundlichkeit kein Fremd-
wort. Zwar sind die Moglichkeiten fiir eine flexible Arbeitsorganisation bei WIRO gering: Die 26 Mitarbei-
ter in der Produktion sind auf bestimmte Maschinen spezialisiert und bei den Arbeitsabldufen stark von-
einander abhéngig. Die Geschaftsfithrer Herr Rohlje sen. und sein Sohn legen aber viel Wert auf ein gutes
Verhéltnis zu den Mitarbeitern und haben immer ein offenes Ohr fiir deren private Belange. So werden
bspw. die Arbeitszeitwiinsche der Beschéftigten in Ausnahmeféllen durch Absprachen mit dem Vorge-
setzten oder dem Chef informell geregelt oder durch zeitliche Freistellung Hilfestellung bei besonderen
Familienangelegenheiten geleistet. Die Zufriedenheit der Mitarbeiter steht dabei an erster Stelle.

Herr Rohlje: , Dies wirkt sich auch auf die Familien aus — die Familie lebt ruhiger und mit weniger Stress,
denn zufriedene Mitarbeiter tragen diese Zufriedenheit auch in die Familie und in die Kindererziehung.“
Das gute Betriebsklima ist die Basis fiir den Erfolg des mittelstdndischen Unternehmens, ist Herr Rohlje
uberzeugt: ,,Seit 30 Jahren steht der Name WIRO weltweit fiir hochwertige SpritzgieBwerkzeuge und das
Unternehmen hat in dieser Zeit noch nie rote Zahlen geschrieben.“ Und die Familienfreundlichkeit konnte
kiinftig noch wichtiger werden: , Dieses Jahr hatten wir einen Babyboom im Unternehmen, 5 Mitarbeiter
im Betrieb haben Nachwuchs bekommen!*
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Kann zu Hause gearbeitet werden, ergeben sich zum einen Zeitgewinne durch den Wegfall
von Wegezeiten zum Arbeitsort, zum anderen kann der Wechsel von Zeiten fiir Arbeit und
fur die Familie besonders gut den individuellen Anforderungen angepasst werden. Heim-
arbeit oder Telearbeit bieten damit gute Moglichkeiten, sich die Arbeitszeiten flexibel ein-

Heimarbeit bei der Keller Dental-Labor
GmbH, Remscheid

.Eine erfahrene Mitarbeiterin und allein erziehende
Mutter, die ich fur ihre gute Arbeit sehr schitze, war
durch die Abholtermine ihres kleinen Sohnes am Kin-
dergarten oft nicht konzentriert bei der Arbeit.“ So
wiesen die Arbeiten, welche die Mitarbeiterin kurz vor
ihrem Arbeitsschluss fertig stellen musste, manchmal
eine schlechte Qualitdt auf und waren nicht passge-
nau, stellte der Betriebsinhaber Rainer Alles fest. Er
hat der Mitarbeiterin einen Heimarbeitsplatz einge-
richtet, sodass sie Arbeiten, die keiner stindigen Uber-
wachung des Meisters unterliegen mussen, die aber
gleichwohl im Labor zwischengepriift und dann wei-
terbearbeitet werden, zu Hause konzentriert und
ohne Zeitdruck erledigen kann.

Telearbeit im Autohaus Newel, Cochem

,Im Betrieb wird immer eine Losung gefunden” - das
ist eine Erfahrung, die die Mitarbeiterin in der Grof-
kundenbetreuung im Autohaus Newel in Cochem-
Brauheck nur bestédtigen kann: Die junge Mutter ist
derzeit noch in der Elternzeit und hat bereits in den
ersten Monaten nach der Geburt ihres Kindes begon-
nen, ihre Arbeitszeiten langsam zu steigern. Mittler-
weile arbeitet die Mitarbeiterin an drei Tagen in der
Woche von 15:00 Uhr bis 22:00 Uhr, wenn ihr Kind ver-
sorgt ist, im Biiro. Dies ist fiir den Betrieb eine gute
Losung, da der serviceorientierte Betrieb Montag bis
Freitag bis 22:00 Uhr geoffnetist. Daneben hat ihr der
Betrieb ein Home-Office eingerichtet, das mit dem
Biiro vernetzt ist. So kann die Mitarbeiterin zu Hause
nach Arbeitsanfall und ihren zeitlichen Moglich-
keiten arbeiten. Sie erledigt dort Schreibarbeiten und
fihrt von zu Hause auch Kundenanrufe zur Kunden-
zufriedenheit durch. Die Mitarbeiterin ist mit dieser
Arbeitsaufteilung sehr zufrieden. Bei dem Wunsch,
nach Bedarf auch zu Hause arbeiten zu kénnen, kam
ihr dabei sehr entgegen, dass der Firmenchefin des
Autohauses, Frau Buhr, neben einer hohen Serviceori-
entierung auch die Mitarbeiterzufriedenheit sehr am
Herzen liegt. Und dies nicht ohne Grund: ,,Die Diffe-
renzierung zur Konkurrenz geht heute nur noch tiber
den Service, d. h. nicht zuletzt durch die Begeisterung
und Freundlichkeit unserer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, mit der die Kunden an den Betrieb
gebunden werden.*

zuteilen —und damit verbesserte Chancen fir die Ver-
einbarkeit von familidren und beruflichen Interessen.
Wo gearbeitet wird, kann in Absprache mit Kollegin-
nen und Kollegen und Vorgesetzten je nach Betriebs-
bzw. Familienbelangen gewéhlt werden.

Heim- oder Telearbeit sind in vielen Handwerksberu-
fen jedoch generell etwas schwieriger umsetzbar, weil
héufig bei Kunden vor Ort gearbeitet wird oder in
Ladengeschéften oder weil Arbeitsgeréte nicht zur
Verfiigung stehen. Auch sprechen rechtliche Bestim-
mungen des Arbeitsschutzes oder des Umgangs mit
gefahrlichen Stoffen oder mit Lebensmitteln oft gegen
die Moglichkeiten, zu Hause zu arbeiten.

Heim- oder Telearbeit sind im Handwerk vor allem in
den kaufménnischen Bereichen gut umsetzbar, aber
auch konzeptionelle oder planerische Arbeitsaufga-
ben kénnen gut zu Hause erledigt werden. Hierzu ist
nichtzwingend ein Heimarbeitsplatz zur Verfiigung
zu stellen. Bei kaufméannischen Tatigkeiten sind die
Einrichtung eines Home-Office und Moglichkeiten der
Datentibertragung jedoch meist Voraussetzung.
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2.8 Gestaltung von Elternzeit und Wiedereinstieg

Die Geburt eines Kindes stellt fiir die Miitter und Véter in vielerlei Hinsicht einen tiefen Ein-
schnittin ihr Leben dar. Es beginnt ein anderes Leben mit anderen Gewohnheiten, Interes-
sen und einem komplett gednderten Zeitrhythmus und Tagesablauf.

In den ersten zwei oder drei Jahren nach Geburt des Kindes wird in aller Regel die Elternzeit
in Anspruch genommen. Elternzeit muss nicht zwangsldufig bedeuten, iberhaupt nicht zu
arbeiten: Wahrend der Elternzeit kann jeder Elternteil bis zu 30 Wochenstunden arbeiten,
d.h. es kann weiterhin in Teilzeit oder im Rahmen eines ,,Minijobs“ gearbeitet werden?. In
vielen Fillen nimmt jedoch ein Elternteil die Elternzeit in Anspruch und istin dieser Zeit
nicht erwerbstétig®. Fiir Betriebe besteht dabei die Gefahr, qualifizierte Beschéftigte dauer-
haftzu verlieren. Je ldnger die Beschéftigten aus dem Berufsalltag herausgelost sind, desto
schwieriger wird es fiir sie, sich wieder in den Beruf hineinzufinden. Das betrifft zum einen
den Verlust fachlicher Kenntnisse und das Verpassen bspw. technischer Neuerungen, zum
anderen findet eine allgemeine Entwéhnung vom Rhythmus und den Erfordernissen des
Berufsalltags statt. Fiir viele ist der Wiedereinstieg nach der Elternzeit daher genauso
schwierig wie ein Neueinstieg — der durchaus auch scheitern kann oder erst gar nicht ver-
sucht wird.

Betriebe konnen mafB3geblich dazu beitragen, den Wiedereinstieg zu erleichtern und die
Qualifikation der Beschéftigten wéhrend der Elternzeit zu erhalten. Gerade kleinere Unter-
nehmen kénnen mit einfachen Mitteln die Bindung an den Betrieb aufrechterhalten und
sich damitihre erfahrenen Fachkréfte dauerhaft sichern.

Der Grundstein fiir einen erfolgreichen Wiedereinstieg muss bereits gelegt werden, bevor
die Mitarbeiterin oder auch der Mitarbeiter in Elternzeit geht. Verstdndlicherweise dreht
sich fiir die Miitter und Véter, die in Elternzeit gehen, nach der Geburt erst einmal alles um
das Kind - wobei der Gedanke an den Wiedereinstieg leicht in Vergessenheit gerdt und erst
nachvielen Monaten, meist unsystematisch und maoglicherweise zu spat wieder eine Rolle
spielt.

Um diese Loslosung vom Betrieb und vom beruflichen Alltag zu vermeiden, ist es sinnvoll,
bereits vor dem Antritt der Elternzeit ein Planungsgesprach tiber die Méglichkeiten des
Wiedereinstiegs, die gesetzlichen Regelungen und die Beschéftigungsmoglichkeiten auch
wahrend der Elternzeit zu fithren.

Die bewusste Kontaktpflege wiahrend der Elternzeit ist ebenfalls ein hilfreiches Mittel, um
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Elternzeit an den Betrieb zu binden. Wéhrend der
Erziehungsireistellung werden den Beschéaftigten Moglichkeiten angeboten, sich tiber
Aktuelles aus dem Betrieb zu informieren und sich mit Kolleginnen und Kollegen auszutau-
schen. Dies ist zum Beispiel durch die Einladung zu Mitarbeitertreffen, Betriebsausfliigen
oder -feiern gut moglich.

% InBetrieben mit mehr als 15 Mitarbeitern besteht ein Rechtsanspruch auf Teilzeitarbeit mit einem Umfang von
15 bis 30 Wochenstunden, sofern keine dringenden betrieblichen Griinde dagegenstehen.

? Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): Bericht tiber die Auswirkung der
§§15und 16 Bundeserziehungsgesetz (2004): Bei der Inanspruchnahme der Elternzeit tiberwiegt das Modell
,Mutter in Elternzeit und nicht erwerbstédtig” mit 60 %.
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Sofern es die Betreuungssituation zulésst, ist es auch ein guter Weg, Beschéftigten in Eltern-

zeit Einsatze zur Urlaubs- oder Krankheitsvertretung anzubieten. Oft gibt es auch im

Betrieb kleinere Aufgaben, beispielsweise im Biiro, fiir die gerade niemand Zeit findet, aber

fir die betriebsspezifische Kenntnisse notig sind. In solchen Féllen ist es sinnvoll, Beschéaf-

tigte in Elternzeit zu fragen, ob sie diese Tatigkeiten nicht erledigen kénnen. Der Betrieb

profitiert, weil er auf eingearbeitete Kréfte zurtickgreifen kann, und die Beschéftigten ver-

lieren so die Entwicklungen im Betrieb nicht aus den Augen.

Beruflicher Wiedereinstieg im Friseurbe-
trieb Umlandt, Stade

In dem personlich gefiihrten Friseursalon von Frau
Galler ist das Stammpersonal ebenso wichtig wie die
Stammkundschaft: Die Kunden méchten in der Regel
von ,ihrer* Friseurin bedient werden. Wichtig ist
daher fest angestelltes, gut ausgebildetes Personal,
das an festen Tagen zuverldssig und motiviert fiir die
Kunden da ist. Doch nicht nur durch die hohe Kun-
denbindung, sondern auch aufgrund der permanen-
ten Investitionen in die Qualifikation und Weiterbil-
dung der Mitarbeiterinnen lohnt es sich besonders,
den Mitarbeiterinnen eine langfristige Perspektive fiir
den Verbleib im Betrieb aufzuzeigen, auch wenn
diese bspw. in Elternzeit gehen. ,Eine neue Mitarbei-
terin braucht lange, bis sie eine Stammkundschaft
aufgebaut hat und die volle Produktivitét erreicht.”
Frau Galler motiviert daher die Mitarbeiterinnen in
Elternzeit dazu, moglichst bald mit einem verringer-
ten Stundenumfang wieder zu arbeiten. Dies funktio-
niert hier erfahrungsgemaf am besten, wenn die Mit-
arbeiterin an festen Tagen ganztags eingesetzt wer-
den kann. Eine abgestufte familienbedingte Teilzeit-
arbeitist aber auch bei den Mitarbeiterinnen sehr
gefragt. ,Meine Mitarbeiterinnen sind schon von sich
aus sehr daran interessiert, den Kontakt zum Betrieb
nicht zu verlieren und schnell wieder einzusteigen!“,
hebt Frau Galler hervor- Indiz fiir die gute Arbeitsat-
mosphére, die nicht zuletzt von den Kunden sehr
geschétzt wird.

Auch das Angebot der Teilnahme an Weiterbildungs-
maRnahmen wahrend der Familienphase der Eltern-
zeitlohntsich fiir den Betrieb. Die Eltern bleiben mit
den Inhalten der Tétigkeit vertraut, werden auf den
neuesten Stand gebracht und missen beim Wieder-
einstieg nicht nachgeschult werden. Idealerweise
wird hier bei Ortund Zeit der Veranstaltungen auf
Familienpflichten Riicksicht genommen.

Steht die Riickkehr in den Betrieb bevor, ist es sinnvoll,
mit den Wiedereinsteigern ein intensives Riickkehr-
gesprach zu fiihren. Zur Sprache sollten dabei die
Moglichkeiten und Wiinsche zur Arbeit - Arbeitsge-
biet, Arbeitsumfang, Arbeitszeitlage - und individuel-
le Anforderungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie kommen.

Fur Informationen zur rechtlichen Regelung der
Elternzeit ist beim Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend die Broschiire ,Die neue
Elternzeit - Ein Leitfaden fiir die Praxis® erhéltlich, die
auf den Internetseiten des Ministeriums auch herun-
tergeladen werden kann.
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2.9 Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung

Die passende Kinderbetreuung ist eine wesentliche Voraussetzung daftr, dass Eltern klei-
ner Kinder iiberhaupt berufstédtig sein kénnen. ,,Passen“ muss eine Kinderbetreuung nicht
nur in Bezug auf die Offnungszeiten, sondern auch beziiglich der Altersgruppe, die aufge-
nommen wird, und der Entfernung zum Wohn- und Arbeitsort. Bei nur vormittags getffne-
ten Einrichtungen, die wegen ihrer Lage lange Hol- und Bringzeiten erfordern, ist es kaum
moglich, auch nur halbtags zu arbeiten.

Grundsétzlich ist die Bereitstellung von Kinderkrippen und Kindergérten eine 6ffentliche
Aufgabe. Die Versdumnisse der letzten Jahrzehnte sind auch erkannt worden: Derzeit ste-
hen die Zeichen auf Ausbau qualitativ hochwertiger Betreuungseinrichtungen, eines
groBeren Angebots von Kinderkrippenplédtzen und ganztagigen Betreuungsangeboten.

Doch auch Betriebe konnen entscheidend dabei helfen, dass ihre Beschéftigten eine ge-
eignete Betreuung fiir ihre Kinder bekommen. Das muss keineswegs den Aufbau eines
eigenen Betriebskindergartens bedeuten - eine fiir Handwerksbetriebe ohnehin unrealis-
tische MaBnahme. Es gibt zahlreiche Moglichkeiten, wie Handwerksbetriebe wichtige Hil-
festellungen leisten konnen, die noch nicht einmal etwas kosten miissen. Betriebe sollten
neben dem sozialen Aspekt durchaus auch ein wirtschaftliches Interesse daran haben, dass
ihre Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen eine geeignete Betreuung fiir ihre Kinder finden. Je
langer die Eltern wegen fehlender Betreuungsmaoglichkeiten nicht wieder in den Betrieb
einsteigen konnen oder je geringer der Umfang ist, in dem sie arbeiten kénnen, desto lan-

ger bzw. hdufiger miissen die Betriebe auf eingearbeitete Arbeitskréfte verzichten.

