MalRnahmen

Unternehmenskultur
Wir brauchen eine neue Kultur der Gemeinsamkeit

I Chancengleichheit | Mitarbeiterinnengesprache

Um ein Unternehmen familienfreundlich zu gestal-
ten, sind nicht in erster Linie finanzielle Mittel not-
wendig, sondern vielmehr eine fixe Verankerung der
Familienfreundlichkeit in der Unternehmenskultur
(z.B. im Leitbild). Malnahmen lassen sich am bes-
ten einsetzen und umfassend nltzen, wenn alle Be-
teiligten von deren Wert Uberzeugt sind und sensibel
fur die vielschichtigen Aspekte der Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familienarbeit sind. Um diese Sensi-
bilitat und Uberzeugung zu erreichen, ist es wichtig,
alle Beteiligten einzubinden und Mitwirkungsrechte
des Betriebsrates zu bericksichtigen.
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Basis des Unternehmenserfolges sind die Leistun-
gen der Mitarbeiterlnnen. Bestmdgliche Rahmenbe-
dingungen sind eine Form der Wertschatzung des
Unternehmens den Mitarbeiterlnnen gegenuber.
Auch die Mitarbeiterlnnen zeigen dem Unternehmen
gegenuber ihre Wertschéatzung — durch bestmég-
liche Arbeitsleistung und Flexibilitdt. Auf Basis die-
ser gegenseitigen Wertschatzung kdnnen sich eine
offene Kommunikation und ein vertrauensvolles Be-
triebsklima entwickeln. Dadurch ist es mdéglich, eine
Balance zwischen den Interessen des Unterneh-
mens und der Mitarbeiterlnnen zu finden.



Fur die meisten Fihrungskréfte steht im beruflichen
Alltag die Zielerreichung im Vordergrund. Mitarbei-
terlnnen werden ihren Fahigkeiten und Kompeten-
zen entsprechend eingesetzt. Auf deren private Si-
tuation wird oft wenig geachtet. Auch haben Mitar-
beiterinnen zurecht Sorge, dass ihr Engagement fur
Familie und Kinder von Kolleglnnen oder Vorgesetz-
ten als mangelnde Einsatzbereitschaft ausgelegt
wird und berufliche Nachteile nach sich ziehen
kénnte.

Der entscheidende Schlussel fiir gelebte Familien-
orientierung im Unternehmen sind die Fuhrungs-
kréfte und ihre Einstellung zu diesem Thema. Sie
pragen das Unternehmen, treffen die Entscheidun-
gen und haben Vorbildwirkung. Zur Sensibilisierung
wird in Seminaren fur Flihrungskrafte die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie regelmafRig zum Thema
gemacht. Mégliche familienfreundliche MaRnahmen
und deren Vor- und Nachteile werden vorgestellt.
Damit wird die Sensibilitdt fir erwerbsarbeitsfreie
(Familien-)Phasen der Mitarbeiterinnen erhdéht.
Schlisselqualifikationen wie Belastbarkeit, Zeitma-
nagement, Konfliktbewaltigung und Flexibilitat wer-
den im Familienleben trainiert. Wichtig ist daher, Fa-
milienarbeit nicht als Nachteil in der Biographie zu
sehen, sondern — ahnlich wie Auslandsaufenthalte
oder ehrenamtliches Engagement — als eine Form
der Weiterbildung und als Erh6hung der Qualifika-
tion anzuerkennen.

Leben Sie als Fihrungskraft die Vereinbarkeit vor:
Es muss nicht gleich Karenz sein, auch vollzeitnahe
Teilzeitmodelle und Job-Sharing auf der Fiihrungs-
ebene sind ein deutliches Signal an die Belegschaft
und funktionieren erfahrungsgemal auch in Lei-
tungspositionen.  Signalwirkung hat es, wenn
Fuhrungskréfte bei internen und externen Gelegen-
heiten immer wieder die Wichtigkeit des Themas be-
tonen. Kontraproduktiv ware es, wenn familidre

Unterstitzung zwar angeboten wird, der Beleg-
schaft unterschwellig aber deutlich gemacht wird,
dass man von erfolgsbewussten Mitarbeiterlnnen
erwartet, dass deren wichtige Familienarbeit erst an
zweiter Stelle kommt.

Fuhrungskrafteseminare regen zum Umdenken an
und bringen Ideen und Beispiele anderer Unter-
nehmen, um das Rad nicht neu erfinden zu missen.
Durch familienbewusste Personalpolitik sichern Sie
sich Ihre qualifizierten Mitarbeiterinnen, setzen ein
Zeichen fir die Familienfreundlichkeit und profitieren
durch die ,Familienkarrieren” von Kompetenzen, die
anderswo in teuren Seminaren erworben werden.

Sie stehen vor der Entscheidung, ob Sie bei gleicher
Qualifikation einen Mann oder eine Frau einstellen
oder Sie haben eine Fuhrungsposition neu zu be-
setzen, fur die Sie qualifizierte Mitarbeiterlnnen im
Unternehmen haben, aber es sind Mitarbeiterlnnen
mit Betreuungspflichten.

Achten Sie darauf, dass Mitarbeiterinnen mit Kin-
dern oder pflegebedirftigen Angehérigen die glei-
chen Chancen zur beruflichen Entwicklung haben,
wie jene ohne Betreuungspflichten. Familien-
pflichten sind kein Hindernis fir eine Neueinstellung
oder Beférderung. Richten Sie Weiterbildung und al-
le anderen MalRnahmen der Personalentwicklung
gleichermallen an Vollzeit- wie an Teilzeitmitarbei-
terlnnen, an Mitarbeiterlnnen mit und ohne familiare
Verpflichtungen und an Mitarbeiterinnen in Karenz.
Durch Weiterbildungsangebote wahrend der Ar-
beitszeit bzw. mit Kinderbetreuung erleichtern Sie
Eltern die Teilnahme.

Messen Sie Engagement nicht nur an uneinge-



schrankter zeitlicher Verfugbarkeit sondern an Er-
gebnissen und Leistungen. Bei allen MaRnahmen
zur leichteren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sollte bei den Arbeitnehmerinnen ohne Betreuungs-
pflichten kein Gefiihl der Benachteiligung aufkom-
men. Viele der angeflihrten MalRnahmen kénnen
auch fir sie hilfreich sein bei der Verwirklichung pri-
vater und/oder ehrenamtlicher Plane.

Geschlechtergemischte Teams machen lhr Unter-
nehmen durch die Vielfalt an Talenten und Fahig-
keiten bunter. Dadurch sprechen Sie auch gréRere
Kundinnengruppen an. Die besser ausgebildete so-
ziale Kompetenz und Multitaskingféhigkeit der weib-
lichen Mitarbeiterlnnen verbunden mit der héheren
Zielgerichtetheit der Manner ergibt eine wesentlich
dichtere Problemldsungskompetenz in beruflichen
Anforderungen. Ziehen Sie lhren Nutzen daraus.

Manner ernahren die Familie, Frauen sind fur den
Haushalt und die Kindererziehung zustandig. Auch
wenn das heute kaum so formuliert wird, unter-
schwellig und unreflektiert ist diese Rollenverteilung
nach wie vor in unseren Koépfen gespeichert. Das
fihrt fur beide Geschlechter zu unterschiedlichen
Problemen bei der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. FUr immer mehr Véater ist es unbefriedigend,
wenn sie ihre Kinder ausschlie3lich abends oder am
Wochenende sehen. Mitter hingegen missen noch
immer mit vielen Vorurteilen rechnen, wenn sie be-
rufstatig sind. In manchen Betrieben werden junge
Frauen — bewusst oder unbewusst — weniger gefor-
dert als Manner, weil sie in Karenz gehen kénnten.

Ein zentraler Bereich von Chancengleichheit ist,
dass Méanner und Frauen in den gleichen Positionen
die gleiche Entlohnung erhalten. Bei Neueinstellun-
gen und Beférderungen ist nicht das Geschlecht

ausschlaggebend, sondern die Qualifikation der Be-
werberlnnen. Wie wichtig Ihnen Chancengleichheit
ist, signalisieren Sie auch, indem Sie Weiterbil-
dungsmalinahmen und Férderprogramme fir Frau-
en und Manner gleichermalien zugénglich machen.
Um Méannern die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf zu erleichtern, sind vollzeitnahe Teilzeitmodelle
und Jahresarbeitszeitregelungen besonders beliebt.
Um Frauen in ihrer Berufstdtigkeit zu bestérken,
kénnen Sie diese zu verstarkter Ubernahme von
Verantwortung ermutigen und Mdglichkeiten flr
Frauen in Fihrungspositionen férdern. Indem Sie
karenzierte Mutter einbeziehen (durch Informatio-
nen, Einladung zu Veranstaltungen und Weiterbil-
dungen, teilweise Mitarbeit z.B. als Urlaubsvertre-
tung), signalisieren Sie Frauen ihren hohen Stellen-
wert im Unternehmen.

Wenn es um Familienpflichten geht, dulRern Ménner
ihre Bedurfnisse und Wuinsche in der Regel viel
zurlckhaltender als Frauen — aus Angst, auf Unver-
standnis zu stolden oder mit Nachteilen rechnen zu
muissen. Manner brauchen daher eine nachdriick-
lichere Versicherung, dass es im Betrieb positiv ge-
wertet wird, wenn sie ihre Vaterrolle ernst nehmen.
Frauen hingegen brauchen eine besondere Beto-
nung, dass ihre Berufstéatigkeit und ihr Karrierewille
im Betrieb willkommen sind.

Es ist eine Zukunftsinvestition, sich der beruflichen
Entwicklung von Frauen - insbesonders mit Kindern
- anzunehmen. Durch die Entwicklung auf dem Ar-
beitsmarkt werden Unternehmen immer weniger auf
qualifizierte weibliche Arbeitskrafte verzichten
kénnen. Betriebe, die auch in atypischen Berufsbe-
reichen Frauen aufnehmen bzw. gezielt M&dchen
als Lehrlinge ausbilden, beugen der Entwicklung hin
zum Fachkraftemangel bewusst vor. Fir Ménner ist
der Nutzen eventuell noch héher anzusetzen, ob-
wohl dieses Thema noch von vielen Seiten tabuisiert
wird. Die gréRere Einbindung der Vater in die Fami-
lie erhdht deren soziale Kompetenz. Dies ist eine
Fahigkeit, die bei Management-Tatigkeiten nicht
hoch genug eingeschétzt werden kann. Sie férdern
damit auch eine gleichberechtigungsorientierte Ar-
beitsteilung zwischen M&nnern und Frauen.



kann. Der allein erziehende Vater eines Kindergarten-

und eines Schulkindes jongliert mit den verschiedenen

Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen. Eine

Mitarbeiterin kimmert sich um ihre pflegebedurftige
Eine lhrer Mitarbeiterinnen bekommt ein zweites Kind Mutter und braucht eine verlangerte Mittagspause,
und Uberlegt, wie sie Beruf und Familie organisieren um nach ihrer Mutter sehen zu kénnen.

In der Tischlerei Katzmaier arbeiten zwei Frauen und acht
Manner. Davon sind acht Mitarbeiterinnen bereits seit mehr als
zehn Jahren im Betrieb. Der Familienbetrieb hat sich vor acht
Jahren der Kooperationsgruppe ,Aufmébler angeschlossen, um
gemeinsam den Markt intensiver bearbeiten zu kénnen. Durch die
Kooperation ergeben sich auch Vorteile in der Ausbildung, da
Mitarbeiterlnnenschulungen gemeinsam abgewickelt werden
kénnen. Geschaftsfiihrerin und Tischlermeisterin Rita Katzmaier
legt Wert darauf, auch Frauen im Betrieb zu beschaftigen.

Frau Katzmaier pflegt einen sehr intensiven Kontakt zu all ihren Mitarbeiterinnen: ,Ich weill immer, in welcher
personlichen Situation sich meine Mitarbeiterinnen gerade befinden und versuche, wenn irgend mdglich, auf die
Bedirfnisse einzugehen.” Dabei werden familiare Notwendigkeiten besonders beriicksichtigt. Der Betrieb bemiiht
sich, arbeitsplatznahe Wohnmdglichkeiten zu vermitteln. Karenz kann flexibel in Anspruch genommen werden.
Beschaftigte mit Kindern genieRen ein Vorrecht bei der Urlaubsplanung. Bei Bedarf kdnnen Kinder auch zum
Arbeitsplatz mitgenommen werden. Spielplatze und Rdume werden dafur zur Verfligung gestellt. Eine weitere
familienfreundliche MaRnahme besteht darin, Zeitguthaben nach Vereinbarung aufzubrauchen, wodurch eine
héhere Flexibilitat fir die Mitarbeiterlnnen gegeben ist.

Durch den personlichen Kontakt herrscht zwischen Frau Katzmaier und den Mitarbeiterinnen groRes Vertrauen.
Die Mitarbeiterlnnen springen sofort ein, wenn der Betrieb bzw. die Auftragslage dies verlangen. Tischlerhelferin
Lisi Schnaitter findet ihr auRergewdhnliches Engagement selbstversténdlich: ,lch sage immer: ruft an, wenn ihr
mich braucht — und ich bin fur euch da.”

Das familienfreundliche, gute Betriebsklima wirkt sich auch auf das Image des Betriebs aus, meint Frau Katzmai-
er und erklart: ,Die Kundinnen merken, dass sich die Mitarbeiterinnen wohl fihlen, dies kommt sehr gut an und
wirkt sich positiv auf die Firma aus.”

Frau Katzmaier: ,Meine Mitarbeiterlnnen sind das Herz meines Unternehmens. Je vertrauter das Verhaltnis zwi-
schen Arbeitgeberinnen und Arbeitnehmerinnen ist, desto angemessener kann ich auf die Bedurfnisse der Ein-
zelnen eingehen. Auch in grofReren Firmen misste dieser enge Kontakt méglich sein. In dem Fall missten die
Team- oder Abteilungsleiterinnen jene Aufgaben erledigen, die ich durch die Gberschaubare Unternehmensgréiie
aktuell selbst ibernehme.®

-10 -



Die in Verbindung mit den t&glichen Arbeitsaufga-
ben stattfindenden Gespréche im Betrieb sind nicht
geeignet, um diese Themen der Vereinbarkeit von
beruflicher und persénlicher Situation ausreichend
zu behandeln.

In regelmafigen oder nach Bedarf vereinbarten Mit-
arbeiterlnnengespréchen kénnen individuelle Ar-
beitswiinsche mit der Unternehmensleitung bespro-
chen und gemeinsame Ldsungen gesucht werden.
In vielen Firmen entwickelt sich das Mitarbeiter-
Innengesprach zum zentralen Fuhrungsinstrument.
Je nach Unternehmenskultur finden diese Ge-
spréche ein- bis viermal im Jahr statt. Sie dienen der
gemeinsamen Ruckschau (Beurteilung der Arbeits-
ergebnisse und des Arbeitsverhaltens, Bewertung
der Zusammenarbeit, ...) und der Zukunftsplanung
(Zielvereinbarungen, Vereinbarungen von konkre-
ten Aktivitdten zur Verbesserung der Zusammenar-
beit, ...). Wenn es gelingt, Einigkeit zwischen Mitar-
beiterln und Vorgesetzten Uber zu erreichende Ziele
herzustellen, dann ist es nicht mehr wesentlich,
wann und wo die Arbeit im Detail erbracht wird. Das
Mitarbeiterlnnengespréch kann als Gelegenheit die-
nen, um auch Themen wie z.B. hdufigere Krankheit
oder die Rickkehr nach der Karenzzeit zu bespre-
chen. Mitarbeiterlnnen in Karenz werden dafir ca.
drei Monate vor ihrem Wiedereinstieg zu einem
Ruckkehrgesprach eingeladen, bei dem Fragen wie
Arbeitsumfang, Arbeitszeit und Vereinbarkeit Platz
haben.

Mitarbeiterlnnengespréche fihren nur dann zum Er-
folg, wenn sie in ein entsprechendes betriebliches
Klima eingebettet sind. Die Beispiele zeigen, dass
die familidren Situationen Ihrer Mitarbeiterlnnen
sehr unterschiedlich sein kbénnen. Pauschale
Lésungen sind vor allem fur kleine und mittlere Un-
ternehmen betriebswirtschaftlich nicht immer sinn-
voll und werden den Problemen der einzelnen Mitar-
beiterinnen kaum gerecht. Einfache und ,malige-
schneiderte® Lésungen zu finden ist die Herausfor-
derung.

Das Mitarbeiterlnnengesprach dient u.a. dazu, per-

sonliche und berufliche Ziele zu diskutieren. Perso-
nelle Verdnderungen werden dadurch wesentlich
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leichter planbar. Besonderes Augenmerk sollten Sie
auf klare Zielvereinbarungen legen. Ziele realistisch,
umsetzbar, attraktiv und Uberprifbar zu formulieren,
braucht einiges an Ubung und Erfahrung. Fur die
Einfihrung von MitarbeiterInnengesprachen ist die
Einbindung des Betriebsrates und die Unterstitzung
durch externe Beraterlnnen zu empfehlen.

Mitarbeiterlnnengespréche erleichtern die Durch-
fuhrung vieler familienfreundlicher MalRnahmen |h-
res Unternehmens. Sie kdnnen die Winsche lhrer
Mitarbeiterlnnen direkt mit den Bedurfnissen lhres
Unternehmens abstimmen. Durch die direkte Rick-
meldung lhrer Mitarbeiterlnnen bleiben Sie eng
miteinander in Kontakt und erhéhen dadurch deren
Motivation und Zufriedenheit. Im Gesprach wird Klar,
wie familienfreundliche Mallinahmen ganz gezielt
und spezifisch eingesetzt werden kénnen, damit die-
se moglichst effektiv sind.

Sie planen mit Ihren Angestellten das nachste Be-
triebsfest oder den nédchsten Betriebsausflug, bei
dem sich die Kolleglnnen in lockerer Atmosphéare
und im persoénlichen Austausch besser kennen ler-
nen kdénnen. Fur lhre Beschéftigten mit Kindern stellt
sich zu solchen Anlédssen die Frage, ob dafir ihre
private Zeit mit der Familie in Anspruch genommen
wird oder gar zusétzliche Kinderbetreuung organi-
siert und bezahlt werden muss. Einige MitarbeiterIn-
nen werden daher vielleicht gar nicht teilnehmen.
Die von Ihnen organisierte Veranstaltung kann zum
LPflichttermin“ werden, der seinen urspriinglichen
Zweck nicht erfullt.

Sie setzen ein deutliches Signal in Richtung Famili-
enfreundlichkeit, wenn Sie Lebenspartnerinnen und
Kinder lhrer Beschaftigten zu Betriebsfesten und
Ausfliigen einladen oder einen Tag der offenen Tir
fur Angehérige veranstalten. Die Offnung



betriebsinterner Veranstaltungen (Sportangebote, Mitarbeiterlnnen kénnen den Kolleglnnenkreis im in-
Kuturangebote, Freizeitangebote) entlastet Ihre Mit- formellen Rahmen kennenlernen und umgekehrt.
arbeiterinnen von der Suche nach einer Dies fordert auch ein besseres Verstandnis fur die
zusatzlichen Kinderbetreuung und unterstitzt privaten Belange der Mitarbeiterlnnen untereinan-
gleichzeitig die positive Einstellung der Familie der.

gegenuber lhrem Betrieb. Die Angehdrigen Ihrer

Das Ziel des Malereibetriebs Hirsch in Linz liegt nicht darin, einer
der Grofiten zu sein, sondern einer der Besten zu werden. Chef
der Firma, Otto Hirsch, ist sich im Klaren, dass er dazu Mitarbeiter-
Innen braucht, die ehrlich und flexibel sind und hohe Einsatzbe-
reitschaft zeigen. ,Unternehmer sein heilt fir mich®, so Maler-
H meister Otto Hirsch, ,wirtschaftliche und soziale Kompetenz zu
erreichen — zum Wohle der Kundlnnen, der Mitarbeiterinnen, der
Gesellschaft und von mir selbst.”

Die Otto Hirsch GmbH organisiert Feste fiir die Mitarbeiterinnen,
zu denen ganz gezielt auch die Familienangehérigen eingeladen
werden. Ziel ist es, Partnerlnnen und Kindern die Arbeitswelt der
1 Eltern und Partnerlnnen vorzustellen und versténdlich zu machen.
Die Firma will den Angehdrigen bei dieser Gelegenheit auch Danke sagen. Ein weiterer Service der Firma Hirsch
ist, dass auch Kinder auf der Firmenhomepage Interessantes finden kénnen. Hirsch zeigt soziales Engagement:
.FUr unser Unternehmen ist es vorrangig, Familien in Notsituationen zu helfen, das kann bei der Suche nach
einer Wohnung oder einem Arbeitsplatz fiir die Kinder sein, bei der Unterstiitzung wahrend finanzieller Engpasse
oder auch, indem wir Jugendlichen eine zweite Chance bei Straffalligkeit geben.”

Der Betrieb bekundet deutliches Interesse am familidren Umfeld seiner Mitarbeiterlnnen. Damit wird die Loyalitat
gegeniber dem Betrieb gestarkt und gefordert. Bei den Betriebsfesten lernen sich die Mitarbeiterlnnen in einer
lockeren Atmosphére besser kennen. Dies trégt zu einer Starkung des Zusammenhaltes der Kolleglnnenschaft
bei. Die Partnerlnnen und Kinder lernen den Arbeitsplatz kennen und betriebliche Notwendigkeiten verstehen.