Fiir Eltern ist es gerade beim ersten Kind oft schwer,
einen Platz in einer geeigneten Betreuungseinrich-
tung zu finden. Hier haben viele Handwerksbetriebe
einen entscheidenden Vorteil gegeniiber anderen
Unternehmen. Oft wohnen und arbeiten die Inhaber
schonlange Zeit am Ort, haben ihre eigenen Kinder
schon in der Umgebung betreuen lassen und verfiigen
nichtzuletzt durch ihre handwerkliche Tétigkeit tiber
eine Vielzahl von sozialen Kontakten und Netzwer-
ken im lokalen Umfeld. Diese Kenntnisse und Kontak-
te konnen auch ihren Mitarbeitern und Mitarbeiterin-
nen zugute kommen. Hilfreich ist daftir, den Kontakt
beispielsweise zu Betreuungseinrichtungen zu suchen
bzw. aufrechtzuerhalten. Aber auch Betriebe, die

Kontakte und Netzwerke im lokalen Umfeld -
Optiker Andreas Wittig e. Kfm., Berlin

,Das Thema Kinderbetreuung ist sehr einfach bei uns:
Wir haben in der unmittelbaren Néhe einen Kindergar-
ten und auch Tagesmiitter, mit denen wir eng kooperie-
ren. Es ist bereits zweimal vorgekommen, dass eine Mit-
arbeiterin einen Kindergartenplatz suchte und durch
unsere Hilfe fand.“ Die Unternehmerin Karina Wittig
konnte weiterhelfen: Aufgrund jahrelanger intensiver
Zusammenarbeit mit dem Kindergarten, den auch die
Kinder der Eheleute Wittig besucht haben, war die Ver-
mittlung eines Kindergartenplatzes kein Problem.
Andreas und Karina Wittig konnen sich auf diese Zu-
sammenarbeit verlassen, zumal das Unternehmen hier-
fir den Kontakt und die Kommunikation zu dem Kin-
dergarten und den Tagesmiittern pflegt.

weniger stark im lokalen Umfeld verwurzelt sind, konnen ihren Beschéftigten durch das

Einholen und Sammeln von Informationen zu geeigneten Betreuungsformen und

-méglichkeiten helfen.
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Fiir groBere Betriebe kann es auch eine sinnvolle Moglichkeit sein, Belegrechte in einer Kin-
derbetreuungseinrichtung zu erwerben. Unternehmen vereinbaren dabei mit dem Tréger
einer Betreuungseinrichtung, dass gegen Zahlung eines aushandelbaren Betrags - in der
Regel etwa 2.500 € pro Platz und Jahr - fur eine bestimmte Zahl von Mitarbeiterkindern die
Aufnahme garantiert wird.

Auch bei einer vorhandenen Betreuung kann es leicht vorkommen, dass diese einmal nicht
funktioniert: Beispielsweise hat der Kindergarten Ferien, oder die GroBmutter, die sich nor-
malerweise um das Kind kiimmert, ist krank. In diesen Féllen ist es gut, auf Betreuungs-
moglichkeiten fiir Not- und Ausnahmefalle zurtickgreifen zu kénnen. Moéglichkeiten
dafiir gibt es viele, etwa Tagesmuiitter, Babysitter oder auch die kurzfristige Unterbringung
in einer Betreuungseinrichtung. Entscheidend fiir eine schnelle Lésung sind wiederum die
Kontakte und Netzwerke - und die Bereitschaft, diese auch zu nutzen. Der Nutzen fiir den
Betrieb liegt dabei auf der Hand: Wird keine Ersatzbetreuung gefunden, fallt in vielen Fal-
len die Arbeitskraft fiir diese Zeit aus.

Eine weitere Moglichkeit fir Not- und Ausnahmefélle ist das Angebot, Kinder in den
Betrieb mitzubringen. Natiirlich geht dies nur in Betrieben, wo die Arbeit nicht auswaérts
geleistet wird und wo das Kind keinen Gefahren ausgesetzt ist.

Der steuer- und sozialversicherungsfreie Kinderbetreuungszuschuss ist eine geeignete
Moglichkeit fiir Betriebe, die ihre Beschéftigten auch finanziell unterstiitzen moéchten. Jun-
ge Eltern sind oft auf jeden Euro angewiesen, sodass bereits kleinere Betrége eine wichtige
Unterstiitzung sein kdnnen. Der Zuschuss ldsst sich in der Hohe frei gestalten und muss
nicht die volle Hohe der Betreuungskosten umfassen. Ein zweckgebundener Kinderbetreu-
ungszuschuss ist steuer- und sozialversicherungsfrei und stellt daher eine fiir Arbeitnehmer
und Arbeitgeber gleichermaBen attraktive Unterstiitzungsform dar.

Voraussetzung fiir die Steuer- und Sozialversicherungsfreiheit sind die Beschrankung auf
nicht schulpflichtige Kinder, die Gewdhrung der Zuschiisse zusitzlich zum ohnehin ge-
zahlten Arbeitslohn und der Nachweis der zweckgebunden Verwendung der Zuschiisse
durch die Beschéftigten.

Ein Kinderbetreuungszuschuss kann in verschiedenen Situationen eine fiir Arbeitgeber
und Arbeitnehmer attraktive Lésung sein, zum Beispiel im Zusammenhang mit einer Ge-
haltserhohung, einer Erhohung der Arbeitsstunden oder im Rahmen einer Vertrags-
dnderung nach dem Mutterschutz. Gehaltsumwandlungen werden allerdings nicht steuer-
lich anerkannt.

Die Moglichkeit eines Arbeitgeberzuschusses fiir Kinderbetreuungskosten wird von Unter-
nehmen bisher wenig genutzt, obwohl sie sehr flexibel, individuell einsetzbar und relativ
kostenguinstig ist und zudem von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sehr positiv
bewertet wird. Mithilfe eines solchen Zuschusses konnen auch kleinere Betriebe, deren
Beschéftigte oft keine hohen Einkommen haben, gezielte Unterstiitzung bieten und mogli-
cherweise Eltern motivieren, an ihren Arbeitsplatz zurtickzukehren.
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Die folgende Modellrechnung zeigt die Vorteilhaftigkeit der MaBnahme am Beispiel eines
Zuschusses in Hohe von 120 € als Alternative zu einer Gehaltserhohung in derselben Hohe.

Modellrechnung Kinderbetreuungszuschuss

Bsp.: Kinderbetreuungszuschuss als Alternative zu einer
Gehaltserhohung im Anschluss an den Mutterschutz

Gehaltserhéhung Kinderbetr.-Zuschuss
Bruttolohn alt 2.280 € 2.280 €
Gehaltserh6hung 120 € -
Bruttolohn neu 2400 € 2.280 €
Steuern 466 € 422 €
Sozialversicherung AN-Anteil 508 € 483 €
Sozialversicherung AG-Anteil 508 € 483 €
Kinderbetreuungszuschuss - 120 €
Brutto-Personalaufwand AG 2.908 € 2.883 €
Mtl. Netto-Einkommen (+ Zuschuss) AN 1.426 € 1495 €
Vorteil Arbeitnehmer/-in - 69 €
Vorteil Arbeitgeber - 25 €

Die Arbeitnehmer sparen Steuern und Sozialversicherungsbeitrage auf den Zuschuss-
betrag, und der Arbeitgeber seinen Anteil an der Sozialversicherung. Es lohnt sich damit fiir
beide Seiten, einen Teil des Arbeitsentgeltes in Form eines solchen Zuschusses zu zahlen.

2.10 Manner und Frauen - partnerschaftlich in Beruf
und Familie

Lange Zeit galt die Vereinbarkeit von Beruf und Familie nahezu ausschlieBlich als eine
Angelegenheitvon Frauen. Dies dndert sich allerdings zunehmend. So wie Miitter immer
weniger auf ihre Berufstatigkeit verzichten wollen und kénnen, zeigt sich auch bei Viatern
ein Bewusstseinswandel. Viele Mdnner wollen, anders als noch ihre Véter, nicht nur finan-
ziell fur ihre Familie sorgen, sondern das Aufwachsen ihrer Kinder begleiten, sie in den
ersten Monaten betreuen, sie erziehen und ihnen zur Seite stehen. Nach einer neuen Unter-
suchung zur Inanspruchnahme der neu geregelten Elternzeit entscheiden sich mitt-
lerweile fast 5 Prozent der Vater dafiir, zumindest einen Teil der Elternzeit in Anspruch zu
nehmen - mit steigender Tendenz. Ihr Kind ausschlieBlich abends oder am Wochenende zu
sehen, ist fiir mehr und mehr Véiter unbefriedigend. Familienfreundlichkeit gewinnt daher
auch fiir Betriebe an Bedeutung, in denen fast nur oder nur Manner arbeiten.
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Vater in Elternzeit - Weber Elektrotechnik
GmbH, Erfurt

Als sich der technische Leiter der Weber Elektrotech-
nik GmbH mit dem Wunsch, ein Jahr in Elternzeit zu
gehen, an den Geschéftsfithrer wandte, fand er volle
Unterstiitzung: ,,Ein solches Angebot lohnt sich
immer, wenn man gute Mitarbeiter im Betrieb halten
will“, so Herr Gimbel. Fiir beide Seiten - Mitarbeiter
und Unternehmen - wurde eine passende ,,Elternzeit-
Losung*“ gefunden: Der Mitarbeiter arbeitete im
ersten Jahr nach der Geburt seines Kindes an 2 Tagen
in der Woche fir jeweils 6 Stunden im Betrieb. Auch
im Rahmen der Teilzeitbeschaftigung tibernahm er
dabei weiterhin leitende Aufgaben von der Kunden-
betreuung bis zur Koordination der Arbeitseinsdtze.
Da der Mitarbeiter wegen seiner hohen Leistungs-
fahigkeit und langjahrigen Berufs- und Betriebs-
erfahrung sehr geschéatzt wird, hat Herr Gimbel gerne
in Kauf genommen, dass er manchmal selbst einsprin-
gen musste, um den ,Elternzeitler” zu vertreten. Fir
den Vater in Elternzeit hat sich diese Losung bewéhrt,
da er mehr Zeit fiir den Nachwuchs hatte und
zugleich weiterhin einen Beitrag zum Haushaltsein-
kommen leisten konnte. Durch die Teilzeitarbeit
konnte zudem der Kontakt zum Betrieb aufrecht-
erhalten werden. Auch seine Frau profitierte von der
Lésung: Weil ihr Mann einen groB3en Teil der Famili-
enarbeit ibernehmen konnte, hatte sie die M6glich-
keit, weiterhin arbeiten zu kénnen.
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Viéter stoen im Betrieb allerdings noch immer héufig
auf Unverstandnis bei Kollegen und Vorgesetzten,
wenn sie sich stdrker um ihre Kinder kiimmern wollen.
Gerade bei Paaren, bei denen die Frau schnell wieder
in den Beruf einsteigen will, sind Spannungen und
Konflikte vorprogrammiert, wenn die Véter nicht
einen groferen Teil an der Betreuung der Kinder tiber-
nehmen. Das muss nicht unbedingt bedeuten, dass
Véter in Elternzeit gehen. Oft tragen bestimmte
Freirdume, die Vatern im Betrieb eingerdumt werden,
wesentlich dazu bei, dass die Balance von Beruf und
Familie fiir beide Elternteile gelingt.

Die familienfreundlichen MaBnahmen sind prinzipiell
auch vaterfreundliche MaRBnahmen. Es gibt aller-
dings einen gewichtigen Unterschied: Wenn es um
Familienpflichten geht, &uBern Véter ihre Bediirfnisse
und Wiinsche im Betrieb in aller Regel viel zurtick-
haltender und weniger bestimmmdt als Miitter. Oft spielt
hier die Angst mit, auf Unverstédndnis zu treffen und
moglicherweise eine Beférderung oder gar den
Arbeitsplatz zu riskieren, wenn man Zeit fiir die Fami-
lie einfordert. Diese unausgesprochenen Probleme der
Vater sind aber keineswegs nur ihre Privatsache: Blei-

ben die Bediirfnisse und Konflikte der Manner bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

unberticksichtigt, leiden ihre Motivation, ihr Engagement, ihre Zufriedenheit und damit

die Qualitatihrer Arbeit darunter.

Eine speziell viterfreundliche MafSnahme der Betriebsleitung ist daher, nicht nur einfach

~offen“ gegentiber den Vorschldgen der ménnlichen Mitarbeiter zu sein, sondern auch

gezielt nach Problemen zu fragen. Ebenfalls ist es sinnvoll, nachdriicklich das eigene

(Ein-)Verstdndnis demonstrativ auszudriicken, wenn Véter Freirdume in Anspruch neh-

men.

Von den familienfreundlichen Regelungen sind bei Vatern vollzeitnahe Teilzeitregelungen

oder Arbeitszeit-Komprimierungsmodelle besonders beliebt, bei denen an bestimmten

Tagen mehr gearbeitet wird, um ohne Einbuf3en beim Einkommen einen freien Nach-

mittag fiir die Familie zu haben.

Frauen sind immer noch hédufig mit dem spiegelbildlichen Problem konfrontiert: So wie

Ménner auf Unverstandnis sto3en, wenn sie sich in der vermeintlichen Frauendoméne

»Familie“ engagieren mochten, missen Frauen auch und gerade in Teilen des Handwerks

um Akzeptanz fiir ihre berufliche Entwicklung kdmpfen. Dabei kann es sich das Handwerk

als arbeits- und beschéftigungsintensiver Sektor genauso wie die anderen Wirtschafts-

zweige immer weniger leisten, auf qualifizierte weibliche Arbeitskrafte zu verzichten.
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Nicht nurin klassischen frauendominierten Gewerken wie z.B. dem Friseurhandwerk, son-

dern auch in ehemaligen Médnnerdoménen wie Optiker oder auch Maler und Tischler tra-

gen Frauen wesentlich zur Wertschdpfung bei.

Aktionen wie der ,,Girl’s Day“, ein jahrlich stattfindender bundesweiter Schnuppertag, an

dem sich auch der Zentralverband des Deutschen Handwerks beteiligt und bei dem jungen

Frauen die Gelegenheit gegeben wird, sich ndher mit technischen Berufen zu beschéftigen,

weisen in dierichtige Richtung.

Aber auch in den Betrieben kénnen und miissen Frauen geférdert werden, auch und ge-

rade, wenn sie Familie haben. Frauen sto3en gerade in médnnerdominierten Branchen im

Berufsalltag auf eine Vielzahl von offensichtlichen, aber auch weniger offensichtlichen Bar-

rieren. Fir Betriebe ist es daher sinnvoll, sich der beruf-
lichen Entwicklung der weiblichen Beschéftigten mit
und ohne Kinder in besonderer Weise anzunehmen,
wobei konkrete MaBnahmen hier von der bewussten
Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern bis zur
expliziten Frauenférderung reichen kénnen.

Zu achten ist hierbei zum Beispiel auf eine gleichbe-
rechtigte Teilnahme an WeiterbildungsmafRnahmen
in dem Sinne, dass Weiterbildungen allen Beschéftig-
ten, egal ob Frau oder Mann, Vollzeit- oder Teilzeitbe-
schéftigten angeboten werden. Zeigt sich, dass
bestimmte Mitarbeiter(gruppen) trotz Angebot selte-
ner an Weiterbildungen teilnehmen, lohnt es sich,
gezielt nach den Griinden zu fragen und gegebenen-
falls besondere Riicksicht auf die Situation dieser Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter zu nehmen.

AuBern kann sich eine besondere Riicksichtnahme auf
Miitter zum Beispiel bei der Beriicksichtigung familia-
rer Belange bei WeiterbildungsmaRnahmen. Ort,
Dauer und Termin der Weiterbildung werden mit
Beschéftigten mit Familie besonders abgesprochen,
damit diese nicht durch familidre Aufgaben an der
Teilnahme gehindert werden.

Frauenforderung in der Schreinerei HOLUN-
DER HOF, Kelkheim

Die Schreinerei HOLUNDER HOF im Taunus hat sich auf
,Mobel mit Geschichte® - Mobelrestaurierung und indi-
viduelle M6belanfertigung - spezialisiert. Aber nicht
nur das ist hier ,besonders”, sondern auch der hohe
Frauenanteil im Betrieb: Im HOLUNDER HOF arbeiten
fiinf Frauen und ein Mann. Die Unternehmerin und
Schreinermeisterin Sigrun Horn erklart dies so: ,,Seit ein
paar Jahren stelle ich ausschlieBlich Frauen als Auszu-
bildende ein.“... ,Nicht um Méanner zu benachteiligen®,
wie sie betont. ,Aber da sich das herumgesprochen hat,
bewerben sich viele gut qualifizierte Frauen und die
Zahl der médnnlichen Bewerber ist gering.“ Hinzu
kommt, dass sich insbesondere Frauen fiir die Restau-
rierung und individuelle Mobelanfertigungen interes-
sieren.