Alle Eingeladenen mussen das Geflhl verspuren, wirklich herzlich willkommen zu sein. Dann erst wird Motivation
fur derartige Events merkbar. Fir die Kinder werden Betreuung und kindgerechte Aktivitdten angeboten, sodass
die Eltern entspannt genief3en kénnen.

Der Familientag der Firma Hirsch war ein voller Erfolg. Er wurde gemeinsam mit der Veranstaltungsagentur High
Jump organisiert. Einer der Festgaste, Herr Buljubasic, zeigt sich begeistert: ,Es war spannend, die Arbeitswelt
als Familie kennen zu lernen. Wenn so etwas wieder gemacht wird, bin ich mit meiner Familie auf jeden Fall
wieder dabei.”
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Bei einem Betriebsfest ist ein gesondertes Kinder-
programm (Clown, Zauberer oder gemeinsame
Spiele) mit freiwilligen Betreuerlnnen aus dem Mitar-
beiterinnenkreis empfehlenswert. Besonders fir
Kinder ist es interessant, mehr Uber das berufliche
Umfeld ihrer Eltern zu erfahren. Wichtig ist es in die-
sem Zusammenhang, auf die Wiinsche lhrer Mitar-
bieterinnen einzugehen und die Bedurfnisse der
Kinder zu bertcksichtigen.

Sie signalisieren mit der Offnung von betriebsinter-
nen Veranstaltungen fir Lebenspartnerlnnen und
Kinder Interesse am familidren Umfeld Ihrer Mitar-
beiterlnnen. Dies ist ein Zeichen mit groRer Wirkung
fur die Unternehmenskultur und fir eine sozial ver-
antwortungsvolle Personalpolitik.

Im Grunde gibt es mehr, das uns verbindet als
voneinander trennt. Dennoch ist eine gut funktionie-
rende Kommunikation innerhalb des Betriebs nicht
von Grund auf gegeben. Das Ausbalancieren von
Erwerbs- und Familienarbeit stellt oft tief verwurzelte
Werte und Verhaltensweisen in Frage. Hier ist ge-
genseitiges Interesse und Sensibilitdt notwendig.
Echtes Interesse an der Situation des Gegenibers
kann zum Schlissel fur das Entgegenkommen des
anderen werden. Oft fehlt es aber nur an entspre-
chendem Wissen Uber betriebliche und gesetzliche
Méoglichkeiten. Schon aus diesem Grund kénnen
Mitarbeiterlnnen die Unterstitzungsmdglichkeiten
nicht entsprechend einschatzen und nutzen.

Flexible Lésungen erfordern eine erhéhte und orga-
nisierte innerbetriebliche Kommunikation. Da die
Mitarbeiterlnnen nicht alle zeitgleich im Unterneh-
men anwesend sind und zum Teil verschiedene Ar-
beitsorte haben, ist auf die liickenlose Aufrechter-
haltung des Kommunikationsflusses besonders zu
achten. Nur so kénnen Anforderungen des Betrie-
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bes und Ruckmeldungen bzw. Arbeitsergebnisse
der Mitarbeiterlnnen transparent gehalten und effizi-
ent gehandhabt werden.

Die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit
ist ein Thema, das kontinuierlich angesprochen wer-
den muss, um durch genaue Information Ver-
stédndnis fir getroffene MalRnahmen zu wecken,
Vorurteile und Neid abzubauen und den Nutzen dar-
zustellen.

Stellen Sie die angebotenen familienfreundlichen
MaRnahmen in einer eigenen Broschiire dar. So
schaffen Sie einen Uberblick und kénnen die Vor-
aussetzungen zur Inanspruchnahme erlautern.

Bei der internen Kommunikation geht es um Akzep-
tanz. Die Belegschaft sollte méglichst frih und um-
fassend Uber geplante Méglichkeiten und Mal3nah-
men informiert werden. Um den internen Kommuni-
kationsfluss zu steuern, gibt es vielféltige Méglich-
keiten. An Arbeitsplatzen mit EDV kann dieser durch
Newsletter, elektronische Kalender und Uber Intra-
net erfolgen. Durch Rundlaufe, schwarzes Brett
und/oder Teambesprechungen ist der Kommunikati-
onsfluss auch ohne EDV gut zu bewerkstelligen. Di-
rekte Kontakte von der Unternehmensfiihrung zu
den Mitarbeiterlnnen oder bei gréfieren Unterneh-
men Uber eine Ansprechperson als Schaltstelle
dazwischen sind fir das Gelingen unerlasslich. ,Fa-
milienbeauftragte/r* — kann auch der/die Betriebs-
rat/Betriebsratin sein. Eine Informationsbroschire
Uber familienfreundliche MaRnhahmen kann optimal
fur die Offentlichkeitsarbeit genutzt werden.

Eine gelungene Kommunikation wirkt sich positiv
auf die Beziehung der Beteiligten aus. Wenn die Mit-
arbeiterlnnen erleben, dass die Betriebsleitung offen
fur ihre personlichen Belange ist und diese ernst
nimmt, dann steigt ihre Loyalitét und emotionale Bin-
dung an den Betrieb. Dies erleichtert es Mitarbeiter-
Innen, sich bei besonderen Anforderungen motivier-
ter auf die Erfordernisse einzustellen (z.B. Akzep-
tanz verstarkter Arbeitseinsétze). Die Folge ist ein
positives Klima der Offenheit und Wertschatzung,
das auch in Konfliktsituationen eine tragfahige Basis
fur ein produktives Miteinander darstellen kann.



Tue Gutes und rede daruber! In lnrem Unternehmen
sind Uberwiegend Mitarbeiterinnen mit Betreuungs-
pflichten beschéftigt und die Mitarbeiterinnenzufrie-

MalRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Er-
werbs- und Familienarbeit sind einerseits eine be-
triebsinterne Angelegenheit. Andererseits kdénnen
sie auch genltzt werden, um dem Unternehmen in
der Offentlichkeit ein positives Image zu verleihen.
Die Inanspruchnahme, betriebliche Erfahrungswerte
und Auswirkungen von VereinbarkeitsmalRnahmen

kénnen Sie verwenden, um 6ffentlich von lhrem En-
gagement in diesem Bereich zu berichten.

denheit ist aufgrund der flexiblen und familien-
freundlichen Rahmenbedingungen sehr hoch. In der
Offentlichkeit ist dies aber wenig bekannt.

r_ Im Alten- und Pflegeheim Ried sind 50 Mitarbeiterinnen und 9 Mit-
arbeiter bemuht, alle Wiinsche und Bedurfnisse der BewohnerlIn-
nen wahrzunehmen und zu erfillen. Oberste Prioritdt ist die Pfle-
ge, Betreuung und Versorgung der Bewohnerlnnen rund um die
Uhr. Dem Altenheim Ried ist aber auch das Wohlbefinden und die
Zufriedenheit der Mitarbeiterlnnen ein Anliegen.

Den Mitarbeiterlnnen anbieten zu kénnen, Beruf und Familie bes-
ser zu vereinbaren, ist fir Heimleiter Klaus Mitterhuber sehr wich-
tig. So kdnnen etwa Eltern ihre Kinder bei Engpassen in den Be-
trieb mitnehmen, bzw. kénnen die Kinder nach der Schule ins
Altenheim kommen und dort auch am Mittagstisch teilnehmen. Bei
Krankheit des Kindes oder anderen familidren Engpéssen kénnen
sich die Mitarbeiterlnnen spontan Zeitausgleich nehmen.

Im Altenheim Ried gibt es kaum Fluktuation bei den Mitarbeiterinnen. Die Mitarbeiterlnnen bleiben dem Unter-
nehmen erhalten. Sie haben weniger Stress, wenn kurzfristig die Kinderbetreuung nicht gewahrleistet ist, bzw.
die Schule friiher schlief3t. Mitarbeiterin Sabine Huber meint: ,Ich bin sehr zufrieden mit meinem Arbeitsplatz. Ich
muss sagen, dass ich noch nie in einem so sozialen und ,familiar" gefiihrten Betrieb gearbeitet habe. Wir Mitar-
beiterlnnen unterstiitzen einander gegenseitig und es ist selbstverstandlich, dass wir fir die anderen einspringen,
wenn dies notwendig erscheint. Somit ist die Stelle immer besetzt.”

Die Mitarbeiterlnnen missen tolerant sein und das Kind am Arbeitsplatz akzeptieren. Mit schulpflichtigen Kindern
gibt es sehr gute Erfahrungen, da sich diese auch selber beschéftigen kdnnen. Mit kleinen Kindern ist es schwie-
riger, da diese eine standige Beaufsichtigung bendtigen.
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Fir die Kommunikation nach auflen gibt es viel-
faltige Moglichkeiten: Nutzen Sie Kontakte zu regio-
nalen und Uberregionalen Medien, um &ffentlich fir
familienbewusste Personalpolitik einzutreten. Ge-
stalten Sie 6ffentliche Rdume lhres Unternehmens
kinderfreundlich (Spielzonen, Parkplatze, ...). Die
Teilnahme an Wettbewerben wie dem ,Familienos-
kar fur Betriebe“ des Familienreferates des Landes
OO0 riicken lhre Aktivititen ins Rampenlicht. Sie
kénnen |hren Betrieb im Rahmen des bundesweiten
Audits ,Familie und Beruf* zertifizieren lassen. Die
Familienfreundlichkeit sollte schriftlich im Leitbild
und/oder in der Unternehmensphilosophie verankert
sein.

Kommunikation nach auRen kann aber auch bedeu-
ten, Kontakt mit den Angehdrigen lhrer Mitarbeiter-
Innen aufzubauen, zu halten und sie Uber aktuelle
Méglichkeiten und/oder Erfordernisse zu informie-
ren.

Die Firmenphilosophie kann bewusst 6ffentlich ge-
macht werden und Vorbildwirkung fiir andere Betrie-
be haben. MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Familienarbeit verleihen lhrem
Unternehmen in der Offentlichkeit einen positiven
Stellenwert. Kundlnnen, Geschaftspartnerinnen,
Lieferantinnen und Bewerberlnnen verbinden posi-
tive Assoziationen mit dem Namen |hrer Firma und
dem lhres Produktes.
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Die Sport-Kultur-Aktiv reg. Gen.m.b.H. versteht sich als sozialer
Dienstleister am Standort Linz und ist eine gemeinsame Service-
einrichtung von Unternehmen und Betriebsrat. Gréter Anteils-
eigner ist die voestalpine Stahl GmbH und deren Belegschafts-
vertretung. Im breiten Leistungsspektrum der SKA zahlt das
Familienservice zu den Schwerpunkten. Das Wohl des Menschen
im Spannungsfeld ,Familie und Beruf* ist unser Anliegen. Das
Familienservice wurde 1999 in Kooperation mit dem Wiener Fa-
milienservice ins Leben gerufen. Nach anféanglicher Vermittlung zu
externen Einrichtungen hat das Familienservice jedoch seit 2001
speziell fir Anfragen eigenes, geschultes Personal am Standort
Linz.