Durch den hohen Frauenanteil hat der Betrieb aber
auch branchenuntibliche Problemlagen, denn wird
eine Mitarbeiterin schwanger, darf sie nicht mehr in der
Werkstatt arbeiten. Hier hat sich in der Vergangenheit
folgende Losung bewdhrt: Eine schwangere Mitarbeite-
rin konnte an 2 Tagen in der Woche im Biiro oder in der
Mobelausstellung arbeiten. Dort war sie bspw. fiir die
Lohnabrechnung, konzeptionelle Arbeiten oder die
Beratung zustdndig, aber auch fiir die theoretische Ein-
arbeitung von Auszubildenden/Praktikantinnen. Damit
ging der Anschluss an den Betrieb und der Kontakt zu
dem Kollegenkreis nicht so schnell verloren und der
Betrieb konnte den kurzfristigen Ausfall der Mit-
arbeiterin besser bewéltigen.
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Teilnahme an WeiterbildungsmaRBnahmen im
Friseurbetrieb Umlandt, Stade

Im Friseurbetrieb Umlandt in Stade sind ausschlie3-
lich Mitarbeiterinnen beschéftigt. Diese haben hier
uberwiegend bereits ihre berufliche Ausbildung
absolviert und sind somit mit den betrieblichen
Ablaufen und den Wiinschen der Kunden bestens ver-
traut. Frau Galler, die Chefin, legt zudem viel Wert auf
die kontinuierliche Weiterentwicklung der Qualifika-
tionen ihrer Mitarbeiterinnen. An den betrieblichen
Schulungen nehmen grundsétzlich alle Mitarbeite-
rinnen teil - auch jene, die gerade in Elternzeit sind.
Damit bleiben alle auf dem neuesten Stand, sowohl
was Trends und fachliche Neuerungen als auch inter-
ne Belange angeht.
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Bei Neueinstellungen oder Beférderungen kann dar-
auf geachtet werden, dass ausschlieRlich die Qualifi-
kationen der Bewerberinnen und Bewerber aus-
schlaggebend sind und sich Verpflichtungen in der
Familie nicht negativ auf die Entscheidung auswirken.
Auch langere Berufsunterbrechungen durch Kinder-
pausen, wie sie fiir die Lebenslédufe vor allem von Miit-
tern typisch sind, sollten nicht als Nachteil ausgelegt
werden. Der Vorteil fiir den Betrieb besteht darin, dass
bei der Neueinstellung das Kriterium der besten Quali-
fikation in den Vordergrund riickt. AuBerdem zeich-
nen sich Mitarbeiterinnen mit Familienpflichten,
denen eine gute Chance fir eine qualifizierte Erwerbs-
tatigkeit eingerdumt wird, nach Erfahrung von vielen

Betrieben durch besondere Einsatzbereitschaft aus und bleiben dem Betrieb lange verbun-

den.

Familienpflichten kein Hinderungsgrund fir
Neueinstellungen - Fleischerei Ossenbriigge,
Stade

Die Juniorchefin der Fleischerei Ossenbriigge, Meike
Ossenbriigge, die selbst zwei Kinder hat, setzt sich
besonders fiir Frauen ein, die nach der Familienphase
wieder im Beruf FuB fassen wollen: ,,Wiedereinsteige-
rinnen sind besonders motiviert und leistungsbereit.*
Daneben schétzt sie die Flexibilitdt und das Improvi-
sationstalent von Frauen und deren gutes Gespur fiir
den Umgang mit den Kunden.

SchlieBlich kénnen Betriebe auch auf eine gezielte
Frauenférderung setzen, zum Beispiel durch eine
gemeinsame Karriereplanung von Mitarbeiterin und
Geschaftsleitung oder besondere Fort- und Weiterbil-
dungsmaBnahmen. Auch hier berichten die Betriebe
von positiven Effekten: Die Attraktivitdt ihres Betriebs
fiir Frauen spricht sich schnell herum, sodass diese
Betriebe oftmals keinerlei Probleme haben, leistungs-
bereite Auszubildende und engagierte und qualifizier-
te Mitarbeiterinnen zu finden.



Kapitel Il1. Seite 29 < Inhalt <« zurtick weiter p

Kosten-Nutzen-Relationen familien-
freundlicher MaBBnahmen: 5 Beispiele
aus der Praxis

Beispiel 1: Malerbetrieb Wolfgang Scharpf, Esslingen

Wolfgang Scharpf hélt groBe Stiicke auf seine Malerinnen. Unter den zehn Beschéftigten in
handwerklicher Tatigkeit arbeiten zwei Frauen. ,,Zuerst waren die Kunden etwas skeptisch
-aber jetzt, wo die Mitarbeiterinnen bekannt sind, werden sie sogar hdufiger angefragt.”
Vor allem weibliche Kunden bevorzugen die Malerinnen - ein Wettbewerbsvorteil fiir den
Malerbetrieb aus Esslingen. Fiir Malermeister Wolfgang Scharpf ein Anreiz, den Anteil
weiblicher Beschéftigter noch zu steigern: Von den drei Auszubildenden des Betriebs sind
zwei weiblich. Das gute Betriebsklima und der hohe Frauenanteil des Betriebes haben sich
herumgesprochen: ,,Wir bekommen hiufiger Initiativbewerbungen von gut qualifizierten
Frauen.”

Neue Wege beschreitet der Betrieb aber auch bei der Arbeitszeit und bei Kooperationen
mitanderen Handwerkern. ,Auch in einem klassischen Baugewerk ist eine Reduzierung
der Wochenarbeitszeit moglich®, ist Wolfgang Scharpf tiberzeugt. Bereits drei seiner Male-
rinnen und Maler arbeiten mit einem reduzierten Stundenumfang, darunter eine Malerin
mitzwei Kindern, die im Verlauf der Elternzeit schrittweise wieder in den Beruf einsteigt
und daher zunéchst nur an zwei Tagen in der Woche arbeitet, und ein Maler, der an einem
Nachmittag in der Woche Zeit fiir seine Kinder haben mochte. Auch wenn die Organisation
des flexiblen Arbeitseinsatzes etwas mehr Zeit kostet, sieht Wolfgang Scharpf doch auch
Kklare betriebwirtschaftliche Vorteile fiir seinen Betrieb: ,Meine Erfahrung ist, dass die Teil-
zeitbeschéftigten motivierter sind und auch schneller arbeiten.” Der Malermeister schétzt,
dass die Teilzeitbeschéftigten in der gleichen Arbeitszeit etwa 15% effizienter arbeiten, und
fihrt dies unter anderem darauf zuriick, dass sie mehr Reserven fiir die kérperlich anstren-
gende Arbeit haben.

Da die Auftrdge im Malerhandwerk oft kurzfristig - meist erst wenige Wochen vor Beginn
der Arbeiten - erteilt werden, ist auch die Personalplanung fiir Wolfgang Scharpf nicht
immer einfach. Fir personelle Engpéasse oder wenn sehr spezielle Fachaufgaben anstehen,
hat der Betrieb daher gute und eingespielte Kontakte zu anderen Malerbetrieben und Fach-
betrieben in seiner Region aufgebaut, die einen reibungslosen Personalaustausch im Rah-
men der Kollegenhilfe erméglichen. Die Kooperation schafft nicht nur Flexibilitat bei der
Annahme und Abwicklung von Auftrdgen, sondern ermdoglicht auch, besser auf die Arbeits-
zeitwiinsche der Beschaftigten einzugehen.

Die Investitionen in ein gutes Betriebsklima, Flexibilitdt und Familienfreundlichkeit haben
aber noch einen weiteren Grund: Wolfgang Scharpflegt die Messlatte fiir Qualitét in sei-
nem Betrieb sehr hoch. Neue Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mussen diesen Qualitats-
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standard halten, doch ,gute Fachkréfte stehen auf dem Markt nicht ausreichend zur Verfii-
gung, dies bestatigen auch Kollegen mit vergleichbaren Qualitdtsansprichen®. Es gilt
daher, die Beschéftigten an den Betrieb zu binden und Fluktuation zu vermeiden. Denn, so
die Erfahrung des Malermeisters, eine neue Arbeitskraft bringtim ersten Jahr nur ca. 80 %
der Leistung im Vergleich zu eingearbeiteten Kollegen. Die Kosten fiir die Wiederbeschaf-
fung eines neuen Mitarbeiters oder einer Mitarbeiterin bei Ausscheiden einer erfahrenen
Kraft konnen sich daher auf bis zu 18.500 € belaufen.

SENKUNG VON FLUKTUATION UND PERSONALBESCHAFFUNGSKOSTEN
— DAS BEISPIEL MALERBETRIEB WOLFGANG SCHARPF

Problem: Fluktuation ist kostenintensiv: Gute Fachkréfte sind nach wie vor rar. Suche und Einarbeitung
sind aufwéndig - es dauert bis zu einem Jahr, bis ein neuer Mitarbeiter den im Betrieb gefor-
derten Standard erreicht. In dieser Zeit erbringt er nur ca. 80 % der Leistung im Vergleich zu
eingearbeiteten Mitarbeitern.

MaBnahmen: Familienfreundliches Betriebsklima, Arbeitszeitflexibilitét, Teilzeit, Abstimmung von Arbeits

zeitwiinschen, Kooperation mit Malerbetrieben.

Kosten: Nutzen:
I Aufwand bspw. fiir die Abstimmung von Kosten Auswahl/Anwerbung: 900 €
Zeitplanen, Arbeitszeitwiinschen etc. Einstellungskosten: 100€
I Arbeitsorganisatorische und betriebsklimabezogene  Aus-/Fortbildungskosten: 500 €
MaBnahmen - insgesamt schwer quantifizierbar Einarbeitungskosten: 3.000 €
Minderleistung bei Einarbeitung: 14.000 €

Personal(wieder)beschaffungskosten  18.500 €

=>Durchschnittliches Einsparpotenzial je vermiede-
ner Mitarbeiter-Fluktuation:

18.500 €

—> Bereits ein vermiedener Fluktuationsfall rechtfertigt Investitionen in Familienfreundlichkeit

EFFIZIENZGEWINN DURCH TEILZEITBESCHAFTIGUNG

— DAS BEISPIEL MALERBETRIEB WOLFGANG SCHARPF

Problem: Bindung erfahrener Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Familienpflichten.
Wiedereinstieg von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nach der Elternzeit.

MaBnahmen: Teilzeit, Arbeitszeitkonten.

Kosten: Nutzen:

I Aufwand bspw. fiir die Abstimmung von Zeitplanen I Teilzeitbeschéftigte arbeiten ca. 15 % effizienter
und Arbeitszeitwiinschen etc.
= Die Besetzung einer Vollzeitstelle mit Teilzeitkraf-
ten ermoglicht ca. 14.000 € Mehrleistung p. a.

—>Der Nutzeneffektliegt deutlich tiber dem Aufwand fiir Einfihrung und Koordination der Teilzeit
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Beispiel 2: Elektro Wolff GmbH, Swisttal-Ollheim

»Der Kunde kann die Qualitdt einer Monteursleistung nicht direkt beurteilen - sie ist fiir ihn
oft nicht sichtbar oder messbar. Als Ersatz gelten die Menschen, die Mitarbeiter, als Qua-
litdtsmaBstab - die Qualitdt unserer Arbeit wird am Verhalten unserer Gesellen gemessen®,
so erkldrt Elektromeister Dieter Wolff das Engagement fiir Mitarbeiter- und Familien-
freundlichkeit bei der Elektro Wolff GmbH. Fiir den 10-képfigen Elektrobetrieb in Swisttal,
dessen umfangreiches Leistungsangebot auch komplexe Hightechleistungen der Netz-
werktechnik umfasst und der sogar schon im arabischen Raum Montageauftrage durchge-
fihrt hat, sind die tiberdurchschnittlich ausgebildeten und hoch motivierten Mitarbeiter
daher die Basis des Unternehmenserfolgs. Es gilt, die guten Leute gegen die Abwerbung
durch die Industrie zu halten und ihre Motivation zu férdern. Der Betrieb setzt daher auf
ein dialogorientiertes Betriebsklima und flexible Arbeitszeiten.

Durch Doppelbelastung sinkt die Qualitdt der Arbeit: Der Beruf stellt hohe Anforderungen,
hinzu kommen Weiterbildungen und nattirlich die Familie: ,Der Riicken muss frei bleiben,
das gehtnicht durch permanenten Druck!“, sagt Dagmar Wolff-Schlagkamp. ,,Es niitzt uns
nichts, wenn ein Mitarbeiter am Arbeitsplatz ist, aber mit den Gedanken bei seiner Frau im
Krankenhaus, im Kindergarten oder bei einem anderen Problem.“ Welche Folgen es hat,
wenn ein Mitarbeiter unkonzentriert auf der Baustelle ist, kann Dieter Wolff mit Zahlen
belegen: Ein durch private Probleme belasteter Geselle hatte auf einer Baustelle durch feh-
lerhafte Installation einen Schaden in Hohe von 5.000 € verursacht. ,,Es ist nicht nur der
Schaden an sich, der Geld kostet®, fligt Herr Wolff hinzu. ,Macht ein Geselle Fehler, muss ich
als Chef selbst zum Kunden, den Fehler suchen und die Wogen glédtten. Teure Arbeitszeit,
die mir zudem bei der Akquise verloren geht.“ Die Konsequenz bei Elektro Wolff: ,Wenn
ein Mitarbeiter ein privates Problem hat, sprechen wir offen dariiber und suchen gemein-
sam eine Lésung.*

Eine mogliche Losung bietet die flexible Arbeitszeit. Die Mitarbeiter konnen sich in Abstim-
mung mit der Betriebsleitung die Arbeitszeiten frei einteilen. In der Praxis hei3t das: Wenn
ein Mitarbeiter mittags zwei Stunden Zeit braucht, um sein Kind von der Schule abzuholen,
kann er dies machen - ,,Hauptsache, am Abend ist der Auftrag erledigt®. Dass die 10 Mitar-
beiter ein &hnliches Qualifikationsniveau haben, vereinfacht den flexiblen Personaleinsatz.
Der Ausgleich von Mehr- und Minderarbeit erfolgt bei Elektro Wolff wahlweise tiber Jahres-
oder Lebensarbeitszeitkonten. Den Anstof3 zu einer entsprechenden Betriebsvereinbarung
gab ein Mitarbeiter, der tiber ein Jahr lang eine kranke Angehérige pflegen musste und
daherinnerhalb dieses Jahres 5 Minustage anhéufte. ,Doch das war kein Problem - ein Pro-
blem fiir den Betrieb hatten wir bekommen, wenn der Mitarbeiter gekiindigt hitte, denn
wenn wir von aufen einen neuen Mitarbeiter einstellen, kostet es viel, bis wir ihn auf den
erforderlichen Kenntnisstand ausgebildet haben®, schildert Frau Wolff-Schlagkamp die
Situation. Die Lebensarbeitszeitkonten bieten den Mitarbeitern die Moglichkeit, Zeitbedar-
fe fiir Meisterschule, Kinderbetreuung, Auszeit und Krankenpflege langfristig zu planen.
Auch Elternzeitwiinsche der ménnlichen Mitarbeiter werden damit ermoglicht und von
Frau Wolff-Schlagkamp auch ausdriicklich unterstiitzt: ,Manner verpassen einfach so viel,
wenn sie sich nicht um ihre Kinder kimmern kénnen, und ihnen fehlt daher auch ein gewis-
ses MaB3 an sozialer Intelligenz und Kompetenz.“ Das Engagement fiir die Mitarbeiter zahlt
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sich aus: ,Wir kriegen vieles wieder zurtick - wenn unsere Firma die Mitarbeiter braucht,
dann sind sie auch da!“ Auch die Zahlen geben Dieter und Dagmar Wolff recht: Kran-
kenstand und Fehlzeiten liegen schon seit Jahren deutlich unter dem Branchendurch-
schnitt, und der Aufwand fiir Gewéhrleistung ist vernachlédssigbar gering.

Kosten:

I Aufwand fiir Abstimmung von Zeitpldnen und Jah-
resarbeitszeitkonten

I Arbeitsorganisatorische und betriebsklimabezogene
MaBnahmen - daher insgesamt nur schwer

quantifizierbar

—> Kosten-Nutzen-Relation deutlich positiv!

Nutzen:

I Gewéhrleistungsfille konnen 5.000 € und mehr kos-
ten

I Kulanzfélle binden teure Meisterstunden
- Akquisitionszeit geht verloren.

I Kundenzufriedenheit und Kundenbindung
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Beispiel 3: Sanitdr Schalm GmbH, Ménchengladbach

»,Das Unternehmen war unflexibel, die Beschéftigten waren frustriert, keiner hatte mehr
SpaB beiseiner Arbeit®, berichtet Norbert Schalm von der Unternehmenskrise, in der sich
die H. Schalm GmbH vor 7 Jahren befand. Heute ist davon nichts mehr zu sptiren: Der Fami-
lienbetrieb, der vom Thermostatventil bis zur hochkomplexen Groanlage das komplette
Spektrum der Heizungs-, Klima- und Luftungstechnik anbietet, ist erfolgreich am Markt,
und die beiden Geschéftsfihrer Norbert und Armin Schalm sind stolz auf ihre 30-kopfige,
hoch motivierte Mannschaft. ,Wir machen heute unsere eigene Konjunktur!“ Der erstaun-
liche Erfolg in einem schwieriger werdenden Umfeld hat seinen Ursprung in einer radika-
len Verédnderung der Fiihrungskultur. AngestoBen durch die Krise, wurden 1998 gemein-
sam mit dem Personal und einem Coach die Erwartungen an das Unternehmen diskutiert,
neue Regeln fir die gemeinsame Zusammenarbeit erarbeitet und in einer Unternehmens-
philosophie und einem Leitbild niedergeschrieben. ,Das war der Startschuss, das Unterneh-
men von Grund auf umzukrempeln. Dortist die Grundlage der offenen Kommunikation
entstanden, mit der wir heute leben.“ Heute werden die Leistungsziele eines Jahres, wie z.B.
Neukundenquote, Kulanzquote und Fehlzeitenquote, gemeinsam mit den Angestellten
erarbeitet, es gibt ein Prdmiensystem, auch fiir die Teilnahme an Weiterbildungen, und es
existiert ein Betriebssportprogramm fir die Gesundheitsprévention.

Dennoch steht nach wie vor die Kundenorientierung an erster Stelle. Der hohe Anteil von
Industriekunden und ein ,,Rund-um-die-Uhr“-Kundendienst erfordern bei der H. Schalm
GmbH verstarkt Arbeitseinsdtze an Wochenenden, wenn die Maschinen der Kunden still-
stehen, und langere Montageeinsatze, teils auch im Ausland. ,,Feste Arbeitszeiten kann
man bei uns vergessen - sie richten sich nach den Bediirfnissen unserer Kunden®, bringt
Norbert Schalm die Kundenorientierung auf den Punkt. Die Beschéftigten und ihre Famili-
ensind in ihrer zeitlichen Flexibilitat stark gefordert, ihre privaten Zeitbedarfe oft stark
beeintrachtigt. Trotzdem ist es kein Widerspruch, wenn Norbert Schalm sagt: ,,Zufriedene
Kunden gibt es nur mit zufriedenen Mitarbeitern®, denn ein erklértes Ziel der neuen
Firmenphilosophie ist der Einklang zwischen persénlichen Bediirfnissen der Arbeitskrafte
und den Anforderungen des Arbeitsplatzes. Die Erhéhung der Zeitsouverdnitét verringert
diese Problematik: So kénnen die Beschéaftigten ihre Arbeitszeiten in Abstimmung mit den
Kunden selbst regeln und erhalten dadurch einen zeitlichen Spielraum, z.B. bei der Fest-
legung ihres Arbeitsbeginns oder der Pausenzeiten. Die Erfassung der gleitenden Ar-
beitszeiten wird mithilfe von Arbeitszeitkonten geregelt. Die Arbeitszeitkonten dienen
auch der Aufgabe, einen Freizeitausgleich fiir die Beschaftigten zu schaffen und ihnen
hohere zeitliche Spielrdume zu geben. Daneben kénnen die Installateure mithilfe eines
Einsatzplanes ihre zeitlichen Praferenzen fiir die Wochenendarbeit vermerken, die ge-
meinsam diskutiert werden und dann so weit wie moéglich Berticksichtigung finden. ,, Wir
verlangen eine hohe Flexibilitdt von unseren Mitarbeitern - das konnen wir nur, wenn wir
auch selbst flexibel sind und fiir die Zeitbediirfnisse unseres Personals ein offenes Ohr
haben!“, begriindet Norbert Schalm das Prinzip der Gegenseitigkeit.

Und nichtnur die Kundenzufriedenheit spricht fiir die Mitarbeiterorientierung. Norbert
und Armin Schalm sind tiberzeugt, dass der Fachkraftebedarf in Zukunft ein immer wichti-
geres Thema wird - und damit auch die Frage, wie man seine Fachkréfte hélt. ,,In 5 bis 10
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Jahren, wenn die Demografiefalle zuschnappt, wird die Industrie wieder versuchen, bei uns
Fachkrafte abzuwerben - unser Betriebsklima ist dann der Klebstoff, der die Leute halt -
allein mit Geld geht das nicht.“ Mit Blick auf die Zukunft beklagen die beiden Unternehmer
auch den Mangel an Frauen als Leistungstrdger und Fachkréfte im SHK-Gewerk. Gerne wiir-
den sie in Zukunft mehr Frauen ausbilden und einstellen und sehen ihren Betrieb auch aus
dieser Perspektive in der Pflicht, familienfreundliche Arbeitsbedingungen zu schaffen.

Bereits heute lassen sich die Wirkungen der neuen Unternehmensphilosophie auch in Zah-
len ausdriicken. Fluktuation gibt es praktisch nicht, und der Krankenstand ist von durch-
schnittlich 13 Tagen im Krisenjahr 1997 auf nur noch 2,9 Tage pro Kopf (ohne Langzeitkran-
ke) gesunken -im korperlich belastenden Baugewerk ein hervorragender Wert. Der
finanzielle Effekt, gemessen an den Beschaffungs- und Einarbeitungskosten fiir neue
Arbeitskréfte oder den Stundensétzen im Krankheitsfall, ist erheblich. Fiir das gute Arbeits-
klima sprechen auch die Ergebnisse einer Beschéftigtenbefragung der Krankenkasse zu
Arbeitsklima, Belastung, Weiterbildung, betrieblichen Aufstiegschancen etc. Hier hat der
Betrieb bei allen Punkten im Vergleich zu anderen Betrieben tiberdurchschnittlich gut
abgeschnitten. Auch die weichen Faktoren wie die deutlich hohere Leistungsbereitschaft
der Beschaftigten und die Identifikation mit dem Unternehmen schlagen sich, so Norbert
Schalm, in der deutlichen Verbesserung von Umsatz, Ergebnis und Wettbewerbsfdhigkeit
des Unternehmens nieder: ,Unsere Mitarbeiter bestimmen das Bild unseres Unterneh-
mens, denn sie sind beim Kunden vor Ort présent.”

SENKUNG VON FLUKTUATION UND PERSONALBESCHAFFUNGSKOSTEN

— DAs BEISPIEL H. SCHALM GMBH

Problem: Schlechtes Betriebsklima und niedrige Mitarbeiterzufriedenheit sorgen fiir erhohte Personal-
fluktuation und erleichtern die Personalabwerbung durch die Industrie. Der Fachkrédfteman-
gel sorgt fiir erhohte Personalbeschaffungskosten.

MaBnahmen Familienfreundliches Betriebsklima, Arbeitszeitflexibilitdt, Abstimmung von Arbeitszeitwiin-

schen, Mitarbeiterbeteiligung an Zielvereinbarungen, Erfolgspramien, Gesundheitsschutz-

maBnahmen.

Kosten: Nutzen:
I Aufwand bspw. fiir die Abstimmung von Kosten der unbesetzten Stellen (Uberstd.) 1.000 €
Zeitplanen, Arbeitszeitwiinschen etc. Kosten Auswahl/Anwerbung: 3.750€
I Arbeitsorganisatorische und betriebsklimabezogene  Einstellungskosten: 400 €
MaBnahmen - insgesamt schwer quantifizierbar. Aus-[Fortbildungskosten: 500 €
Einarbeitungskosten: 2.500 €
Minderleistung bei Einarbeitung: 8.500 €

Personal(wieder)beschaffungskosten  16.650 €

—>Durchschnittliche Einsparung je vermiedene

Mitarbeiter-Fluktuation: 16.500 €

= Deutlich positive Kosten-Nutzen-Relation der MaBnahmen, da die Fluktuationsrate der H. Schalm GmbH
nahe 0 %liegt. Vergleichbare Betriebe verlieren jahrlich bis zu zwei Beschéftigte.
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Kosten: Nutzen:
I Aufwand bspw. fiir die Abstimmung von I Absenkung des Krankenstandes von durchschnitt-
Zeitplanen, Arbeitszeitwiinschen etc. lich 13 Tagen auf 2,9 Tage [Mitarbeiter

I Arbeitsorganisatorische und betriebsklimabezogene I Durchschnittliche Lohnfortzahlungskosten pro Fehl-

MaBnahmen - daher insgesamt schwer quantifizier- tag:145 €
bar. = Durchschnittliche Ersparnisse pro Beschéftigten
p-a.:1.450€

= Jahrlicher Nutzeneffekt bei 30 Beschéftigten: 43.500 €
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Beispiel 4: Keller Dental-Labor GmbH, Remscheid

»...zuerst die Partnerschaft“lautet der Slogan, mit dem das Dental-Labor Keller nach au3en
zeigt, dass Kundenzufriedenheit fiir den Remscheider Zahntechnikerbetrieb an erster Stel-
le steht. Der Marktentwicklung mit sinkenden Preisen und dem Druck, schneller und fle-
xibler auf Kundenwiinsche einzugehen, begegnet Herr Alles, der Inhaber, mit sehr hohen
Anspriichen an Qualitdt und Kundenorientierung.

Doch wenn die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Verantwortung itbernehmen und flexi-
bel auf die Wiinsche der Kunden eingehen sollen, dann muss sich auch der Betrieb flexibel
zeigen und offen fiir die zeitlichen Belange der Angestellten sein, denn - so bringt es der
Zahntechnikermeister auf den Punkt - ,,nur zufriedene Mitarbeiter konnen zufriedene
Kunden hervorbringen®.

»Zuerst die Partnerschaft” ist aus diesem Grund fiir Herrn Alles auch die Philosophie fiir das
Verhéltnis zwischen Mitarbeitern und Geschéftsfiihrung. Der Betrieb investiert daher viel
in das Arbeitsumfeld und die Fortbildung seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und
nichtzuletzt in MaBnahmen fiir eine familienfreundlichere Ausgestaltung der Arbeitszei-
ten: Im Dental-Labor Keller profitieren alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von einer
Gleitzeitregelung und dem Zeitausgleich Giber ein Jahresarbeitszeitkonto. Die Arbeitszeit-
flexibilisierung ermdoglicht es, Arbeitsanfall und Arbeitszeit besser miteinander abzustim-
men und flexibler auf die Kundenanforderungen zu reagieren. Dabei stehen aber auch hier
Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit gleichzeitig an erster Stelle: ,Wenn ein Mitarbeiter
oder eine Mitarbeiterin am Jahresende 5 Minustage hat, jedoch Kunden, Kollegen und
Unternehmen mitihm oder ihr voll zufrieden sind, werden die Tage auch schon einmal
geschenkt, ohne den Urlaubsanspruch fir das néchste Jahr anzukratzen®, berichtet Herr
Alles. Bald mdéchte er noch einen Schritt weitergehen, dann soll im Labor Keller die reine
Vertrauensarbeitszeit gelten und die Arbeitszeiterfassung vollstdndig aufgegeben werden.

Auch das Angebotvon Teilzeitarbeitspldtzen wird bereits mit Erfolg genutzt. So arbeitet
bspw. eine Mitarbeiterin mit zwei Kindern in Teilzeit mit 12 Stunden pro Woche. Ein anderer
Mitarbeiter, Vater von Zwillingen, dessen Frau mit einem Friseurbetrieb selbststandig ist,
arbeitet an zwei weiteren Tagen. Das ist zwar ein sehr geringer Stundenumfang, aber Herr
Alles betont, dass es sich um wertvolle, sehr gut qualifizierte Fachkréfte handelt, die sich
auch in der geringen Zeit sinnvoll einbringen. Zudem kénnen sich die beiden Zahn-
techniker einen der teuren Arbeitsplatze teilen, sodass dem Betrieb keine zusdtzlichen
Kosten entstehen.

»Eine erfahrene Mitarbeiterin und allein erziehende Mutter, die ich fiir ihre gute Arbeit sehr
schétze, war durch die Abholtermine ihres kleinen Sohnes am Kindergarten oft nicht kon-
zentriert bei der Arbeit®, schildert Rainer Alles ein betriebliches Problem. Arbeiten, welche
die Mitarbeiterin kurz vor ihrem Arbeitsschluss fertig stellen musste, wiesen manchmal
eine schlechte Qualitdt auf und waren nicht passgenau, stellte der Betriebsinhaber fest. Ein
hohes finanzielles Risiko fiir den Betrieb, denn durch fehlerhafte oder durch den Zahnarzt
nichteinpassbare Werkstiicke koénnen je Werkstiick bis zu 5.000 € Schaden fiir Material
und Arbeitszeit entstehen. Herr Alles schétzte das Risiko realistisch auf einen Kulanzfall pro
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Jahr. Er entschloss sich daher, der Mitarbeiterin einen Heimarbeitsplatz einzurichten. Der
Mitarbeiterin wird durch den Heimarbeitsplatz ermdoglicht, zahntechnische Arbeiten zu
Hause zu erledigen, die keiner stindigen Uberwachung des Meisters unterliegen miissen,
die aber gleichwohl im Labor zwischengepriift und dann weiterbearbeitet werden.

Die Einrichtung des Heimarbeitsplatzes kostete rund 6.000 € - bei einer Nutzungsdauer
von 3 Jahren ein jahrlicher Aufwand von rund 2.000 €. Der Betrieb vermeidet dadurch
jedoch mindestens einen Kulanzfall in Hohe von 5.000 € pro Jahr und behélt eine hoch
qualifizierte Mitarbeiterin — ein aus Kosten-Nutzen-Sicht deutlich positiver Effekt!

InregelméBigen Betriebsversammlungen wird gemeinsam mit den Mitabeitern diskutiert,
mit welchen MaBnahmen Betriebsklima und Familienfreundlichkeit noch weiter verbes-
sert werden kénnen: So gibt es beispielsweise zusatzlich zum tariflichen Gehalt individuelle
Gehaltsbestandteile: Neben Fahrgeld oder Firmenwagen kénnen hier auch die Kosten fiir
den Kindergarten als individueller Bestandteil enthalten sein.

Der Erfolg der Mitarbeiterorientierung zeigt sich fir Rainer Alles zum Beispiel bei der Perso-
nalanwerbung: Gute Fachkréfte werden trotz des schwieriger werdenden Marktes hande-
ringend gesucht, denn viele qualifizierte Zahntechniker wechseln in andere, besser bezahl-
te Branchen, in denen ihr handwerkliches Geschick hoch gefragt ist. Nicht so bei der Firma
Keller: Das Labor arbeitet mit einem konstanten, hoch motivierten Mitarbeiterteam, und
wenn einmal eine Stelle ausgeschrieben wird, gibt es standig viele gute Initiativbewerbun-
gen. ,Sogar ehemalige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die bereits in anderen Betrieben
gearbeitet haben, kehren gerne wieder in ihren alten Betrieb zurtick®, hebt Herr Alles her-
vor. Das Zahntechnikergewerbe steckt derzeit mitten in einer Konsolidierungsphase, doch
Herr Alles blickt mit seinem hoch motivierten Team und der handwerklichen Qualitdt der
eigenen Arbeit optimistisch in die Zukunft.

QUALITATSSTEIGERUNGEN DURCH REDUKTION DER STRESSBELASTUNG UND ERHO-

HUNG DER MOTIVATION — DAS BEISPIEL KELLER DENTAL-LABOR GMBH

Problem: Eine Mitarbeiterin (allein erziehende Mutter) ist durch Abholtermine ihres Sohnes am Kinder-
garten nicht konzentriert bei der Arbeit - Arbeiten kurz vor ihrem Arbeitsschluss weisen eine
schlechte Qualitédt auf.

MaBnahmen: Einrichtung eines Heimarbeitsplatzes: Die Mitarbeiterin kann Arbeiten, die keiner standigen

Uberwachung des Meisters unterliegen miissen, zu Hause ohne Zeitdruck erledigen.

Kosten: Nutzen:
IInvestition fir die Einrichtung eines Heimarbeits- I Durch fehlerhafte, nicht einpassbare Werkstiicke
platzes ca.6.000 € konnen je Werkstiick bis zu 5.000 € Schaden entste-
Iverteilt iber 3 Jahre: betrieblicher Aufwand hen.
ca.2.000 €p.a. I Das Risiko liegt realistisch bei einem Kulanzfall
pro Jahr.

—> Kosten-Nutzen-Relation: 2.000 € : 5.000 € - deutlich positiv!
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Beispiel 5: Karo Gebdudereinigungs GmbH, Hamburg

In ihren Kundengespréachen als Beraterin fiir Inmobilienmanagement entdeckte Sylvia
Warner den Bedarf an professioneller und kompetenter Gebdudepflege und griindete 1988
die KARO Gebdudereinigungs GmbH. Seit der Griindung ist das Unternehmen aufBeror-
dentlich schnell gewachsen und ist heute mit rund 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
einer der gré3ten Gebdudereinigungsanbieter in Hamburg. Die Gebdudereinigermeisterin
glaubt fest, dass dieser Erfolg ohne ihre ,menschliche Strategie“ und die mitarbeiterorien-
tierte Unternehmensfithrung nicht moglich gewesen wére.