Foto: Voestalpine Stahl GmbH

e Lebens- und Sozialberatung - professionelle Beratung und Betreuung von Menschen in schwierigen Problem-
und Entscheidungssituationen. Lebens- und Sozialberatung unterstiitzt Einzelne, Paare, Familien, Teams und
Gruppen beim Erarbeiten von Lésungen und von Veranderungsméglichkeiten.

e Mediation — mehrstufiges Verfahren der Konfliktlésung. Mediation wird unter anderem zur Lésung von
Familienstreitigkeiten als auch zur Vorbereitung einer einvernehmlichen Scheidung eingesetzt.

e Eldercare — Angebote fur pflegende Familienangehérige. Das Familienservice hilft, sich einen realistischen
Uberblick iber Méglichkeiten der Organisation und Entlastung — sei es im Bereich der Alltagshilfe oder fiir den
Fall einer Pflegebedurftigkeit — zu verschaffen und eine passende Lésung fir Probleme zu finden.

o Kinderbetreuung — Suche und Vermittlung eines geeigneten Kinderbetreuungsplatzes (Krabbelstube, Kindergarten,
Hort, Tagesmutter, Oma-Dienst). Das Familienservice organisiert ,Ferien im Betrieb" in den Sommerferien (die
Kinder werden im Unternehmen betreut) und Angebote wie die ,Schiwoche" in den Semesterferien.

Familienfreundlichkeit ist ein tatsachlicher Gewinn, da in der Familienarbeit Kompetenzen trainiert und erlernt
werden, die fur die Arbeitswelt von groRer Bedeutung sind. Die Effekte aus familienfreundlichen und familien-
unterstiitzenden MalRnahmen sind vielféltig: Verbesserte Motivation und Mitarbeiterinnenverbundenheit, hbhere
und flexiblere Leistungs- und Einsatzbereitschaft, reduzierte Stressbelastung, Senkung der kostenintensiven
Fluktuations- und Krankheitsquote u.v.m.

Eine entsprechende Unternehmensgréle ist sicher eine Voraussetzung dafiir, ein eigenes Familienservice ein-
zurichten. Wir empfehlen fachlich und menschlich entsprechend ausgebildetes Personal und auch Sorge zu tra-
gen fiir deren Fortbildung. Aber auch kleinere Unternehmen kénnen die Dienstleistungen von externen Familien-
servicestellen in Anspruch nehmen. Wichtig ist es, den Mitarbeiterlnnen absolute Diskretion und Anonymitat,
auch gegeniber dem Dienstgeber, zu garantieren.

Zitat eines Mitarbeiters: ,Immer wenn ich zu lhnen komme, bin ich so stolz auf mein Unternehmen."
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Flexible Arbeitszeiten bringen lhrem Unternehmen
wesentliche Vorteile: weniger Krankenstande, kon-
zentrierte und ausgeschlafene Mitarbeiterlnnen, die
ihre nétigen Verschnaufpausen nicht im Betrieb ver-
bringen. Im Folgenden finden Sie bewahrte
MaRnahmen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit. Vor
allem in kleinen Betrieben kann die Arbeitszeit oft
ohne viel Aufwand genau an die Situation der einzel-
nen Mitarbeiterlnnen angepasst werden — zum bei-
derseitigen Vorteil. Individuelle Lésungen bringen
mehr Zeitsouveranitat und Effizienz.

® Sie konnen auf Nachfrageschwankungen sponta-
ner reagieren und erhalten so einen wesentlich
groReren Gestaltungsspielraum. Personalres-
sourcen kénnen besser eingesetzt werden.

® |hre Mitarbeiterlnnen kénnen ihre Arbeitszeiten
besser auf ihre familidren und auferberuflichen
Anforderungen und Bedurfnisse abstimmen (z.B.
ehrenamtliches Engagement).
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Familienbewusste Arbeitszeitgestaltung
Mehr Gestaltungsspielraum und Spontaneitat

Foto: Benjamin Earwicker

Grundlage fir eine flexible Arbeitszeitgestaltung, die
sowohl den Betrieb als auch die Mitarbeiterlnnen
dauerhaft zufrieden stellt, ist eine Unternehmenskul-
tur, in der Flhrungspersonen und Mitarbeiterlnnen
wertschatzend miteinander umgehen und offen
kommunizieren. In gleichem Malde, wie der Betrieb
auf die auBerberuflichen Bedurfnisse der Mit-
arbeiterlnnen Ricksicht nimmt, missen die Arbeit-
nehmerlnnen ricksichtsvoll auf betriebliche Not-
wendigkeiten reagieren. Auf diese Weise kdnnen
die Gefahren eines ,einseitig flexiblen* Umgangs
mit der Arbeitszeit (Uniberschaubarkeit fir den Be-
trieb, ,Arbeit auf Abruf‘ fir die Mitarbeiterlnnen)
vermieden bzw. gering gehalten werden und die
Vorteile voll zum Tragen kommen.

Die Flexibilisierung von Arbeitszeiten kann auf ver-
schiedene Arten erfolgen:



Was tun, wenn Sie auf die unter Beweis gestellte,
engagierte Arbeitskraft und den Erfahrungsschatz
bestimmter Mitarbeiterlnnen nicht verzichten wollen,
diese aber nicht Vollzeit arbeiten kbnnen, weil sie
Kinder oder Angehérige versorgen missen?

Teilzeitregelungen sind Gestaltungsmdglichkeiten der
Arbeitszeit, die an den Bedurfnissen der
Beschaftigten und des Unternehmens orientiert sind.
Unterschiedliche Arbeitszeitregelungen mit z.B.
10/20/25/30 Wochenstunden ermdglichen es, den
zeitlichen Bediirfnissen von Mitarbeiterlnnen mit Be-
treuungsverpflichtungen (je nach Alter der Kinder
oder Grad der Pflegebedurftigkeit von Angehérigen)
nachzukommen. Teilzeit ist ein sehr haufig praktizier-
tes Modell. Teilzeitregelungen kénnen mit einer unter-
schiedlichen Verteilung der Stunden umgesetzt wer-
den, z.B. in Verkiirzung der taglichen/wdchent-
lichen/monatlichen Arbeitszeit. Die vereinbarte An-
zahl von Arbeitsstunden muss sich nicht zwingend
mit Kernzeiten oder einer regelmafligen Aufteilung
auf alle Werktage decken: es kénnen z.B. Zwei- oder
Drei-Tage-Wochen vereinbart werden. Zusatzliche
Flexibilitdt kann dadurch erreicht werden, dass z.B.
die jeweiligen Wochentage bedarfsgerecht gewahlt
werden kénnen. Langere Arbeitszeiten wahrend Kin-
dergarten-, Schul- oder Studienjahr verbunden mit ei-
nem langerem Urlaub wahrend der Sommermonate
kommen besonders Mitarbeiterinnen mit Kindern
zugute. Teilzeitregelungen sind auch beim Wieder-
einstieg sehr beliebt — verbunden mit der Méglich-
keit, Arbeitsstunden schrittweise zu erhéhen.

Je flexibler die Vereinbarungen getroffen werden
kénnen, desto stressfreier und engagierter kénnen
Ihre Mitarbeiterlnnen fur Sie arbeiten. Ermdglichen
Sie auch den Wechsel zwischen Voll- und Teilzeit.
Bei Weiterbildungsméglichkeiten muissen Teilzeit-
beschéftigte genauso bericksichtigt werden wie
Vollzeitbeschéftigte.

Die mafRgeblichen Regelungen befinden sich in ers-

ter Linie im Arbeitszeitgesetz (AZG) — sofern der Be-
trieb darunter fallt — und im jeweiligen Kollektivver-
trag. Die Regelungen fiir die Elternteilzeit sind im
Mutterschutzgesetz (MSchg) und im Vaterkarenz-
gesetz (VKG) zu finden.

Die Arbeitszeiten kdénnen unter Berlcksichtigung
der Situation des Unternehmens den persénlichen
und familidren Bedurfnissen entsprechend gestaltet
werden. Viele Unternehmen geben an, dass Teil-
zeitbeschéftigte motivierter sind und in der gleichen
Zeit effizienter arbeiten als Vollzeitbeschaftigte — die
Schétzungen reichen bis zu einem Plus von 15 % "
(Siehe Beispiel Fa. Scharpf im Kapitel Betriebswirt-
schaftliche Einsparpotenziale).

Flexible Betriebe sind gegenlber straff strukturier-
ten Unternehmen immer im Vorteil. Das Leben Ihrer
Mitarbeiterlnnen findet auch auf3erhalb des Betriebs
statt. Offnungszeiten von Amtern und Institutionen
oder Termine der Kinder wie Schulbeginn oder
Schulschluss machen es nicht nur Mitarbeiterinnen
mit Familie schwer, fixe Arbeitszeiten einzuhalten.
Dadurch entstehen unnétige Turbulenzen, die ei-
nem glatten Arbeitsverlauf im Weg stehen.

Gleitzeit ist die einfachste, wirkungsvollste und am
haufigsten praktizierte Form, die Arbeitszeit so flexi-
bel zu gestalten, dass lhre Mitarbeiterinnen Arbeit
und Privatleben gut organisieren kénnen. Unter
Gleitzeit wird die in einem bestimmten zeitlichen
Rahmen frei wahlbare Arbeitszeit verstanden. Die
Arbeitnehmerlnnen entscheiden selbst, wann sie ih-
re Arbeit taglich beginnen und beenden. Wenn
gesichert sein muss, dass zu bestimmten Zeiten alle
Mitarbeiterlnnen anwesend sind, legen Unterneh-
men eine Kernarbeitszeit fest, (z.B. von 9.30 bis
15.00 Uhr). Um die Gleitzeitregelung effektiv nutz-
bar zu machen, ist ein mdglichst groRer Gleit-
zeitrahmen (frUhestens mdglicher Arbeitsbeginn

1) Deutsches Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend: Familienfreundliche Manahmen im Handwerk. Potenziale, Kosten-Nutzen-

Relation, Best Practice. Studie der Prognos AG, November 2004
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und spatestens mogliches Arbeitsende, z.B. von
6.00 bis 20.00 Uhr) sinnvoll. Uber einen ebenfalls
zu vereinbarenden Durchrechnungszeitraum (z.B.
ein Monat) ist das vereinbarte Arbeitspensum einzu-
halten.