»,Damals war es noch sehr schwierig, gute Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu bekom-
men*“, erzdhlt Frau Warner aus den Anfangstagen des Unternehmens. Eine der ersten MaB-
nahmen war daher die Einfiihrung einer Willkommensbroschiire fiir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mit Informationen tiber Gesundheitsschutz, Urlaubs- und Arbeitszeiten,
DenkanstdBen und Gesprdachsangeboten, um Kiindigungen der Arbeitskréafte zu vermei-
den. Die Aufforderung zum offenen Gespréch bei Problemen ist auch heute noch der Kern
der Fiilhrungsphilosophie. Das Berufsbild des/der Gebdudereinigers/in hat nach wie vor mit
Akzeptanzproblemen zu kdmpfen, obwohl durch spezielle Hightechmaterialien oder
besondere Aufgaben wie Zwischendecken-, Maschinen- oder Fassadenreinigung die Anfor-
derungen in den letzten Jahren stdndig gestiegen sind. Qualitatsziele und Kundenzufrie-
denheit erfordern andererseits ein starkes Interesse, die Beschéftigten im Betrieb zu halten
und Fluktuation zu vermeiden. Dies ist vor allem wichtig fiir die Kunden, die sich an
bestimmtes Personal gewohnt haben. Kein Kunde mochte einen hdufigen Wechsel des Rei-
nigungspersonals. Bei KARO ist Fluktuation kein Thema - sie liegt deutlich unter dem Bran-
chendurchschnitt und viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind bereits seit den ersten
Tagen dabei. Dies erreicht das Unternehmen nicht zuletzt dadurch, dass es sich auf die fami-
lidre Situation seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einstellt. Damit es zu einer Passung
von individuellen Erfordernissen und betrieblichen Anforderungen kommen kann, wer-
den auf den Personalbdgen der Beschéftigten u.a. Arbeitszeitwiinsche und Wohnort er-
fasst. Mit diesen Informationen werden die Arbeitseinsatzpldne abgestimmt, rdumliche
Néhe zum Arbeitsort, Arbeitszeitlage und -dauer finden Berticksichtigung. Dies ermoglicht
insbesondere Beschéftigten mit familidren Verpflichtungen ein gréBeres und zugleich
aufihre Bedirinisse abgestimmtes Arbeitszeitfenster. Die Informationen auf den Personal-
bdgen werden nach Bedarf aktualisiert und abgestimmt, z.B. bei sich verdndernden Zeitbe-
darfen fiir die Kinderbetreuung. So wurde beispielsweise eine Mitarbeiterin nach der
Geburtihres Kindes geschult, sie ist nun Objektleiterin fiir Frith-Objekte und hat dadurch
mehr Zeit fir die Kinderbetreuung. Um das Zeitfenster fir die Beschéftigten zu vergré3ern,
wird heute auch wahrend der Biirozeiten der Kunden geputzt. ,,Das war frither undenkbar,
istjedoch fur alle Beteiligten positiv!“, betont Frau Warner. ,Der Kunde lernt seine Reini-
gungskréfte kennen, unsere Mitarbeiter bekommen jetzt auch persénliches Lob und Aner-
kennung firihre Arbeit, und unser Betrieb gewinnt zusétzliche Flexibilitat.*

Doch beim Zeitmanagement hort es nicht auf. ,,Die Geschéftsleitung hatimmer ein offenes
Ohr fiir die Probleme der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter®, bekraftigt Frau Warner und
schildert, dass eine Mitarbeiterin in der Verwaltung, die eine Ausbildung fiir Wiederein-
steigerinnen in den Beruf absolvierte, die Moglichkeit erhielt, ihr Baby ins Biiro mitzubrin-
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gen, um ihre Ausbildung beenden zu kénnen. In jadhrlichen Befragungen werden die
Beschéftigten nach ihrer Zufriedenheit und Verbesserungsvorschldgen befragt. Hinzu
kommen Hilfen bei Wohnungssuche, Vermittlung von Beratungsangeboten bei personli-
chen Problemlagen und nicht zuletzt ein permanentes Engagement fiir Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz.

Fur Frau Warner spricht vieles dafiir, dass die Riicksichtnahme auf die personlichen Belan-
ge der Beschéftigten entscheidend fur den Erfolg ihres Unternehmens ist: Fehlzeiten und
Krankenstand, durchaus ein Problem der Branche, liegen in der Regel rund ein Drittel
unter dem Branchendurchschnitt. Ein Effekt, der fir das Unternehmen - gemessen an den
Lohnfortzahlungskosten —in jedem Jahr eine Einsparung in Héhe von rund 100.000 €
bedeutet.

Die Stammbelegschaft und das langjahrige Know-how von Schliisselkraften sorgen zudem
fur eine iberdurchschnittliche Kundenbindung. Und nicht nur das: Das gute Betriebskli-
ma, die niedrige Fluktuation und die hohe Motivation der Beschéftigten, sichtbar auch in
denvielen Auszeichnungen des Unternehmens, lassen sich auch bei der Akquisition einset-
zen - schlieBlich geht es bei der Gebdudereinigung um eine zunédchst austauschbare
Dienstleistung, bei der jedes Argument zédhlt, das die besondere Leistungsfahigkeit des
Anbieters unterstreicht. ,Die Familienfreundlichkeit im Betrieb ist insbesondere gegen-
uiiber Kunden, die selbst Kinder haben, ein Verkaufsargument®, weif3 Frau Warner zu
berichten.

SENKUNG DER FEHLZEITEN UND LOHNFORTZAHLUNGSKOSTEN —

DAs BEISPIEL KARO GEBAUDEREINIGUNGS-GMBH

Problem: Das Gebdudereinigungsgewerbe weist mit 7% im Durchschnitt einen relativ hohen Kranken-
stand auf.

MaBnahmen: Familienfreundliches Betriebsklima, Arbeitszeitflexibilitdt, Abstimmung von Arbeitszeit-

wiinschen, Hilfe in familidren Notlagen, Beratungsangebote, Kinder im Betrieb, Gesundheits-

schutzmaB3nahmen
Kosten: Nutzen:
I Aufwand bspw. fiir die Abstimmung von I Mtl. 40.000 prod. Stunden
Zeitplanen und Arbeitszeitwiinschen etc. I Lohnfortzahlungskosten bei 7 % Krankenstand:

I Arbeitsorganisatorische und betriebsklimabezogene 26.600 €
MaBnahmen - daher insgesamt schwer quantifizier- I Lohnfortzahlungskosten KARO bei 4,8 % Kranken-
bar stand: 18.240 €
= Mtl. Ersparnis: 8.360 €

—> Jahrlicher Nutzeneffekt:100.320 €
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IV.

Betriebswirtschaftliche Effekte

~Ein offenes Ohr fiir die Probleme unserer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen ist fiir uns
selbstverstandlich!“ist ein hdufiges Argument, fragt man Unternehmer und Unternehme-
rinnen im Handwerk nach den Grinden fiir ihr Engagement fiir ein familienfreundliches
Arbeitsumfeld. Dabei stehen haufig soziale und personalpolitische Griinde im Vorder-
grund: Als Unternehmer winscht man sich zufriedene Arbeitskréfte, die sich motiviert und
engagiert fiir den Betrieb einsetzen und mit den betrieblichen Ablaufen vertraut sind.
Gleichzeitig bestehen - auch wenn das Argument ,,Es ist ein Geben und ein Nehmen“ nicht
minder haufig fallt - gerade in kleinen und mittelstdndischen Handwerksunternehmen oft
Zweifel, ob sich familienfreundliche Manahmen auch aus betriebswirtschaftlicher Sicht
rechnen.

Bei systematischer Betrachtung der Wirkungen und Effekte einer familienfreundlichen
Personalpolitik lassen sich viele Ansatzpunkte finden, die nahe legen, dass sich Familien-
freundlichkeit auch aus betriebswirtschaftlicher Perspektive rechnet — Praxiserfahrungen
familienfreundlicher Handwerksunternehmen unterstiitzen diese These und zeigen, dass
durch eine mitarbeiter- und familienorientierte Personalpolitik Wettbewerbsvorteile und
Kosteneinsparungen erzielt werden konnen. Es gibt also zwei Gewinner der Familien-
orientierung: die Beschéftigten und den Betrieb.

In diesem Kapitel werden die betriebswirtschaftlichen Effekte einer familienfreundlichen
Personalpolitik unter Riickgriff auf die Beispiele aus Kapitel 3im Einzelnen erlédutert.

4.1 Wirkungen und Effekte einer familienfreundlichen
Personalpolitik

Die betriebswirtschaftlichen Effekte einer familienfreundlichen Personalpolitik sind viel-
féltig und reichen von direkten Effekten bei Fluktuation und Fehlzeiten bis hin zu indirek-
ten Wirkungen auf der Absatzseite und bei der Personalakquisition:

a. Verringerung der Fluktuation und Reduzierung des Aufwands zur Wiederbesetzung
b. Erhohung der Riickkehrquote und Senkung der Verbleibdauer in Elternzeit

c. Reduktion der Stressbelastung und Senkung von Fehlzeiten und Krankenstand

d. Unterstiitzung des Personalmarketings | Erleichterung der Personalgewinnung

e. Effizienzsteigerungen | Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens

f. Steigerung der Motivation und Zufriedenheit der Beschaftigten

g. Marketingeffekte fiir die Akquisition | verbessertes Unternehmensimage
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Ein wichtiger Aspekt, der hiufig in Kosten-Nutzen-Uberlegungen beziiglich einer familien-
freundlichen Unternehmensfiihrung nicht bedacht wird, sind die tiber Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mit Familie hinausreichenden Wirkungen von familienfreundlichen Per-
sonalmaBnahmen. Viele MaBnahmen sind nicht allein auf Eltern oder gar nur die Elterntei-
le mit Betreuungspflichten beschrénkt, sondern kommen oft allen Beschéftigten zugute
und zeigen im Gesamtunternehmen Wirkung. Ebenso werden die MaBnahmen nicht tiber-
fliissig, wenn gerade einmal kein ,,Babyboom® im Unternehmen herrscht, sondern zeigen
permanent und dauerhaft positive Effekte. Einige Beispiele:

I Arbeitszeitkonten schaffen nicht nur Zeit fiir die Wahrnehmung von Kinderbetreuungs-
pflichten, sondern bieten auch Zeitfenster fiir Weiterbildung oder gréfere private Projek-
te, wie z.B. einen Hausbau und verschaffen dem Betrieb mehr Flexibilitdt bei der Kapa-
zitdtsplanung.

I Familienfreundlichkeit kann als ,,Giitesiegel“ positiv auf die Kundenbeziehungen des
Gesamtunternehmens ausstrahlen oder die Personalwerbung und Personalgewinnung
erleichtern.

I Flexibilitdts- und Effizienzeffekte von Teilzeitangeboten konnen nach Einfithrung im
Gesamtunternehmen realisiert werden.

Im Folgenden werden die betriebswirtschaftlich relevanten Effekte familienfreundlicher
MaBnahmen tiberblicksartig vorgestellt.

a) Verringerung der Fluktuation und Reduzierung des Aufwands zur
Wiederbesetzung

Eine erfahrene und gut eingearbeitete Belegschaft ist fiir die meisten Betriebe ein elemen-

tarer Erfolgsfaktor. Der Weggang einer erfahrenen Arbeitskraft kann in kleinen und mittle-

ren Handwerksbetrieben sogar existenzgefdhrdende Folgen haben, bspw. wenn wichtige

Kundenbeziehungen gefahrdet sind oder das Risiko besteht, dass Spezialwissen verloren

geht.

Trotz der gegenwartigen Arbeitsmarktlage sehen sich gerade Handwerksunternehmen,
diein der Regel auf den regionalen Arbeitsmarkt angewiesen sind und im Wettbewerb um
gut qualifizierte Arbeitskréfte mit der Industrie stehen, mit Problemen bei der Personalge-
winnung konfrontiert.

b) Erhéhung der Riickkehrquote und Senkung der Verbleibdauer in
Elternzeit
Ein nach wie vor familienunfreundliches Arbeitsumfeld sorgt dafiir, dass im auf West-
deutschland bezogenen Durchschnitt mehr als 40 % der vor der Geburt des Kindes er-
werbstatigen Frauen 3 Jahre nach der Geburt des Kindes nicht wieder an ihren Arbeitsplatz
zuriickgekehrtsind. Hingegen zeigen Umfrageergebnisse, dass viele Frauen gerne mog-
lichst bald nach dem Mutterschutz wieder in Teilzeit in ihren Beruf einsteigen wollen, aber
diese Moglichkeit durch mangelnde Arbeitszeitflexibilitédt vielfach nicht besteht.
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Den Betrieben entsteht durch diese familienbedingte Fluktuation neben den Problemen
des Verlustes betriebsspezifischen Know-hows erfahrener Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter ein erheblicher Aufwand fiir die Wiederbeschaffung des Personals oder die Uber-
briuckung der Elternzeitphase. Zudem steigen die Kosten der Wiedereingliederung von
Berufsriickkehrern mit der Dauer der Abwesenheit erheblich an, denn ein langerfristiges
Ausscheiden der Erwerbstétigen fiihrt durch Entwéhnung von Arbeitsalltag und Arbeits-
routinen, veranderte Arbeitsbedingungen, Richtlinien, technische Ausstattung o.A. zu
einer Dequalifikation der Erwerbstitigkeiten und erfordert nach dem Wiedereinstieg in
aller Regel aufwadndige MaBnahmen zu Einarbeitung oder Schulung.

c) Reduktion der Stressbelastung und Senkung von Fehlzeiten und Kran-
kenstand
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Kindern im betreuungsintensiven Alter sind durch
die Aufgaben im Beruf und in der Familie einer deutlich hoheren Belastung im Alltag aus-
gesetzt als vergleichbare Beschéftigte ohne Kinder. Diese Doppelbelastung kann zu erh6h-
tem Stress und einer hoheren Krankheitsanfélligkeit fiihren, welche nicht nur die Produkti-
vitdt bei der Arbeit merklich reduzieren kann, sondern sich auch in erhohten Fehlzeiten der
Beschéftigten niederschlédgt. Durch MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
konnen die Stressquellen reduziert werden. Ein weiterer Grund fiir tendenziell h6here Fehl-
zeiten bei Eltern liegtin der gesetzlichen Regelung, dass Eltern zum Beispiel im Falle der
Krankheit des eigenen Kindes in begrenztem Umfang selbst eine Freistellung beanspru-
chen kénnen, welche abrechnungstechnisch wie eine eigene Arbeitsunfahigkeit gewertet
wird.

d) Unterstiitzung des Personalmarketings [ Erleichterung der Personal-
gewinnung
Die Einfiihrung familienfreundlicher PersonalmaBBnahmen kann die Attraktivitat der
Unternehmen steigern und dazu beitragen, neue potenzielle Mitarbeitergruppen fiir das
Unternehmen zu gewinnen, z.B. wenn durch flexible Arbeitszeitmodelle gewerkespezi-
fisch ungunstige Arbeitszeiten abgemildert werden kénnen oder zusétzliche Anreize
gegenuiber Wettbewerbern aus der Industrie gesetzt werden konnen. Auch hier gilt, dass
familienfreundliche PersonalmafBnahmen in ihrer Wirkung nicht auf die Zielgruppe der
Eltern beschrénkt bleiben, sondern einen Attraktivitédtseffekt auf die gesamte Personal-
beschaffung des Unternehmens haben.

e) Steigerung der Motivation und Zufriedenheit der Beschéaftigten

Die Steigerung der Motivation und Zufriedenheit sind die Effekte, die sehr hdufig genannt
werden, wenn Wirkungen familien- und mitarbeiterorientierter MaBnahmen diskutiert
werden. Auch in der Praxis der befragten Handwerksunternehmen dieser Studie wird die-
sen qualitativen, kaum messbaren Wirkungen ein hoher Stellenwert beigemessen und
gleichzeitig die hohe Bedeutung dieser weichen Faktoren fiir den Unternehmenserfolg
hervorgehoben.
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f) Effizienzsteigerungen [Erhéhung der Wettbewerbsfihigkeit des
Unternehmens
Die genannten Effekte - Senkung der Fluktuation und Fehlzeiten, Erleichterung von Wie-
dereinstieg und Verkiirzung der Elternzeit sowie Attraktivitidts- und Motivationseffekte -
bewirken jeder fiir sich eine Steigerung der Effizienz und der Wettbewerbsfdhigkeit der
Unternehmen. Auch sind die oben genannten Effekte abhéngig von der spezifischen Unter-
nehmenssituation noch nicht abschlieend: Flexible Arbeitszeiten bspw. bewirken ggf.
groBere Flexibilitdt bei Auftragsbearbeitung und Kapazitédtsauslastung.

g) Marketingeffekte fiir die Akquisition /verbessertes Unternehmensimage
Die angebotenen Leistungen werden auch im Handwerk austauschbarer. Normierungen
und Zertifizierungen sichern einheitlich standardisierte Leistungen, und Preisspielrdume
sind weitgehend aufgezehrt. Eine Differenzierung vom Angebot der Wettbewerber erfor-
dertauch im Handwerk zusitzliche Argumente. Gerade im Handwerk, wo die personliche
Né&he zu Kunden und Auftraggebern nach wie vor ein wichtiges Merkmal ist, kann eine
familienfreundliche Unternehmenskultur durchaus dazu beitragen, sich von der Konkur-
renz zu differenzieren und einen Wettbewerbsvorteil zu verschaffen.