Die Einfihrung von Gleitzeit ist kurzfristig realisier-
bar. Die Gleitzeitregelung muss so vereinbart wer-
den, dass z.B. unterbrechungsfreie Produktionszei-
ten oder Offnungszeiten gewéhrleistet bleiben.
Regelmafige Besprechungstermine sollten so an-
gesiedelt werden, dass alle Beteiligten daran teil-
nehmen kénnen. Um Unzufriedenheiten zu vermei-
den, sollten |hre Mitarbeiterinnen untereinander
darauf achten, dass aufgrund unterschiedlicher
Prasenzzeiten weniger attraktive Tatigkeiten nicht
immer von demselben Personenkreis erledigt wer-
den missen. Ubrigens: Der Verzicht auf Kernar-
beitszeiten fihrt in der Regel nicht zum Zusammen-
bruch der Arbeitsabladufe, sondern zu gré3erem Ver-
antwortungsbewusstsein bei den Mitarbeiterlnnen.

Bei Unternehmen mit Betriebsrat muss die Gleit-
zeitregelung in der Betriebsvereinbarung geregelt
sein. Der Betriebsrat hat in Angelegenheiten, in de-
nen Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit so-
wie die Lage der Pausen festgelegt werden, ein Mit-
wirkungsrecht (§ 97 Abs. 1 Z. 2 ArbVG). In Betrie-
ben ohne Betriebsrat kann die Gleitzeit durch schrift-
liche Vereinbarung mit den einzelnen Arbeitneh-
merinnen eingefihrt werden. Rechtliche Grundla-
gen fir die Regelung von Arbeitszeiten sind in erster
Linie das Arbeitszeitgesetz (AZG), das Arbeitsruhe-
gesetz (ARG), das Arbeitsverfassungsgesetz
(ArbVG), ggf. das Krankenanstalten-Arbeitszeit-
gesetz (KA-AZG) sowie die jeweiligen Kollektiv-
vertrage, in denen haufig Bestimmungen zur Gleit-
zeitregelung enthalten sind.

Bei entsprechender Planung ist Ihr Unternehmen
durch die l&ngeren Betriebszeiten zusatzlich fir lhre
Kundlnnen leichter und langer erreichbar und damit
attraktiver. Der Wunsch nach familienfreundlicher
Arbeitszeitgestaltung wird in zahlreichen Befragun-
gen mit Abstand am haufigsten genannt. Gleitzeitre-
gelungen erfordern einen geringen Aufwand und er-
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zielen eine sehr positive Wirkung. Ihre MitarbeiterIn-
nen sind motivierter, wenn sie ihre Arbeitszeiten in
einem gewissen Rahmen eigenverantwortlich ge-
stalten kénnen.

Sie werden immer 6fter mit der Notwendigkeit kon-
frontiert, dass Ihre Mitarbeiterinnen private Ver-
pflichtungen anmelden, die mit der normalen Ar-
beitszeit kollidieren: Ein Kind muss von der Schule
oder vom Kindergarten abgeholt und zur Tagesmut-
ter gebracht werden, ein Elternsprechtag steht an,
ein Familienangehdriger bendtigt Gber Mittag Be-
treuung. Jedes Mal muss erneut eine Losung gefun-
den werden, die mit dem alten System nicht in Ein-
klang zu bringen ist.

Eine individuelle Pausenregelung erleichtert es lhren
Mitarbeiterlnnen, ihre Arbeit fiir unvorhergesehene
Termine oder auch fiir regelmaRige private Aufgaben
zu unterbrechen. Werden die Pausenzeiten mit den
Kolleglnnen abgestimmt, leidet die Arbeit nicht
darunter und das Team ist standig erreichbar.

Flexibilitat braucht klare Informationen.
Unabhéngig davon, welchen zeitlichen Rahmen Sie
fur etwaige Pausen vorgeben - klare Absprachen
zwischen Leitung und Arbeitnehmerlnnen sowie un-
ter den Kolleglnnen sind fur deren Einhaltung unab-
dingbar. Es darf zu keinen ,Grauzonen" kommen.
So kénnen Unstimmigkeiten vermieden werden.

Der Betriebsrat hat in Angelegenheiten, in denen die
Lage der Pausen festgelegt wird, ein Mitwirkungs-
recht (§ 97 Abs. 1 Z. 2 ArbVG). Sind nur einzelne
Mitarbeiterlnnen betroffen, ist in der Regel eine
Lésung zwischen den Vertragspartnerinnen (Arbeit-
geberinnen und Arbeitnehmerinnen) ohne Betriebs-
vereinbarung ausreichend.



Die VKB-Bank ist eine eigenstandige oberdsterreichische Bank
ohne branchenfremde Beteiligungen. Damit kann sich die Regio-
nalbank mit ihren 45 Geschaftsstellen in Oberdsterreich voll auf
die Kundlnneninteressen konzentrieren. Die oberdsterreichische
Regionalbank beschéftigt 530 Mitarbeiterlnnen - davon sind 142
Mitarbeiterlnnen in Teilzeit. Von den 142 Teilzeitmitarbeiterlnnen
der VKB-Bank sind vier Prozent mannlich.

A, Die VKB-Bank bietet seit Gber 15 Jahren die Mdglichkeit, Familie

Foo:vks  und Beruf zu vereinbaren. An Teilzeit interessierte Mitarbeiterlnnen

wahlen ihre individuelle Variante aus 36 auf den Bedarf abge-

stimmten Arbeitszeitmodellen, die von 8 bis 35 Wochenstunden reichen. Das Angebot der Teilzeitmdglichkeiten

reicht von tageweiser Arbeit Gber halbtags bis zu Jobsharing oder Jahresarbeitszeitmodellen. Die VKB-Bank wollte

vor allem ihren Mitarbeiterinnen den Druck nehmen, sich zwischen Familie und Beruf entscheiden zu missen.
Teilzeitarbeit ist der ideale Weg, um beides zu vereinbaren.

Die Erfahrung mit Teilzeitbeschaftigung ist durchwegs sehr gut. Seit Einfihrung der Teilzeitarbeitsmodelle in der
VKB-Bank vor 15 Jahren erhéhte sich die Quote der Teilzeitbeschéftigten auf 25 Prozent. Bei der Gestaltung
einer neuen Variante wird immer auf die Bedlrfnisse des Unternehmens und der Mitarbeiterinnen Bedacht ge-
nommen. Durch das Angebot an Teilzeitbeschéftigung konnte die VKB-Bank kompetente sowie motivierte Mitar-
beiterinnen halten und gewinnen. Auch der Wiedereinstieg nach einer Kinderbetreuungsphase wird dadurch er-
leichtert. Die Aus- und Weiterbildungskosten gehen somit nicht verloren, weil die Mitarbeiterinnen der VKB-Bank
erhalten bleiben, desgleichen erspart sich das Unternehmen die Kosten der Einschulungsphase fir neues Personal.
Ein technisch gut ausgestatteter Bankarbeitsplatz vom Geb&ude bis zum Computer kostet 30.000 Euro. Es macht
deshalb einen Unterschied, ob dieser Arbeitsplatz zu 50 oder zu 100 Prozent genutzt wird. Desksharing und
Jobsharing - also gemeinsam genutzte Schreibtische oder eine auf zwei Mitarbeiterinnen aufgeteilte Téatigkeit -
kénnen hier helfen.

Dr. Albert Wagner, Generaldirektor der VKB-Bank: ,Die VKB-Bank war vor mittlerweile mehr als 15 Jahren Vorreiter,
MitarbeiterInnen Uberaus flexible Arbeitszeitmodelle anzubieten. Inzwischen beschrankt sich dieses Angebot nicht
mehr nur auf Routinetatigkeiten, sondern ebenso auf qualifizierte Teilzeitarbeitsplatze. Davon profitieren Arbeit-
geberlnnen und Arbeitnehmerinnen gleichermalien. Teilzeit darf keine berufliche Sackgasse sein. Gerade Frauen
sind oft Giberdurchschnittlich engagiert - hier bietet die VKB-Bank schon im Eigeninteresse qualitativ hochwertige
Arbeitsplatze.*

Wesentliche Erfolgsfaktoren fur Teilzeitarbeit sind Freiwilligkeit und eine breite Auswahl von Arbeitsvarianten. Die
Freiwilligkeit von beiden Seiten ist fur die VKB-Bank selbstversténdliche Voraussetzung, aus der die bestehenden
Teilzeitarbeitsmodelle resultieren. Damit Teilzeit mdglich wird, ist das Zusammenwirken des gesamten Teams
erforderlich. Vorgesetzte, Kolleginnen und die Teilzeitkrafte missen bereit sein, einander gegenseitig zu
unterstutzen.
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Freie Pausenregelungen sind eine einfache und
haufig sehr wirkungsvolle Methode, damit die Mitar-
beiterinnen Termine besser unterbringen kénnen,
die mit den Arbeitszeiten nicht kollidieren. Manchmal
reicht eine ausgedehnte Pause aus, um wichtigen pri-
vaten Verpflichtungen nachzukommen. Es wird
mdglich, die Arbeitsleistung zur Ganze zu erbringen
und zugleich familidre bzw. private Verpflichtungen
zu erfullen. Haben sich die neuen Arbeitsablaufe im
Team erst einmal eingespielt, ist kein Mehraufwand
zu erwarten. Auch bei kurzfristigen Abwesenheiten
der Beschéftigten kdnnen zuséatzliche Kosten flr
Uberstunden der Kolleginnen vermieden werden.

In Ihrem Betrieb steht die jahrliche Urlaubsplanung
an. Wie so oft wollen mehrere Mitarbeiterlnnen
gleichzeitig Urlaub nehmen, was mit dem betriebli-
chen Ablauf nicht vereinbar ist. Das einfache Prinzip
~Wer zuerst kommt, mahlt zuerst“ kann Mitarbeiter-
Innen mit Betreuungspflichten fir Kinder (oder fur
pflegebediirftige Angehérige) benachteiligen. Wenn
die Ferienzeit beginnt, beginnt fur sie die Zeit des
Jonglierens, weil oft eine zusatzliche Betreuung
nétig ist. Dann ist es hilfreich, wenn der Urlaub
wadhrend der Schulferien (Weihnachten, Ostern,
Sommerzeit) genommen werden kann. Auch Mitar-
beiterinnen ohne Kinder mit Lebenspartnerinnen
mussen ihren Urlaub abstimmen, wahrend Singles
flexibler sind.

Bei der betrieblichen Urlaubsplanung werden die
Schulferien der Kinder bzw. die Urlaubszeiten der
Partnerinnen so weit es geht mit berlicksichtigt. Ge-
gebenenfalls kann eine Urlaubssperre fiir Singles
und/oder Kinderlose in Partnerschaften in den
Schulferien ausgesprochen werden, da die Familien
sowieso die hdheren Preise der Hauptsaison in Kauf
nehmen missen. Bei einer Abstimmung im Team
bleibt der personelle und zeitliche Aufwand gering,
und mdgliche Konflikte kdnnen entschérft werden. In
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kleinen und mittleren Unternehmen reichen in der
Regel zwei bis drei Abstimmungsgesprache im Jahr.

Eine durchgéngige Bevorzugung von Mitarbeiter-
Innen mit Kindern kann das Betriebsklima verschlech-
tern. Achten Sie darauf, nicht jedes Jahr eine be-
stimmte Gruppe von Beschaftigten zu einer Urlaubs-
regelung zu zwingen, die nicht ihren Winschen
entspricht, sondern in Abstimmung mit allen einen
zufriedenstellenden Kompromiss zu finden.

Entspannte Mitarbeiterinnen sind stressresistenter.
Produktionsausfalle und Personalengpasse kénnen
praventiv vermieden werden, indem eine voraus-
schauende Personal- und Urlaubsplanung, die
familidfre Belange berlcksichtigt, betrieben wird.
Entsprechende Urlaubsmdglichkeiten reduzieren
die Gefahr von Erkrankungen, Ubermiidung und Un-
konzentriertheit.

Kinder werden nicht nach dem Terminkalender
krank. So sehr sich lhre Mitarbeiterlnnen fir [hr Un-
ternehmen engagieren, es ist ihnen nicht moglich,
Masern & Co ihrer Kleinen terminlich auf Sonn- und
Feiertage zu legen. Von Gesetzes wegen ist fir sol-
che Falle (und fir die Pflege Angehdriger) Pflege-
freistellung vorgesehen. Zusétzlich sorgen Sie flr
gesteigerte Motivation lhrer Mitarbeiterinnen, indem
Sie dartber hinaus unbezahlte Sonderurlaube
gewahren. Das Verbrauchen von Urlaubstagen fir
Familienarbeit kénnte zu sinkender Produktivitat in
Ihrem Unternehmen fihren.

Sonderurlaub st  kurzfristig umsetzbar. Die
Mdglichkeit von einigen Tagen Sonderurlaub pro
Jahr erlaubt es Mitarbeiterlnnen, entspannter zu ar-
beiten, da sie wissen, dass die Freistellung in drin-
genden Fallen unkompliziert gewdahrt wird. Der



Sonderurlaub gilt nicht nur fir Beschéaftigte mit Kin-
dern, sondern kann auch zur Pflege der Partne-
rin/des Partners oder anderer Angehdriger genutzt
werden. Der kurzfristige Ausfall eines Beschéftigten
bedeutet dann zwar Mehrarbeit fur die verbliebenen

Kolleglnnen, kann aber durch ein gutes Betriebskli-
ma wieder aufgefangen werden. Da dieser Sonder-
urlaub unbezahlt ist kann ein Missbrauch weitge-
hend ausgeschlossen werden. Wenn Sie Ihr
Unternehmen in puncto Familienfreundlichkeit auf

Das Alten- und Pflegeheim Griinburg beschéftigt 57 Mitarbeiterin-
nen, sechs davon sind Ménner. Der Frauenanteil beim Personal
betragt 90 Prozent, die Teilzeitquote liegt bei 75 Prozent (Tendenz
steigend). Es werden 71 Bewohnerlnnen in Einzelzimmern betreut
und es gibt das Angebot der Kurzzeitpflege zur Entlastung pfle-
gender Angehdriger. Die grof’e Herausforderung in einem Alten-
heim ist die Tag- und Nachtbetreuung der Bewohnerinnen.

Trotz der durchgehenden Dienstzeiten (Tag- und Nachtdienst) ist
es den Mitarbeiterinnen méglich, ihre Dienste nach Wunsch ein-
zuteilen. Im Notfall bestlinde die Mdglichkeit, den Dienst trotz des
bereits erstellten Plans zu tauschen. Bei Bedarf kann auch fiir ei-
nen gewissen Zeitraum der Nachtdienst ausgesetzt werden.
Weiters kann das Beschaftigungsausmal} verdndert werden.

Das vorbildliche familiengerechte Konzept beinhaltet weitere Punkte:

- Kinder kdnnen in den Dienst mitgenommen werden

- zeitlich intensive Fort- und Ausbildungen kénnen zu einem spateren Zeitpunkt nachgeholt werden

- auf familidre Gegebenheiten wird Ricksicht genommen

- Familienfreundlichkeit ist in der Unternehmenskultur verankert

Um langfristig wettbewerbsfahig zu bleiben, gentigend qualifizierte Mitarbeiterinnen zu bekommen, die Zufrieden-
heit der Mitarbeiterinnen zu unterstiitzen, das bestehende Personal an das Haus zu binden und kiinftige Mitar-
beiterinnen auf das Heim aufmerksam zu machen, ist Familienfreundlichkeit im Betrieb unverzichtbarer Bestand-
teil der Unternehmensphilosophie geworden. Es wird auf die familidre Situation aller Mitarbeiterlnnen besonders
Rucksicht genommen. ,Wir haben eine niedrige Krankenstandsquote, so gut wie keine Fluktuation und geniigend
Bewerberlnnen, wenn ein Dienstposten ausgeschrieben wird“, so Heimleiterin Ingrid Sitter.

Elisabeth Plursch, Mitarbeiterin, zwei Kinder: ,Kinder sind im Heim immer willkommen und meine Wiinsche und
Bedurfnisse werden, wenn mdglich, immer berlcksichtigt. Dadurch bin auch ich bereit, mehr persénlichen Ein-
satz zu bringen, statt bloR ,Dienst nach Plan® zu machen. Ich engagiere mich in Projekten firs Heim und binde
auch meine Familie ein.”

Der Heimleiterin Frau Ingrid Sitter und ihren FUhrungskréften ist es wichtig, sich mit den persénlichen Bedurf-
nissen der einzelnen Mitarbeiterinnen auseinanderzusetzen. Sie legt besonderen Schwerpunkt auf Familien-
freundlichkeit. ,Die familidre Situation ist bei jedem/r Mitarbeiterln anders. In den Mitarbeiterinnengesprachen soll
jeder offen Uber seine Situation sprechen kénnen und danach kénnen wir gemeinsam eine individuelle L6sung
finden. Eine bestimmte Grundhaltung und die Summe einzelner Malinahmen machen uns familienfreundlich. Ich
kann nur empfehlen: Verantwortungstrager, lasst euch ein und traut euch.”
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einen soliden Zukunftskurs bringen méchten, wird
auch der Sonderurlaub vom Betrieb bezahlt.

Die im Arbeitsprozess verbleibenden Kolleglnnen
missen die Zeit der Abwesenheit meist durch Uber-
stunden auffangen. Damit die MaRnahme nicht auf
Ablehnung und Unverstandnis stofl3t, muss der ge-
sellschaftliche Wert der Familienarbeit deutlich her-
vorgehoben werden: Unbezahlter Sonderurlaub
aus familienbedingten Griinden ist keine Freizeit,
sondern Freistellung fiir Familienarbeit. Daftr Ver-
stédndnis zu schaffen, braucht Zeit, Geduld und eine
besondere Antenne fiir gesellschaftliche Zusam-
menhange. Uberzeugungsarbeit im Sinne eines ,So-
zialmarketings® ist notwendig.

Nach § 16 Urlaubsgesetz (UrlG) haben Arbeitneh-
merinnen wegen der notwendigen Pflege eines im
gemeinsamen Haushalts lebenden erkrankten na-
hen Angehdrigen oder/und der notwendigen Betreu-
ung eines Kindes Anspruch auf bezahlte Pflegefrei-
stellung im Ausmal je einer Woche innerhalb eines
Arbeitsjahres (Anspruch auf Pflege- und Betreu-
ungsfreistellung). Darliber hinaus bestehen Rechts-
anspriche mit und ohne Entgeltfortzahlung auch fur
sonstige Notfalle, die auf unterschiedlichen Rechts-
grundlagen basieren und deren Md&glichkeiten im
Einzelfall zu prifen sind.

Das aus der Gewahrung von Sonderurlauben resul-
tierende gute Betriebsklima und die gestiegene Mo-
tivation wirken sich positiv auf die Identifikation mit
dem Unternehmen und auf das berufliche Engage-
ment aus.

Gerade in kleinen und mittleren Unternehmen l&asst
sich die Malklnahme unkompliziert und schnell ein-
fuhren. Der finanzielle und organisatorische Auf-
wand ist sehr gering. Die Mitarbeiterinnen werden
Ihnen dankbar sein, dass sie Unterstlitzung bei
familidren Engpéassen seitens des Unternehmens
erfahren, um sich in der tatsachlichen Urlaubszeit
physisch und psychisch wieder regenerieren zu
kénnen. Diese wieder gewonnene Kraft kommt auch
Ihrem Betrieb zugute.
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Viele Unternehmen durchlaufen — je nach Branche
— wahrend des Jahres Phasen unterschiedlicher
Produktivitdt. Zeitspannen mit saisonbedingter
Mehrarbeit wechseln sich ab mit Zeiten, in denen es
traditionell etwas ruhiger zugeht. Dazu gibt es in je-
der Familie innerhalb eines Jahres Phasen, in de-
nen der routinierte Tagesablauf freiwillig oder unfrei-
willig unterbrochen wird: Lange Ferienzeiten in
Kindergéarten und Schulen stellen viele berufstatige
Eltern alljghrlich aufs Neue vor das Problem, eine
Extra-Betreuung fir ihre Kinder zu organisieren.
Oder es kommt lhnen zu Ohren, dass eine/r |hrer
Mitarbeiterinnen ohne Betreuungspflichten eine
langere Reise planen mdéchte, fur die die reguldren
Urlaubstage aber nicht ausreichen wirden.

Mit der EinfUhrung einer Jahresarbeitszeit kann es
Ihnen gelingen, die Interessen lhres Unternehmens
mit den Winschen |hrer Mitarbeiterlnnen zu-
sammenzufiihren. lhre Mitarbeiterinnen bekommen
damit die Méglichkeit, Uber einen langeren Zeitraum
Uberstunden anzusammeln und anschlieBend zu
pausieren, oder umgekehrt Minusstunden zu einem
spateren Zeitpunkt auszugleichen. Dieser Ausgleich
von Plus- und Minusstunden sollte innerhalb eines
Jahres mdglich und mit den betrieblichen Erforder-
nissen abgestimmt sein. Um einen korrekten Ablauf
zu gewabhrleisten, muss die Arbeitszeit Uber einen
langeren Zeitraum auf Arbeitszeitkonten erfasst und
kontrolliert werden. Dies erfordert einen etwas
héheren Personalaufwand. Zu beachten ist, dass es
auch zu einer Kollision von Interessen des Unter-
nehmens und der Mitarbeiterlnnen kommen kann.