4.2 Einsparpotenziale durch familienfreundliche MaBnahmen

Die Quantifizierung der betriebswirtschaftlichen Effekte familienfreundlicher Manah-
men trifft bei kleineren Betriebsgroen auf besondere Probleme. Wahrend die Messbarkeit
der Wirkungen eines familienfreundlichen MaBnahmenpakets in gréBeren Unterneh-
men durch Controllingdaten moglich ist, bspw. in Form eines jéhrlich realisierbaren Ein-
sparpotenzials, sind der Messbarkeit in kleineren und mittleren Betrieben des Handwerks
Grenzen gesetzt. Zum einen treten Effekte auf der Nutzenseite oft nicht regelméBig auf
(z.B.Ruickkehr aus der Elternzeit, Fluktuation), zum anderen sind die Wirkungen tiberwie-
gend qualitativund daher schwer messbar.

Einzelne Effekte lassen sich jedoch durchaus messen. So lasst sich zum Beispiel der Aufwand
fiir die Neubesetzung einer Stelle berechnen, deren ehemalige -1 Stelleninhaber/-in sich
aus familienbedingten Griinden zur Kindigung gezwungen sah. Ebenso lassen sich die mit
erhohten Fehlzeiten verbundenen Kosten ermitteln. Die folgende Abbildung gibt einen
Uberblick tiber Quantifizierungsansétze zur Messung einiger ausgewahlter Wirkungen
familienfreundlicher PersonalmaBnahmen. Die Messansédtze und ihre Anwendbarkeit kon-
nen bereits sehr aussagefdhige Riickschliisse auf das betriebswirtschaftliche Nutzenpoten-
zial familienfreundlicher MaBnahmen erméglichen und werden daher im Folgenden
naher erldutert.
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QUANTIFIZIERUNGSANSATZE UND WIRKUNGSEBENEN FAMILIENFREUNDLICHER
MASSNAHMEN

Wirkungen der MaBnahmen Quantifizierungsansatze

Bindung von unternehmensspezifischem

Know-how und Erfahrungswissen durch HEEE ey R I

Verringerung der Fluktuation u. Erh6hung kosten
der Riickkehrquote aus der Elternzeit
Senkung der Abwesenheitsdauer im UberbrﬁCkungskosten

Anschluss an den Mutterschutz

Senkung der Kosten der Wiedereingliede-
rung nach Ruckkehr aus der Elternzeit

Wiedereingliederungskosten

Attraktivitat als Arbeitgeber

- Verbessertes Personalmarketing

- ErschlieBung des weiblichen Erwerbs- el S R U oSy
personenpotenzials

- Qualifizierte Auszubildende

Reduktion der Stressbelastung; Senkung Kosten fiir Gewéhrleistung;
von Fehlzeiten und Krankenstand Kosten fiir Fehlzeiten

a) Einsparpotenzial Personalbeschaffungskosten

Mit den Personalbeschaffungskosten lassen sich sowohl die Kosten der familienbedingten
Fluktuation im Sinne von Personal(wieder-)beschaffungskosten als auch der Attraktivi-
tétseffekt auf die gesamte Personalbeschaffung des Unternehmens messen.

Die Personalbeschaffungskosten setzen sich aus unterschiedlichen Kostenpositionen
zusammen, die in der unten stehenden Tabelle ausgefiihrt sind. Die HOhe der einzelnen
Aufwendungen hdngt dabei in erheblichem MaBe von den Qualifikationsanforderungen
der Stelle, der Situation auf dem jeweiligen Arbeitsmarkt und der Attraktivitédt des Unter-
nehmens als Arbeitgeber ab.

In der folgenden Tabelle sind beispielhaft die relevanten Kostenarten fiir einen externen
Beschaffungsprozess bei einer unbefristeten Neueinstellung aufgefiihrt. Hervorzuheben
sind die Kosten der unbesetzten Stelle und die Einarbeitungs- und Minderleistungskosten.
Bei Mitarbeiterinnen oder Mitarbeitern in Schliisselfunktionen kénnen die Produktivitéats-
ausfélle, z. B. durch fehlende Kundenbetreuung oder fehlendes Spezialwissen, erheblich
sein. Gleiches gilt fiir die Kosten der Einarbeitungsphase des neuen Mitarbeiters bzw. der
neuen Mitarbeiterin. Auch hier kénnen, je nach Stellenprofil, durch die Minderleistung
und das fehlende Erfahrungswissen erhebliche Zusatzkosten entstehen.



Kapitel IV. Seite 45 < Inhalt <« zurtick weiter p

KOSTEN DER PERSONAL(WIEDER)BESCHAFFUNG

Kostenposition Bestandteile

Kosten der unbesetzten Stelle Zusétzliche Kosten durch die unbesetzte Stelle wahrend der Suche, zum
Beispiel fiir entgangene Auftréige, entgangene Kundenkontakte 0. A.
(Zusatzliche Kosten sind hier nur die Kosten, die iiber die eingesparten
Lohn-|/Gehaltskosten der besetzten Stelle hinausgehen).

Anwerbungskosten Kosten fir Annoncen, Werbebroschiiren, Plakate, Personalwerbe-
veranstaltungen, Absolventenmessen etc.

Auswahlkosten Kosten der Auswahl- und Einstellungsgesprache (Betriebsleitung, Perso-
nalbiiro, Fachvorgesetzte, Betriebsrat etc.), Einstellungsuntersuchung,
Spesen|Fahrtkosten Bewerber, Kommunikationskosten etc.

Einstellungskosten Stammdatenerhebung, Umzugskosten, Einrichtung des Arbeitsplatzes,
Werkzeug, Arbeitskleidung etc.

Aus-und Fortbildungskosten Kosten fiir interne oder externe Ausbildungen /Seminare | Fortbildungen

Einarbeitungskosten Hohere Informations-/Kontrollkosten fiir Vorgesetzte, Kolleginnen und
Kollegen, Kosten fiir ,, Training-on-the-Job*
Minderleistungen bei Einarbeitung Kosten aufgrund geringerer Produktivitét, fehlenden Know-hows, hoher

Fehlerquote und erhohter Unfallgefahr in der Einarbeitungsphase

b) Einsparpotenzial Uberbriickungs- und Wiedereingliederungskosten
Mitder gesetzlichen Elternzeit sind fir die Unternehmen zwei betriebliche Herausforde-
rungen verbunden: die Uberbriickung der Elternzeitphase und die Einarbeitung der Riick-
kehrerinnen und Riickkehrer aus der Elternzeit.

Zur Uberbriickung der Familienphase der Elternzeit bieten sich den Unternehmen im
Wesentlichen drei Moglichkeiten:

I die Uberbriickung mit unbefristeten Einstellungen,

I die Uberbriickung mit befristeten Arbeitsvertrigen oder

I sonstige MaBnahmen der Uberbriickung, z.B. Arbeitsumverteilung oder Mehrarbeit.

Die Kosten einer Uberbriickung mit befristeten Arbeitskraften hingen wesentlich von dem
Zeithorizont ab, fiir den die Einstellung vorgenommen wird. Je kiirzer der Zeithorizont,
desto geringer ist die Intensitat, mit der die Anwerbung, Auswahl und Qualifizierung der
Ersatzarbeitskrifte betrieben wird. Dementsprechend liegen die Kosten bei kiirzeren Uber-
briickungszeitraumen deutlich unter den Kosten einer unbefristeten Einstellung. Die Uber-
briickung mit unbefristeten Arbeitskraften hingegen kann identische Such-, Auswahl- und
Qualifizierungskosten wie bei einer unbefristeten, externen Neueinstellung verursachen.

Arbeitsumverteilung und Mehrarbeit verursachen zusatzliche Personalkosten, wobei die
eingesparten Personalkosten des/der ehemaligen Stelleninhabers /-in gegenzurechnen
sind. Gegebenenfalls fallen aber auch daruber hinausgehende Kosten an, z. B. fiir mangeln-
de Kundenbetreuung durch die Vertretungskraft, steigende Fehlerhaufigkeit, Uberlastung
0.A., sodass Umverteilung und Mehrarbeit nicht notwendigerweise eine preiswerte Uber-
briickungsform darstellen.
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Wird durch ein familienfreundliches Arbeitsumfeld eine frithere Riickkehr aus der Eltern-
zeit erreicht, kann in h6herem Umfang auf preiswertere, befristete Uberbriickungskrifte
zuriickgegriffen werden und dadurch der Uberbriickungsaufwand reduziert werden.

c) Einsparpotenzial Fehlzeiten und Krankenstand (Lohnfortzahlung)

Wie bei den Personalbeschaffungskosten sind auch bei der Ermittlung der Kosten fiir Fehl-
zeiten zwei Ansédtze denkbar. Die einfachste Anndherung erfolgt tiber die direkten Kosten,
die durch die Lohnfortzahlung im Krankheitsfall entstehen. Eine Erweiterung ist méglich
durch Berticksichtigung weiterer betriebswirtschaftlicher Effekte eines ungeplanten Aus-
falls eines Beschiftigten, bspw. verlorene Kundenkontakte, Terminverzug oder Uberschrei-
tung eines Projektzeitplans etc.

d) Einsparpotenzial Gewahrleistungsaufwand und Kulanz

Erhohte Stressbelastungen durch die Doppelbelastung Beruf und Familie kdnnen negative
Auswirkungen auf die Konzentration am Arbeitsplatz und die Qualitdt der Arbeitsaus-
fihrung haben. In der Folge entsteht ein erhéhtes Risiko von Kulanz- und Gewahr-
leistungsféllen, das erhebliche finanzielle Konsequenzen fiir das Unternehmen haben
kann. Neben Materialkosten und Arbeitszeit konnen zusétzliche Kosten entstehen, wenn
im Kulanzfall in h6herem MaBe teure Meisterstunden eingesetzt werden miissen oder der
Schadensfall die Kundenbeziehung insgesamt gefdhrdet.

Familienfreundliche MaBnahmen und ihre im Regelfall unternehmensweite Wirkung kén-
nen dazu beitragen, das Risiko von Gewéhrleistungszahlungen deutlich zu senken.

4.3 Kosten fir familienfreundliche MaBnahmen

Dem Nutzen gegentber stehen die Kosten fiir die Einfiihrung und Umsetzung der familien-
freundlichen MaBnahmen. Wahrend einige Manahmen, wie z.B. ein Kinder-
betreuungszuschuss oder die Anmietung eines Belegplatzes in einer Kindertagesstétte,
leicht zu quantifizieren sind, gilt fir den GrofBteil der MaBnahmen, dass die Kosten fiir die
Realisierung der MaBnahmen nur schwer zu erfassen sind. Insbesondere der groB3e MaB-
nahmenblock der Arbeitsorganisation und Arbeitszeitflexibilisierung wird in der Regel
liber Betriebsvereinbarungen und informelle Absprachen geregelt. Der Aufwand fiir Pla-
nung und Durchfiihrung - z.B. in Form des Koordinationsaufwands fir den Arbeitseinsatz
von Teilzeitbeschaftigten zweifellos vorhanden - 1sst sich kaum quantifizieren. Die Kosten
fur ein familienfreundliches Arbeitsumfeld insgesamt oder einzelne eingefiithrte Manah-
men im Handwerk lassen sich daher nur in den wenigsten Féllen quantifizieren.

MASSNAHME KOSTEN FUR EINFUHRUNG UND UMSETZUNG
Familienfreundliches Familienfreundliche Betriebskultur und Betriebsklima bestehen tiberwiegend in
Betriebsklima gelebter Familienfreundlichkeit, Fiihrungsstil, Kommunikation etc. Direkte Kos-

ten konnen nur fur institutionalisierte Mitarbeitergesprache oder Beschéftigten-
befragungen angesetzt werden. In gré8eren Betrieben konnen ggf. auch Aufwen-
dungen fur die Begleitung eines professionellen Leitbildprozesses einbezogen

werden.
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MASSNAHME
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Flexibilitdt im Tagesablauf

Regelung flexibler

Arbeitszeiten
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Teamarbeit
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Gestaltung von Elternzeit
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KOSTEN FUR EINFUHRUNG UND UMSETZUNG

Teilzeitarbeitsverhéltnisse erfordern einen gewissen Zeitaufwand fiir die Koordi-
nation, der jedoch nach einer gewissen Anlaufphase vernachlédssigt werden kann.
Zusétzlich miissen bei der Umwandlung eines Vollzeitarbeitsverhéltnisses in ein
Teilzeitarbeitsverhaltnis ggf. die Kosten fiir die Beschaffung einer weiteren
Arbeitskraft fiir das frei werdende Arbeitsvolumen einkalkuliert werden.

Die Erhohung der individuellen Zeitsouverédnitat bspw. durch Gleitzeit-
regelungen erforderti.d.R. einen Planungs- und Koordinationsaufwand in der
Einfuhrungsphase. Dann wird die MaBnahme jedoch von den Beschéftigten getra-
gen und verursacht keine betrieblichen Kosten.

Auch bei der Einfiithrung von Arbeitszeitkonten ist ein gewisser Zeitaufwand fiir
Planung, Einrichtung und Koordination anzusetzen. Die Zeiterfassung selbst
erfolgtim Handwerk in der Regel ohne spezielle Zeiterfassungssysteme, sodass
keine Investitionen, bspw. Software, erforderlich sind. Der Ausgleichseffekt von
Arbeitsspitzen und Unterauslastungsphasen bewirkt, dass auch bei einer Umstel-
lung von bezahlter Mehrarbeit auf Arbeitszeitausgleichi.d.R. keine zusdtzlichen
Neueinstellungen vorgenommen werden miissen.

Zeitabsprachen in Arbeitsteams bedeuten fiir den Betrieb keine zusétz-

lichen Aufwendungen.

Die Berticksichtigung familidrer Zeitbedarfe wird in der Regel iiber Absprachen
,auf dem kurzen Dienstweg“ geregelt — direkte Kosten fiir diesen
MaBnahmebereich entstehen nicht.

Die Kosten fiir die Einrichtung eines Heim- bzw. Telearbeitsplatzes hdngen stark
von der erforderlichen Ausstattung ab, bspw. bei einem EDV-Arbeitsplatz von der
erforderlichen Hard- und Softwareausstattung.

Beratungs- und Kontakthalteangebote, Planungs- oder Riickkehrgesprache wer-
den in kleinen und mittleren Handwerksbetrieben i.d.R. informell organisiert.
Bewertet werden konnten der Aufwand fiir die Gesprachsfiihrung oder ggf. die
Gebtiihren und Kosten fiir Teilnahme von , Elternzeitlern“ an Fort- und
Weiterbildungsveranstaltungen (wobei diese jedoch i.d.R. nur vorgezogene,
nach einer Riickkehr ohnehin anfallende Fortbildungskosten darstellen).

Der Aufwand fir Belegplétze in Kinderkrippe [-garten oder -hort hangt stark von
den Ausstattungsmerkmalen, regionalen Forderungen und auch von der Trager-
schaft der Einrichtungen ab. In der Regel belaufen sich die Kosten fiir einen Beleg-
platz (nach Abzug des Elternanteils) auf Kosten in Héhe von ca. 2.500 € pro Platz
und Jahr.

Generell gilt, dass sowohl Aufwendungen fiir betrieblich unterstiitzte Kinder-
betreuung als auch Aufwendungen fiir Beratung in Familienfragen steuerlich
absetzbare Betriebsaufwendungen sind, sofern sie theoretisch allen Beschéftigten
offen stehen. Im Falle eines Kinderbetreuungszuschusses entstehen entsprechen-
de Kosten in Hohe des Zuschusses unter Berticksichtigung von Steuer- und Sozial-
versicherungseffekten (vgl. Kap 2.9).