Jahresarbeitszeitkonten sind besonders flir Betriebe
gunstig, in denen sich saisonale Schwankungen gut
mit den Bedirfnissen der Mitarbeiterlnnen in Ein-
klang bringen lassen. Die Jahresarbeitszeitregelung
kann auch mit Teilzeitarbeit kombiniert werden. Die
Mitarbeiterlnnen arbeiten dann fir eine bestimmte
Zeit voll und legen anschliel3end eine entsprechen-
de Pause ein.



Verldangerung der Elternkarenz und Elternteilzeit | Sabbatical | Lebensarbeitszeit, Langzeitkonten

Die Kosten dieser MalRnahme sind in der Regel ge-
ring. FUr das Unternehmen entfallen Mehrkosten,
die ansonsten durch Kurzarbeit oder die Zuschlage
fur Uberstunden entstehen. Durch den verstarkten
Einsatz in arbeitsintensiven Zeiten kdnnen Sie die
Arbeitskraft Ihrer Mitarbeiterinnen effizienter nutzen.
lhre Mitarbeiterlnnen kénnen die Arbeitszeiten bes-

ser auf familidre Erfordernisse abstimmen.

Die ENGEL Gruppe in Schwertberg sieht ihre Aufgabe nicht allein
in der Produktion von SpritzgieBmaschinen, sondern bietet als ei-
nes der weltweit fiihrenden Unternehmen des Kunststoffmaschi-
nenbaues alle Technologiemodule aus einer Hand. Neue Tech-
nologien und modernste Produktionsanlagen erméglichen es den
Partnern von ENGEL, wettbewerbsféhig und erfolgreich zu sein.

Auf Anregung der Mitarbeiterlnnen hat die Geschaftsflihrung ei-

nen Sommerkindergarten gegrindet. Das Unternehmen nitzt die

raumliche Nahe zum Caritas-Kindergarten und fihrt dort eine

* . Gruppe fur Kinder der Mitarbeiterinnen. Betreut werden die Kinder

. von einer Kindergartenpadagogin, die fir dieses Projekt ihren

' Sommerurlaub vorverlegt hat. Ab sieben Uhr friih wird gespielt
“ und gebastelt, bis die ersten Kinder zu Mittag abgeholt werden.

Die Mitarbeiterinnen mit betreuungspflichtigen Kindern kénnen durch die Gewissheit, dass ihre Kinder im Som-
mer gut untergebracht sind, ihrer Arbeit entspannter nachgehen. Somit wird ein wichtiger Beitrag zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf geleistet.

Die Firma ENGEL hat mit Unterstiitzung des Familienreferates des Landes OO das Projekt Sommerkindergarten
umgesetzt. Die Eltern zahlen fir den Sommerkindergarten den normalen Kindergartenbeitrag, den Rest der Kos-
ten Gbernimmt das Unternehmen. Vom Sommerkindergarten machen aber nicht nur die Mitarbeiterinnen aus
Schwertberg Gebrauch, auch Kinder aus anderen Gemeinden werden hier betreut.
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Elternteile kbnnen nach der aktuellen Rechtslage
bis zum zweiten Geburtstag des Kindes in Karenz
gehen, um sich der Kinderbetreuung zu widmen.
Angenommen, eine/r Ihrer Mitarbeiterlnnen mdéchte
nach der Karenzzeit und dem Eintritt des Kindes in
die Krippe oder in den Kindergarten wieder anfan-
gen erwerbstatig zu sein, wiirde aber einen Vollzeit-
posten aufgrund der zu leistenden Familienarbeit
nicht ausfillen kénnen.

Durch den gesetzlichen Anspruch auf Teilzeitarbeit
bis zum siebten Geburtstag des Kindes (bzw. bis
zum Schuleintritt) erhalten Mitarbeiterlnnen mit Kin-
dern die Méglichkeit, zur Erfullung ihrer Erziehungs-
aufgaben die Kinderbetreuungsphase im Idealfall
bis zum Beginn der Pflichtschulzeit des Kindes zu
verlangern oder in Teilzeit zu arbeiten, ohne dass
sie ihr Recht auf Erhalt des vollen Arbeitsplatzes
verlieren.

Eine stufenweise Erhéhung der Arbeitszeit erleich-
tert Ihren Mitarbeiterinnen den Wiedereinstieg nach
der Karenzzeit und minimiert die Personalbeschaf-
fungskosten. Diese MalRnahme kann ohne gréRReren
Aufwand angeboten werden. Dauer und Umfang
des ruhenden Arbeitsverhéltnisses bei verlangerter
Karenz bzw. Teilzeit werden in individuellen Ge-
sprachen vereinbart. Voraussetzung ist eine ge-
meinsame mittel- und I&ngerfristige Planung, um die
Abwesenheit oder geringere Verfligbarkeit durch
Teilzeit berticksichtigen zu kénnen und um
gegebenenfalls zusétzliches Personal einzustellen.
Der finanzielle Aufwand fir die Verlangerung der
Karenzzeit oder des Teilzeitanspruchs ist zu ver-
nachldssigen, da die freigestellten Mitarbeiterlnnen
in der vereinbarten Zeit keine Lohne bzw. Gehélter
beziehen. Malknahmen wie die Aufrechterhaltung
des Kontaktes wahrend der Karenz, tageweise
Tatigkeit wahrend der Karenz oder eine Teilnahme
an Weiterbildungsveranstaltungen wahrend der Ka-
renz erleichtern es |hren Mitarbeiterinnen, beruflich
,up to date“ zu bleiben.
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Je nach Tatigkeit, Position und persénlicher Situation
Ihrer Mitarbeiterlnnen muss neu dartber nachge-
dacht werden, wie er oder sie in dieser Phase der
Elternkarenz oder Elternteilzeit am besten eingesetzt
werden kann. Unter Umsténden ist eine zeitlich be-
fristete Versetzung sinnvoll, solange die Riickkehr an
den alten Arbeitsplatz sichergestellt werden kann.

Die gesetzlichen Regelungen finden sich fur Arbeit-
nehmerinnen (Mutter) im Mutterschutzgesetz 1979
(MSchG). Die Bestimmungen fir Arbeitnehmer (Va-
ter) sind im Vater-Karenzgesetz (VKG) geregelt.
Durch das neue Elternteilzeit-Modell vom 1.7.2004
wurde ein durchsetzbarer Anspruch auf kindi-
gungsgeschiitzte Teilzeitbeschéftigung bis zur Voll-
endung des 7. Lebensjahres des Kindes geschaffen.
Voraussetzung fir den gesetzlichen Anspruch auf El-
ternteilzeit ist, dass der Betrieb mehr als 20 Arbeit-
nehmerlnnen hat und das Arbeitsverhaltnis zum Zeit-
punkt des Antritts der Teilzeitbeschéftigung ununter-
brochen mindestens drei Jahre gedauert hat (Mutter-
schutz und Karenz werden eingerechnet). Fiir Betrie-
be unter 21 Arbeitnehmerlnnen besteht die Méglich-
keit, die sogenannte Elternteilzeit-Vereinbarung bis
zum vierten Geburtstag des Kindes abzuschlief3en.

Sie haben in Ihre Mitarbeiterinnen viel investiert. Er-
leichtern Sie lhren gut ausgebildeten Mitarbeiterlnnen
die Rickkehr nach einer langen Zeit der Familienar-
beit auf eine vergleichbare Position im Unternehmen.
Teilzeitarbeit wahrend der Karenzzeit (unter Bertick-
sichtigung der Zuverdienstgrenzen) und Elternteilzeit
sind fur Unternehmen geeignete Mdglichkeiten, gut
qualifizierte Mitarbeiterlnnen zu halten und ihnen ei-
nen zigigen Wiedereinstieg zu erméglichen.



Ihre Mitarbeiterlnnen sind |hr gréRtes Kapital. Steigt
deren Wert, so erhoht sich auch der Unterneh-
menswert. Engagierte Mitarbeiterinnen mdchten
sich weiterbilden, sich zeitweise intensiver um die
Kinder oder pflegebedirftige Angehdérige kimmern
oder sich durch eine ldngere Zeit der Erholung rege-
nerieren. Oft wird dann die Frage nach einem Sab-
batical gestellt.

Das Sabbatical ist eine l&dngere, langfristig geplante
und vereinbarte Freistellung von der Arbeit. In die-
sem Zeitraum gelten die Mitarbeiterlnnen weiterhin
als betriebszugehdrig mit einer Arbeitsplatz- und Be-
schaftigungsgarantie. Wahrend eines Sabbaticals
kann weiterhin ein Gehalt bezogen werden, wenn
Vorleistungen erbracht wurden. So besteht etwa die
Moglichkeit, in einem festgesetzten Zeitraum vor
Antritt des Sabbaticals ein geringeres Gehalt bei
gleich bleibender Arbeitsteilung auszubezahlen, um
den Mitarbeiterlnnen in der arbeitsfreien Zeit
wahrend des Sabbaticals diesen Differenzbetrag
ausbezahlen zu kénnen.

Achten Sie auf eine langerfristige Planung. Der or-
ganisatorische Aufwand hangt von der Inanspruch-
nahme durch die Mitarbeiterlnnen und der Dauer
des Sabbaticals ab. Der finanzielle Aufwand ist
vergleichsweise gering. Gegebenenfalls entstehen
bei langeren Sabbaticals Kosten fir die Einstellung
von zusatzlichem Personal.

Fir ein Sabbatical gibt es keine gesetzliche Grund-
lage und es besteht auch kein Rechtsanspruch
darauf. Sie kénnen sich allerdings an bestehende
rechtliche Modelle, die in Kollektivvertragen formu-
liert sind, anlehnen (z.B. § 36 BAGS-KV).

Untersuchungen zeigen, dass Betriebe, die Sabbati-
cals ermdglichen, eine erhéhte Mitarbeiterlnnenbin-
dung aufweisen. Ein Sabbatical ermdglicht eine ge-

Zielte Férderung der Mitarbeiterlnnen durch langere
arbeitsfreie Zeitraume zur Verfolgung lebensab-
schnittsbezogener Ziele (z.B. Weiterbildung, ver-
langerter Elternurlaub, Hausbau,...). Damit erhéht
sich in der Regel die Loyalitat der Mitarbeiterlnnen
dem Betrieb gegenuber.

Es gibt Lebensphasen, in denen es fir Ihre Mitarbei-
terlnnen ein leichtes ist, mehr zu arbeiten und ande-
re, in denen Erwerbsarbeit die Verwirklichung
aullerberuflicher Ziele unmdglich macht oder sehr
erschwert.