MaBnahmen zur Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen im Betrieb betref-
fen im Wesentlichen den Fiihrungsstil und die Kommunikation innerhalb des
Betriebes. Auch bei weiter gehenden betrieblichen Angeboten sind mit den MaB-
nahmen in der Summe nicht unbedingt zusétzliche Kosten verbunden, da sich die
MaBnahmen auf die Verteilung - und nicht auf die Summe - der Angebote zur

Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. zur Weiterbildung beziehen.
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4.4 Kosten-Nutzen-Relationen

Die Berechnung von Kosten-Nutzen-Effekten ist nur dann sinnvoll, wenn sich bewertbaren
Investitionen in MaBnahmen eindeutig quantifizierbare Nutzeneffekte gegentiberstellen
lassen und zugleich mit begriindeten Annahmen eine allgemein giiltige Ubertragbarkeit
auf andere Gewerke erfolgen kann. Wie dargelegt, ist die Messbarkeit sowohl auf der Nut-
zenseite wie auch auf der Kostenseite der MaBnahmen eingeschrénkt. Ein direkter Ver-
gleich von Kosten (fiir familienfreundliche MaBnahmen) und Nutzen (eingesparte Kosten
der Familienunfreundlichkeit) ldsst sich daher nicht durchfithren. Die Berechnung eines
durchschnittlichen Kosten-Nutzen-Effekts oder einer durchschnittlichen Investitionsren-
dite fiir die Investition in ein familienfreundliches MaBnahmenpaket, zum Beispiel fiir ein
Musterunternehmen, ist daher im Falle des Handwerks ohne gezielte quantitative Lang-
zeitstudien in verschiedenen Gewerken (die nicht Teil dieser Studie waren) nicht serids und
allgemein gtiltig moglich.

Dennoch kann man u.E. von einer positiven Kosten-Nutzen-Relation familienfreundlicher
MaBnahmen sprechen. Ein wichtiger Grund ist die bereits mehrfach betonte Reichweite
der Effekte sowohl auf die gesamte Belegschaft als auch auf den gesamten Leistungsprozess
der Unternehmen von der Personalgewinnung tiber die Leistungserstellung bis hin zur
Kundenakquise. Die folgende Abbildung stellt die relative Gewichtung der Nutzeneffekte
dar, die sich aus einem Gesamtpaket familienfreundlicher MaBnahmen ergeben, wobei
sich das Verhéltnis zueinander auf Erfahrungen aus den untersuchten Betrieben stiitzt.

GEWICHTUNG DER BETRIEBSWIRTSCHAFTLICHEN EFFEKTE FAMILIENFREUNDLICHER
MASSNAHMEN

Senkung der Fluktuation allgemein

Senkung der /

familienbedingten Fluktuation Imageeffekt bei Kundenakquise

j und Produktabsatz
Senkung der d

Uberbriickungskosten
_—

Senkung der Wiederein-

gliederungskosten / Attraktivitatseffekt bei
“\_ der Personalgewinnung

Senkung der
Aufwendungen fiir Gewahrleistungen

Senkung der Aufwendungen
fiir Krankheit und Fehlzeiten
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Den weitreichenden Effekten stehen dariiber hinaus in vielen Féllen nur begrenzte Auf-
wendungen fiir die Einfithrung und Umsetzung einer familienfreundlichen Personalpolitik
gegeniiber. Die Erfahrungen und die gemessenen Effekte der untersuchten Unternehmen
(siehe Késten) stiitzen diese Aussage und liefern plausible Daten fir einen deutlich positi-
ven Kosten-Nutzen-Effekt in der Praxis.
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V.

Fazit: Familienfreundlichkeit ist ein
Erfolgsfaktor fiir das Handwerk!

Die Erfahrungen familienfreundlicher Handwerksunternehmen mit
familien- und mitarbeiterorientierten PersonalmaBnahmen in Deutschland
zeigen: Familienfreundlichkeit ist ein Erfolgsfaktor fiir das Handwerk.

Familienfreundlichkeit im Unternehmen zeigt betriebswirtschaftliche Wirkungen, die sich
sowohl auf die gesamte Belegschaft eines Handwerksbetriebes als auch auf den gesamten
Leistungsprozess erstrecken. Effekte wie Reduktion der Fluktuationsquoten und der Fehl-
zeiten, die Steigerung der Mitarbeitermotivation und der Arbeitseffizienz oder Image- und
Attraktivitdtseffekte bei der Personalgewinnung sorgen fiir eine nachhaltige Verbesserung
der Wettbewerbsféhigkeit. Zusammen mit den realisierbaren und in Einzelfédllen auch
messbaren Kosteneinsparpotenzialen kann von einem deutlich positiven Kosten-Nutzen-
Effekt einer familienfreundlichen Personalpolitik gesprochen werden.

Mogliche Vorbehalte gegentiber Einsatzmdoglichkeiten und Kosten-Effekt-Relationen fami-
lienfreundlicher MaBnahmen im Handwerk werden durch die Praxisbeispiele von 18 Hand-
werksunternehmen in 14 verschiedenen Gewerken eindrucksvoll widerlegt:

Die spezifischen Arbeitsanforderungen von Branche oder Gewerk, gerade bei Fragen der
Arbeitszeitflexibilisierung genannt, spielen nur in sehr wenigen Féllen eine Rolle, etwa bei
der Umsetzung von flexiblen Arbeitszeitmodellen oder groBerer Zeitsouverdnitat. Viel-
mehr erdffnet die Ndhe der Betriebsfiihrung zu ihren Beschéftigten gerade im Handwerk
viele Spielrdume fiir individuelle und oftmals tiberraschende Losungen. So ist eine flexible
Arbeitszeitgestaltung im Elektroinstallationsbetrieb ebenso denkbar wie Teilzeit-
beschéftigung in der Backstube.

Auch dieim Vergleich zu anderen Wirtschaftsbereichen relativ geringe durchschnittliche
Unternehmensgrofe stellt weder fir die Umsetzbarkeit noch fir Finanzierbarkeit und Nut-
zen einer familienfreundlichen Personalpolitik ein Hemmnis dar. Beispiele aus der Praxis
zeigen, dass auch fir die Fleischerei oder den Augenoptiker Familienfreundlichkeit eine
betriebliche Notwendigkeit wie auch ein betriebswirtschaftlicher Erfolgsfaktor ist. Im
Gegenteil ist die kleine Betriebsgroe sogar von Vorteil, da Ldsungen passgenauer auf die
Bediirfnisse der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen und des Betriebs zugeschnitten werden
konnen und dartiber hinaus die Einfliihrung und Praxis der Manahmen vielfach informell
und ohne groB3e Kosten erfolgen kann.

Familienfreundliche MaBnahmen werden sowohl in Bereichen mit hoch qualifizierten
Beschéftigten wie z.B. dem Zahntechnikerhandwerk als auch in Bereichen mit vielen ange-
lernten Kréften praktiziert, um die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu motivieren und an
den Betrieb zu binden.
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Ein Erfahrungs- und Ideenaustausch unter den Betrieben —und auch unter den Unterneh-
merfrauen - kann helfen, Hemmnisse bei der Einfithrung und Umsetzung familienfreund-
licher Mafinahmen abzubauen. Eine wichtige Rolle bei dem Know-how-Austausch tiber
familienfreundliche Mafnahmen kénnten zudem die Betriebsberater der Kammern und
Fachverbénde spielen.

Besonders ein Merkmal charakterisiert den hohen Bedarf wie auch den hohen Nutzen von
Familienfreundlichkeit im Handwerk: Der hohe Stellenwert des einzelnen Mitarbeiters und
der einzelnen Mitarbeiterin fiir den Erfolg der Betriebe.

Das Handwerk ist traditionell arbeitsintensiv. Trotz technischen Fortschritts und Produkti-
vitétssteigerungen wird auch in Zukunft die menschliche Arbeit das pragende Charak-
teristikum des Handwerks bleiben. Doch dies ist nicht der einzige Grund, warum die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter im Handwerk im Mittelpunkt stehen. Denn sowohlim
AuBenverhéltnis, wo Kundenndhe und Kundenorientierung an jeden Beschaftigten hohe
Anforderungen stellen, als auch im Innenverhéltnis, wo oftmals durch ausgepragte Team-
strukturen und kleine Betriebsgroen eine hohe Verantwortung auf den einzelnen
Beschéftigten lastet, ist die Belegschaft erfolgsentscheidend. Mangelnde Arbeitsleistung,
Unzufriedenheit oder gar Fluktuation von Mitarbeitern oder Mitarbeiterinnen haben fiir
Klein- und Mittelbetriebe des Handwerks ungleich gréBere Folgen als fiir einen Gro3be-
trieb. Mitarbeiterorientierte Personalfiihrung und in diesem Kontext ein familienfreundli-
ches Arbeitsumfeld sind fiir Handwerksunternehmen daher ein wesentlicher Erfolgsfaktor
in einem schwieriger werdenden Wettbewerbsumnfeld. Letztlich ist Familienfreundlichkeit
damit nichts anderes als ein notwendiger Bestandteil einer zeitgemé&fBen und zukunftsfdhi-
gen Betriebsfithrung.
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FAMILIENFREUNDLICHE MASSNAHMEN IM UBERBLICK

Familienfreundliches Betriebsklima Kap. 2.1
1. Grundsatzliche Beriicksichtigung familidrer Belange

2.Teamgesprache

3. Entwicklung eines Betriebs-Leitbildes mit familienfreundlichem Bezug

4. Beschéftigtenbefragung (Zufriedenheit, Verbesserungsvorschldge)

Reduzierung der Arbeitszeit Kap. 2.2
5.Familienbedingte Teilzeitarbeit in niedrigem Stundenbereich

6. Familienbedingte Teilzeitarbeit in vollzeitnahem Stundenbereich

7. Abgestufte familienbedingte Teilzeitarbeit

Flexibilitat im Tagesablauf Kap. 2.3
8. Gleitzeit

9. Flexible Pausenregelung

Regelung flexibler Arbeitszeiten Kap. 2.4
10. Arbeitszeitkonto

11. Jahresarbeitszeit

Zeitspielraume durch Teamarbeit Kap. 2.5
12. Teamarbeit unter Berticksichtigung der familidren Situation

13. Job-Sharing

14. ,Fachkréftepool®in Kooperation mit anderen Betrieben

Weiter gehende Beriicksichtigung familidrer Zeitbedarfe Kap. 2.6
15. Urlaubsregelung

16. Sonderregelung

17. Zusatzurlaub

18. Kinderbonuszeit

Arbeit von Zu Hause Kap. 2.7
19. Tele- Heimarbeit

Gestaltung von Elternzeit und Wiedereinstieg Kap. 2.8
20. Planungsgesprach

21. Kontakthaltemoglichkeiten

22.Vertretungseinsédtze wahrend der Elternzeit

23. Riickkehrgesprache

24. Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen

Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung Kap. 2.9
25. Beratung tiber Angebote

26. Vermittlung von Angeboten

27. Bereitstellung von Angeboten |Belegplatzen

28.Kinder im Betrieb

29.Kostenbeteiligung/steuer- und sozialversicherungsfreier Betreuungszuschuss

Manner und Frauen - partnerschaftlich in Beruf und Familie Kap. 2.10
30. Gezielte Ansprache von Vitern

31. Unterstiitzung von Véitern in Elternzeit

32. Bertuicksichtigung familidrer Belange bei Weiterbildung

33. Gleichberechtigte Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen

34. Familienpflichten kein Hinderungsgrund fiir Neueinstellungen /Akzeptanz von Familienkarrieren

35. Frauenforderung
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Adressen und Ansprechpartner der Beispielunternehmen

Autohaus Newel Mercedes-Benz Vertrags-

werkstatt der DaimlerChrysler AG
Industriering 11

56812 Cochem-Brauheck

Telefon: 02671-97770
Fax:02671-977731

E-Mail: info@mercedes-newel.de
Internet: www.mercedes-newel.de
Ansprechpartnerin: Monika Buhr

Backerei Konditorei Hoffmann
Reutterstr. 42

80867 Miinchen-Pasing

Telefon: 089-5800800

Fax: 089-58008020

E-Mail: info@baeckerei-hoffmann.de
Internet: www.baeckerei-hoffmann.de
Ansprechpartner: Herr Hoffmann

Béckerei Schmidback

HochstraBe 19

86399 Bobingen

Telefon: 08234-96180

Fax:08234-961822

Ansprechpartner: Hans-Georg Sontheimer

Elektro Wolff GmbH

Breite Stra3e 29

53913 Swisttal-Ollheim

Telefon: 02255-95940

Fax: 02255-959429

E-Mail: info@elektro-wolff.de
Internet: www.elektro-wolff.de
Ansprechpartner: Familie Wolff

Fleischerei Ossenbriigge

Fischmarkt 3

21682 Stade

Telefon: 04141-2778

Fax: 04141-408336

Ansprechpartnerin: Meike Ossenbriigge

Frank Tautenhain GmbH
(Dachdeckerbetrieb)

Schutzwiesen 4

98587 Steinbach-Hallenberg

Telefon: 036847-3414

Fax: 036847-3416

E-mail: info@dachdecker-tautenhain.de

Internet: www.dachdecker-tautenhain.de

Ansprechpartner: Familie Tautenhain

Freie Holzwerkstatt Freiburg
Habsburgerstr. 9

79104 Freiburg

Telefon: 0761-54531

Fax: 0761-52845

E-Mail: info@freie-holzwerkstatt.de
Internet: www.freie-holzwerkstatt.de
Ansprechpartner: Herr Lempp

Glaserei Koch

StrauBstr. 4a

17034 Neubrandenburg
Telefon: 0395-4226550
Fax:0395-4226552

Internet: www.glaserei-koch.de
Ansprechpartnerin: Frau Koch

GRAICHEN Bau- und
Mébelwerkstdtten GmbH
Gewerbegebiet Siid, Ringstral3e 9
04654 Frohburg

Telefon: 034348-6910
Fax:034348-69120

E-Mail: graichen@graichen-gmbh.de
Internet: www.graichen-gmbh.de
Ansprechpartnerin: Ulrike Dudek


mailto:info@mercedes-newel.de
mailto:info@baeckerei-hoffmann.de
mailto:info@elektro-wolff.de
mailto:info@dachdecker-tautenhain.de
mailto:info@freie-holzwerkstatt.de
mailto:graichen@graichen-gmbh.de
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H. Schalm GmbH

Borsigstr. 17

41066 Monchengladbach

Telefon: 02161-694640
Fax:02161-6 946499

E-Mail: info@schalm.de

Internet: www.schalm.de
Ansprechpartner: Norbert Schalm

HOLUNDER HOF

Frankfurter Str. 21

65779 Kelkheim

Telefon: 06195-2000
Fax:06195-73267

E-Mail: mailbox@holunder-hof.de
Internet: www.holunder-hof.de
Ansprechpartnerin: Sigrun Horn

KARO Gebdudereinigungs GmbH
Osdorfer Landstr. 245¢

22549 Hamburg

Telefon: 040-8078690
Fax:040-80786999

Internet: www.karo-reinigung.de
Ansprechpartnerin: Frau Sylvia Warner

Keller Dental-Labor GmbH
SchneiderstraBe 11

42853 Remscheid

Telefon: 02191/22058
Fax:02191/27125

E-Mail: info@keller-dental.de
Internet: www.keller-dental.de
Ansprechpartner: Rainer Alles

Maler Scharpf

Kelterstr. 62

73733 Esslingen

Telefon: 0711-9378130

Fax: 0711-9378131

E-Mail: maler_scharpf@gmzx.de
Ansprechpartner: Herr Scharpf

<« zurtick weiter p

Optiker Andreas Wittig e. Kfm.
Steubenplatz 3

14050 Berlin

Telefon: 030-3057006

Fax: 030-30810340

E-Mail: Info@optiker-wittig.de
Ansprechpartnerin: Karina Wittig

Salon Umlandt

Kleine Schmiedestr. 3

21682 Stade

Telefon: 04141-44816
Ansprechpartnerin: Frau Galler

Weber Elektrotechnik GmbH
Nikolausstr. 1

99089 Erfurt

Telefon: 0361-26 232786
Fax:0361-2623 2788

E-Mail: info@e-weber.de
Internet: www.e-weber.de
Ansprechpartner: Herr Gimbel

WIRO Prazisions-Werkzeugbau GmbH
Sassmicker Hammer 41

57462 Olpe

Telefon: 02761-3003

Fax:02761-3005

E-Mail: info@wiromoulds.com
Internet: www.wiromoulds.com
Ansprechpartner: Herr Rohlje sen.


mailto:info@schalm.de
mailto:mailbox@holunder-hof.de
mailto:info@keller-dental.de
mailto:maler_scharpf@gmx.de
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Weitere Informationen

Familienorientierte Personalpolitik - Checkheft fiir kleine und mittlere Unternehmen:
Das Checkheft bietet praxisnahe Empfehlungen und konkrete Tipps fiir familienbewusste
Personalpolitik in kleinen und mittleren Unternehmen, ohne dass hohe finanzielle oder
personelle Mittel aufgebracht werden miissen.

Betriebliches Engagement in der Kinderbetreuung - Checkheft fiir kleine und mittlere
Unternehmen: Das Checkheft kntipft an das Checkheft ,Familienorientierte Personalpoli-
tik“ an und ergénzt die Vorschldge um die vielfaltigen Moglichkeiten eines betrieblichen
Engagements bei der Kinderbetreuung.

Betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher MaBnahmen: Die Studie der Pro-
gnos AG belegt den betriebswirtschaftlichen Nutzen familienfreundlicher MaBnahmen in
kleinen und mittleren Unternehmen mit einer Rendite von 25 Prozent. Einsparpotenziale
liegen u.a. in niedrigeren Uberbriickungs-, Fluktuations- und Wiedereingliederungs-
kosten.

Erwartungen an einen familienfreundlichen Betrieb: Das Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftliche Institut (WSI) befragte 2.000 abhéngig Beschéftigte nach ihren Erwartungen an
einen familienfreundlichen Betrieb und ihren eigenen Erfahrungen. Viele Betriebe haben
zwar familienfreundliche Arbeitsbedingungen, schépfen aber die vielfaltigen Méglichkei-
ten einer familienorientierten Personalpolitik bisher nicht aus.

Friher beruflicher Wiedereinstieg von Eltern. Ein Gewinn fiir Unternehmen und ihre
Beschaftigten: Der Leitfaden erldutert Schritt fiir Schritt, wie Unternehmen und Beschéf-
tigte in Elternzeit die Riickkehr an den Arbeitspatz frithzeitig planen und erfolgreich
umsetzen konnen.

Unternehmen Kinderbetreuung - Praxisleitfaden fiir die betriebliche Kinderbetreuung:
Die Broschiire bietet einen Uberblick iiber die verschiedenen Modelle mit guten Beispielen
und Tipps zur Umsetzung.

Diese Broschiiren und Studien sind kostenlos zu beziehen unter:
publikationen@bundesregierung.de oder direkt abzurufen unter: www.bmfsfj.de

Beschéaftigungssituation von Frauen im Handwerk - Ergebnisse einer empirischen
Untersuchung von Markus Glasl; Band 116 der Handwerkswirtschaftlichen Reihe des
Deutschen Handwerksinstituts (Ludwig-Frohler-Institut), Miinchen 2004.

Portal ,,Mittelstand und Familie*: Das vom Bundesfamilienministerium und der Bertels-
mann Stiftung initiierte Internetportal www.mittelstand-und-familie.de stellt tibersicht-
lich und 16sungsorientiert betriebliche MaBnahmen in den Bereichen ,,Betreuungsangebo-
te“, ,Arbeitszeitflexibilisierung“ und ,Arbeitsorganisation“ insbesondere fiir Entscheider in
kleinen und mittelstdndischen Betrieben vor.

Eine kostenlose Beratung per Telefon (0180/3444333) und E-Mail (anfrage@mittelstand-
und-familie.de) hilft zusétzlich, passgenaue Losungen zu finden.


mailto:publikationen@bundesregierung.de
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Lokale Biindnisse fiir Familie

In Lokalen Bundnissen fiir Familie schlie8en sich Politik, Verwaltung, Unternehmen, Kam-
mern und Gewerkschaften, freie Tréger, Einrichtungen, Kirchen, Vereine und Verbdnde
zusammen, um ihre Stadt oder Gemeinde gemeinsam familienfreundlicher zu machen. Ein
Servicebiiro bietet Beratung beim Aufbau von Biindnissen sowie die Unterstiitzung laufen-
der Aktivitdten. Informationen und Kontakt: www.lokale-buendnisse-fur-familie.de,
info@lokale-buendnisse-fuer-familie.de, Servicebiiro 0180/5252-212.

audit berufundfamilie

Das audit berufundfamilie - entwickelt auf Initiative und im Auftrag der Gemeinnutzigen
Hertie-Stiftung - ist ein Managementinstrument zur Férderung der familienbewussten Per-
sonalpolitik, bei dem nicht nur bereits umgesetzte MaBnahmen begutachtet, sondern auch
das betriebsindividuelle Entwicklungspotenzial aufgezeigt und weiterfithrende Zielvorga-
ben festgelegt werden. Informationen und Kontakt: www.beruf-und-familie.de,
info@beruf-und-familie.de, Telefon 069/3003 88-0

Unternehmensprogramm , Erfolgsfaktor Familie®

Unter dem Dach der , Allianz fiir die Familie“ sind seit Mitte 2003 mittelfristig angelegte
Initiativen fiir eine bessere Balance von Familie und Arbeitswelt gebiindelt. Starke Partner
aus Wirtschaft, Verbdnden und Politik setzen sich 6ffentlich und beispielhaft fiir eine fami-
lienfreundliche Unternehmenskultur und Arbeitswelt ein. Mit dem Unternehmenspro-
gramm intensiviert die Bundesregierung die Aktivitaten fiir eine familienfreundliche
Arbeitswelt. Unter www.erfolgsfaktor-familie.de konnen Unternehmer und Personalver-
antwortliche auf eine breite Auswahl betriebswirtschaftlich durchgerechneter Konzepte
und Bausteine zugreifen, wie sie zu welchen Kosten ihre Beriebe familienfreundlicher
gestalten konnen. Teil des Programms ist das Unternehmensnetzwerk , Erfolgsfaktor
Familie“. Betriebe, die sich zu einer familienbewussten Personalpolitik bekennen, kénnen
sich direkt unter www.erfolgsfaktor-familie.de/netzwerk anmelden.
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Adressen und Ansprechpartner
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Koordinierungsstelle zur beruflichen und betrieblichen Férderung von Frauen der
Handwerkskammer Liineburg-Stade, Rudolf-Diesel-Str. 9, 21684 Stade, Tel.: 04141/60 62 28,
Fax: 04141/60 62 90, www.hwk-lueneburg-stade.de, voelkers@hwk-lueneburg-stade.de

Bundesverband der Unternehmerfrauen im Handwerk e.V., Haus des Deutschen Hand-
werks, MohrenstrafBe 20/21,10117 Berlin, Tel.: 030/20619-185, Fax: 030/20619-59-185

E-Mail: bv-ufh-geschaeftsstelle@zdh.de

Handwerkskammern in Deutschland

Baden-Wiirttemberg

HWK Freiburg/Breisgau
Bismarckallee 6

79098 Freiburg

Tel.: 0761/21800-0

Fax: 0761/21800-330

E-Mail: hwkinfo@hwk-freiburg.de

HWK Heilbronn-Franken

Allee 76

74072 Heilbronn

Tel.: 07131/791-0

Fax: 07131/791-200

E-Mail: info@hwk-heilbronn.de

HWK Karlsruhe
Friedrichsplatz 4-5

76133 Karlsruhe

Tel.: 0721/16 00-0

Fax: 0721/16000-199

E-Mail: lutz@hwk-karlsruhe.de

HWK Konstanz

Webersteig 3

78462 Konstanz

Tel.: 07531/205-0

Fax:07531/16468

E-Mail:

handwerkskammer@hwk- konstanz.de

HWK Mannheim-Rhein-
Neckar-Odenwald

B1,1-2

68159 Mannheim

Tel.: 0621/18002-0
Fax:0621/18002-103

E-Mail: info@hwk-mannheim.de

HWK Reutlingen

Hindenburgstraf3e 58

72762 Reutlingen

Tel.: 07121/2412-0

Fax: 07121/2412-400

E-Mail: handwerk@hwk-reutlingen.de

HWK Region Stuttgart
Heilbronner Straf3e 43

70191 Stuttgart

Tel.: 0711/16 57-0

Fax: 0711/16 57-159

E-Mail: info@hwk-stuttgart.de

HWK Ulm

Keltergasse 3

89073 Ulm

Tel.: 0731/1425-0
Fax:0731/1425-500
E-Mail: info@hk-ulm.de
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Bayern

HWK fir Oberfranken
Kerschensteinerstraf3e 7

95448 Bayreuth

Tel.: 0921/910-0

Fax:0921/910-349

E-Mail: info@hwk-oberfranken.de

HWK Mittelfranken

Sulzbacher StraB3e 11-15

90489 Nurnberg

Tel.: 0911/5309-0

Fax: 0911/5309-196

E-Mail: info@hwk-mittelfranken.de

HWK Miinchen und Oberbayern
Max-Joseph-StraBBe 4

80333 Miinchen

Tel.: 089/5119-0

Fax: 089/5119-110

E-Mail: info@hwk-muenchen.de

HWK Niederbayern-Oberpfalz
NikolastrafBe 10

94032 Passau

Tel.: 0851/5301-0

Fax: 0851/5301-222

E-Mail: info@hwkno.de

HWK Niederbayern-Oberpfalz
DitthornstraBBe 10

93055 Regensburg

Tel.: 0941/7965-0

Fax: 0941/7965-214

E-Mail: info@hwkno.de
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HWK fir Schwaben
Schmiedberg 4

86152 Augsburg

Tel.: 0821/3259-0

Fax: 0821/3259-1271

E-Mail: info@hwk-schwaben.de

HWK Unterfranken
Rennweger Ring 3
97070 Wiirzburg

Tel.: 0931/30908-0
Fax:0931/30908-53
E-Mail: info@hwk-ufr.de

Berlin

HWK Berlin

Bliicherstraf3e 68

10961 Berlin

Tel.: 030/25903-01
Fax:030/25903-232
E-Mail: info@hwk-berlin.de

Brandenburg

HWK Cottbus

Altmarkt17

03048 Cottbus

Tel.: 0355/7835-0

Fax: 0355/7835-281

E-Mail: hwk@hwk-cottbus.de

HWK Frankfurt/Oder

BahnhofstraBe 12

15230 Frankfurt/Oder

Tel.: 0335/5619-0

Fax: 0335/535011

E-Mail: hwkinfo@handwerkskammer-ff.de
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HWK Potsdam
CharlottenstraBe 34-36
14467 Potsdam

Tel.: 0331/3703-0

Fax: 0331/37 03-134

E-Mail: info@hwkpotsdam.de

Bremen

HWK Bremen

AnsgaritorstrafBe 24

28195 Bremen

Tel.: 0421/30500-0

Fax: 0421/30500-109

E-Mail: service@hwk-bremen.de

Hamburg

HWK Hamburg

Holstenwall 12

20355 Hamburg

Tel.: 040/35905-0

Fax: 040/35905-208

E-Mail: info@hwk-hamburg.de

Hessen

HWK Kassel
Scheidemannplatz 2
34117 Kassel

Tel.: 0561/78 88-0
Fax: 0561/78 88-165

E-Mail: handwerkskammer@hwk-kassel.de

HWK Rhein-Main
Hindenburgstrae1

64295 Darmstadt

Tel.: 06151/3007-0

Fax: 06151/3007-299

E-Mail: info@hwk-rhein-main.de
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HWK Rhein-Main
Bockenheimer Landstrafe 21
60325 Frankfurtam Main

Tel.: 069/97172-0
Fax:069/97172-199

E-Mail: info@hwk-rhein-main.de

HWK Wiesbaden

Bierstadter StraBBe 45

65189 Wiesbaden

Tel.: 0611/136-0

Fax: 0611/136-155

E-Mail: info@hwk-wiesbaden.de

Mecklenburg-Vorpommern

HWK Ostmecklenburg-Vorpommern
Friedrichs-Engels-Ring 11

17033 Neubrandenburg

Tel.: 0395/5593-0
Fax:0395/5593-169

E-Mail: info@hwk-omv.de

HWK Ostmecklenburg-Vorpommern
Schwaaner Landstra3e 8

18055 Rostock

Tel.: 0381/4549-0

Fax: 0381/4549-139

E-Mail: info@hwk-omv.de

HWK Schwerin

Friedensstra3e4 A

19053 Schwerin

Tel.: 0385/7417-0

Fax: 0385/716051

E-Mail: hwk-schwerin@t-online.de
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Niedersachsen

HWK Braunschweig

Burgplatz2+2a

38100 Braunschweig

Tel.: 0531/1201-0

Fax: 0531/1201-333

E-Mail: email@hwk-braunschweig.de

HWK Hannover

Berliner Allee 17

30175 Hannover

Tel.: 0511/34859-0

Fax: 0511/34859-32

E-Mail: info@hwk-hannover.de

HWK Hildesheim-Siidniedersachsen
Braunschweiger Straf3e 53

31134 Hildesheim

Tel.: 05121/162-0

Fax:05121/33836

E-Mail: gf@hwk-hildesheim.de

HWK Liineburg-Stade

FriedenstrafBBe 6

21335 Liuneburg

Tel.: 04131/712-0

Fax:04131/44724

E-Mail: info@hwk-lueneburg-stade.de

HWK Oldenburg

Theaterwall 32

26122 Oldenburg

Tel.: 0441/232-0

Fax: 0441/232-296

E-Mail: info@hwk-oldenburg.de

HWK Osnabriick-Emsland
Bramscher StraBBe 134-136
49088 Osnabrick

Tel.: 0541/6929-0

Fax: 0541/6929-104
E-Mail: info@hwk-os-el.de
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HWK Ostfriesland

StraBe des Handwerks 2
26603 Aurich

Tel.: 04941/1797-0

Fax: 04941/1797-40

E-Mail: info@hwk-aurich.de

Nordrhein-Westfalen

HWK Aachen

Sandkaulbach 17-21

52062 Aachen

Tel.: 0241/471-0
Fax:0241/471-101

E-Mail: info@hwk-aachen.de

HWK Arnsberg

Briickenplatz1

59821 Arnsberg

Tel.: 02931/877-0
Fax:02931/877-160

E-Mail: email@hwk-arnsberg.de

HWK Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld
ObernstraBe 48

33602 Bielefeld

Tel.: 0521/56 08-0

Fax: 0521/5608-195

E-Mail: hwk@handwerk-owl.de

HWK Dortmund
ReinoldistraBe 7-9
44135 Dortmund

Tel.: 0231/5493-0
Fax:0231/5493-115
E-Mail: info@hwk-do.de

HWK Diisseldorf
Georg-Schulhoff-Platz 1

40221 Dtsseldorf

Tel.: 0211/8795-0

Fax: 0211/8795-144

E-Mail: info@hwk-duesseldorf.de
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HWK Koln
Heumarkt12

50667 Koln

Tel.: 0221/2022-0
Fax: 0221/2022-360

E-Mail: info@handwerkskammer-koeln.de

HWK Miinster

Bismarckallee 1

48151 Minster

Tel.: 0251/5203-0

Fax: 0251/5203-129

E-Mail: info@hwk-muenster.de

Rheinland-Pfalz

HWK Pfalz

Am Altenhof15

67655 Kaiserslautern

Tel.: 0631/3677-0

Fax: 0631/3677-180

E-Mail: info@hwk-pfalz.de

HWK Koblenz
Friedrich-Ebert-Ring 33

56068 Koblenz

Tel.: 0261/398-103

Fax: 0261/398-999

E-Mail: internet@hwk-koblenz.de

HWK Rheinhessen
Dagobertstrafe 2
55116 Mainz

Tel.: 06131/9992-0
Fax:06131/9992-63
E-Mail: hwk@hwk.de

HWK Trier

LoebstraBe18

54292 Trier

Tel.: 0651/207-0

Fax: 0651/207-115

E-Mail: info@hwk-trier.de
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Saarland

HWK Saarland
HohenzollernstraBBe 47-49
66117 Saarbriicken

Tel.: 06 81/5809-0

Fax: 06 81/5809-213

E-Mail: info@hwk-saarland.de

Sachsen

HWK Chemnitz

Limbacher StraBe 195

09116 Chemnitz

Tel.: 0371/5364-0

Fax: 0371/5364-222

E-Mail: info@hwk-chemnitz.de

HWK Dresden
AmLagerplatz 8

01099 Dresden

Tel.: 0351/4640-500
Fax:0351/4719188

E-Mail: info@hwk-dresden.de

HWK Leipzig

Dresdner StraBBe 11/13

04103 Leipzig

Tel.: 0341/2188-0
Fax:0341/2188-198

E-Mail: info@hwk-leipzig.de

Sachsen-Anhalt

HWK Halle/Saale
GraefestraBBe 24

06110 Halle (Saale)

Tel.: 0345/2999-0

Fax: 0345/2999-200
E-Mail: info@hwk-halle.de
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HWK Magdeburg
HumboldtstraBe 16

39112 Magdeburg

Tel.: 0391/6268-0
Fax:0291/6268-110

E-Mail: info@hwk-magdeburg.de

Schleswig-Holstein

HWK Flensburg
Johanniskirchhof1

24937 Flensburg

Tel.: 0461/866-0

Fax: 0461/866-110

E-Mail: info@hwk-flensburg.de

HWK Liibeck

Breite Straf3e 10-12

23552 Liibeck

Tel.: 0451/1506-0

Fax: 0451/1506-192

E-Mail: info@hwk-luebeck.de

Thiringen

HWK Erfurt

Fischmarkt13

99084 Erfurt

Tel.: 0361/6707-0

Fax: 0361/6707-200

E-Mail: info@hwk-erfurt.de
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HWK Ostthiiringen
HandwerksstraB3e 5

07545 Gera

Tel.: 0365/8225-0
Fax:0365/8004830
E-Mail: info@hwk-gera.de

HWK Sidthiiringen
Rosa-Luxemburg-Straf3e 7-9

98527 Suhl

Tel.: 036 81/370-0

Fax:03681/370-290

E-Mail: info@hwk-suedthueringen.de
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