So genannte Langzeit- oder Lebensarbeitszeitkon-
ten finden zunehmende Verbreitung und bieten
neue Chancen fur die Gestaltung von Arbeitszeiten
und Lebensldufen. Mitarbeiterlnnen kdnnen Uber
viele Jahre hinweg Uberstunden oder Entgeltanteile
auf einem Zeitwertkonto ,ansparen” und zu einem
spateren Zeitpunkt fiir langere Freistellungen nut-
zen, etwa fir einen mehrmonatigen Urlaub, Kinder-
betreuung, Hausbau, Weiterbildung oder vorzeitigen
Ruhestand. Jede Stunde, die Uber die vertragliche
Wochenarbeitszeit hinaus gearbeitet wird, kann auf
dem Langzeitkonto verbucht werden. Das Einkom-
men orientiert sich an der vertraglichen Wochenar-
beitszeit, egal ob ein/e Mitarbeiterin phasenweise
mehr oder weniger arbeitet. Anders als beim Sab-
batical ist die Ansparzeit dabei nicht begrenzt.
Eine Schwierigkeit ist, dass betriebliche Flexibili-
sierungsinteressen in Widerspruch zu den zeitlichen
Bedurfnissen der Mitarbeiterinnen geraten kénnen.
Von Mitarbeiterinnen verlangt die MalRnahme
verstarkte Planung langfristiger Lebensziele, was in
Anbetracht der zunehmenden Unsicherheit am Ar-
beitsmarkt und anhaltend hoher Scheidungsraten
immer schwieriger wird. Dartber hinaus kénnen
langere Phasen von Mehrarbeit zu grofen Ein-
schrédnkungen im Familien- und Privatleben fihren
und gesundheitlich sehr belastend sein.
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Die Kontoflihrung kann in Zeit oder in Geld erfolgen.
Um die erforderlichen Planungskompetenzen zu
férdern, lohnt es sich, betriebliche und individuelle
Lernprozesse anzuregen und gezielt zu unter-
stiitzen. Da die Rahmenbedingungen fir Langzeit-
konten auch Uberbetrieblicher Regelungen be-
dirfen, sind Erfahrungen aus dem benachbarten
Deutschland hilfreich fur die Einfihrung.

Nahere Informationen finden Sie z.B. unter:
http://www.arbeitszeiten.nrw.de/pdf/Tempora_Augu
st 2007_Lebensphasen.pdf

tempora: Journal fir moderne Arbeitszeiten. Le-
bensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung. August
2007

Fur den Betrieb werden gréRere Flexibilitats-
spielrdume mdoglich. In Zeiten hoher Nachfrage
kénnen Sie auf die Mehrarbeit Ihrer Mitarbeiterinnen
zuriickgreifen, ohne diese Mehrarbeit unmittelbar in
Geld oder Freizeit ausgleichen zu miussen oder teu-
re Zuschlage und Préamien zu zahlen. Gerade in der
Familienphase, wenn Kinder den Zeit- und Geldbe-
darf des Haushalts gleichermalRen ansteigen las-
sen, kénnen Langzeitkonten fir lhre Mitarbeiterin-
nen von grofsem Vorteil sein. Sie ermdglichen ihnen,
Zeit aus dem Langzeitkonto zu entnehmen und pha-
senweise weniger zur arbeiten, ohne auf Einkom-
men verzichten zu mussen. Das Lebensarbeitszeit-
modell kommt dem Ideal einer mdglichst selbst-
bestimmten Lebensplanung und lebensphasenge-
rechten Arbeitszeitgestaltung sehr nahe.
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Augrund des grofden Zuspruchs der vergangenen Jahre wurde im Jahr
2007 der Sommerkindergarten fur die Kinder der Mitarbeiterinnen der
Raiffeisenlandesbank OO und ihrer Téchter zum dritten Mal angeboten. Im
August sorgten bestens geschulte Padagoginnen im Kindergarten in der
Birgerstral3e fur eine abwechslungsreiche Beschéaftigung der Kinder. Den
abschlieBenden Héhepunkt des Programms bildete ein Besuch in der
Raiffeisenlandesbank OO, bei dem die Kinder erste Eindriicke (iber unser
Haus gewinnen konnten und sich Gber ein Geschenk freuten. Aufgrund der
groRen Nachfrage gab es 2007 erstmals zwei Kindergartengruppen mit
insgesamt 47 Kindern im Alter von drei bis sieben Jahren. Die
Offnungszeiten des Sommerkindergartens (7.30 — 17.30 Uhr) wurden
flexibel auf die Dienstzeiten der Raiffeisenlandesbank OO abgestimmt.

-
Wﬁtional GmbH

Padagoginnen der Caritas unter der Leitung von Cornelia Schachinger stellten wieder ein spannendes und
abwechslungsreiches Programm zusammen. Begeistert setzten die Kinder die Schwerpunkte dieses Sommers
,Musik und Kunst‘ beim Singen, Musizieren, Tanzen, Malen und Basteln um. Auch Sport und Bewegung im
groRzugig angelegten Garten fanden enormen Anklang. Leuchtende Kinderaugen und die vielen positiven
Rickmeldungen der Eltern bestatigen wieder die hervorragende Arbeit der Padagoginnen und das toll
organisierte Programm. Herzlichen Dank dem Vorstand der Raiffeisenlandesbank Oberdsterreich fur die
Unterstitzung dieses Projektes!

Sabine Steyr:

»Ich habe heuer erstmals unsere beiden Kinder Pauli und Emma im Sommerkindergarten angemeldet. Es war
sowohl von Seiten unserer Kinder als auch von meiner Seite ein voller Erfolg. Die beiden haben sich vom ersten
Tag an wohl gefuhlt und ich habe sie immer mit einem guten Geflihl dort gelassen. Unsere Kids freuen sich schon
auf n&chstes Jahr.*

Mag. Petra Schick:

,Der Sommerkindergarten ist eine Einrichtung der Raiffeisenlandesbank OO, der ich nur positiv begegnen kann.
Kinderbetreuung in den Ferienmonaten ist sehr schwierig zu organisieren, abgesehen davon hatte meine Tochter
auch einen Riesenspal. Die Kinder bastelten sehr viel, besichtigten die Raiffeisenlandesbank und studierten auch
ein kleines Theaterstiick ein. Ich freue mich sehr, dass die Raiffeisenlandesbank OO dies anbietet.*

Wolfgang Guggenberger:

,Unser Sohn Thomas besuchte bereits zum zweiten Mal den Sommerkindergarten. Die gebotene Kinderbetreuung
ist nicht nur aus Sicht der Eltern ein voller Erfolg. Auch Thomas fiihlte sich aufgrund der optimalen padagogischen
Betreuung - heuer gab es erstmals zwei altersgerechte Gruppen - vom ersten Tag an wohl. Das angebotene
Programm lief3 erst gar keine Langeweile aufkommen und neue Freundschaften wurden schnell geschlossen.”
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Arbeitsorganisation
Qualitiat durch Mobilitat

Die Arbeitsprozesse sollen so organisiert werden,
dass sie fur Unternehmen, Mitarbeiterinnen und
KundInnen gleichermaflen von Nutzen sind. Eine fa-
milienbewusste Arbeitsorganisation schafft Tatig-
keitsspielrdume und eine hdhere Selbstverantwor-
tung der Mitarbeiterlnnen. Die Vereinbarkeit von Er-
werbsarbeit und Familienarbeit wird durch flexible
Gestaltung von Arbeitszeiten, interessensgerechte
Verteilung von Arbeitsfeldern, multifunktionalen Per-
sonaleinsatz sowie Beteiligung der Mitar-
beiterInnen und Teamarbeit erleichtert. Arbeitsinhal-
te und ihre Verteilung werden mit den Teammitglie-
dern besprochen. Dabei wird die Lebenssituation
der Mitarbeiterlnnen in den Entscheidungsprozess
mit einbezogen. Individuelle Lésungen wie z.B. Re-
duktion der Reisetatigkeit, Arbeit von zu Hause aus,
zeitliche Souveranitat,... kénnen unter der Bedin-
gung, dass ein festgelegtes Arbeitsergebnis erzielt
wird, optimal umgesetzt werden. Familienbewusste
Arbeitsorganisation bezieht die Mitarbeiterinnen mit
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deren auferberuflichen Verpflichtungen ein — durch
rechtzeitige Planung und entsprechende Verteilung
der Arbeit. Geeignete Informationsmittel und feste
Besprechungstermine erleichtern die Mdglichkeit,
Aufgaben bei Bedarf an Kolleglnnen abzugeben.
Weniger Stress fur die Mitarbeiterlnnen und eine
héhere Qualitat der Arbeitsleistungen sind die Fol-
ge. Durch die laufende Anpassung der Arbeitsorga-
nisation werden Arbeitsabldufe auRerdem oft besser
an die Gegebenheiten des Unternehmens ange-
passt und effizienter gestaltet. Dadurch wird eine
Win-win-Situation fir Mitarbeiterinnen, Unterneh-
men und Kundinnen geschaffen. Die Anwendung
moderner Informations- und Kommunikationstech-
nologien schafft flexible Arbeitsorte. Ob zu Hause,
auf Reisen oder in einem externen Biro gearbeitet
wird, Handy, E-Mail und Internet ermdglichen den
kontinuierlichen Zugriff auf Informationen und einen
stabilen Austausch mit dem Unternehmen von je-
dem Ort aus.



Eine lhrer Mitarbeiterinnen méchte nach der Geburt
eines Kindes die langen Anfahrtszeiten zur Arbeit
reduzieren und an zwei Tagen in der Woche zu Hau-
se arbeiten. Ahnliches gilt fiir einen Familienvater,
der sich mit seiner Frau die Betreuung des Nach-
wuchses teilt und zu Hause sein mochte, wenn
nachmittags die Kinder aus der Schule kommen.

Telearbeit erméglicht Ihren Mitarbeiterinnen, zu be-
stimmten Zeiten zu Hause arbeiten zu kénnen. In
der eigenen Wohnung wird ein Raum mit Computer
und Telekommunikationseinrichtungen zum Arbeits-
ort umgestaltet. Ob es sich dabei um zwei, drei oder
mehr Tage handelt, wird individuell vereinbart.
Wichtige Termine, Besprechungen und die Koordi-
nation von Arbeitsabldufen finden weiterhin im Be-
trieb statt. Telearbeit ist innerhalb kurzer Zeit reali-
sierbar, erfordert jedoch eine sorgfaltige Planung.
Die Telearbeiterinnen missen entsprechend ge-
schult werden, ihre Arbeitsplatze adaptiert werden
und eventuell ein/e Ansprechpartnerln im Betrieb fur
Notfdlle in EDV-Fragen benannt werden. An-
derungen in den Arbeitsvertrdgen und gegebe-
nenfalls der Abschluss einer Betriebsvereinbarung
sind ebenso zu planen wie Malhahmen zum Daten-
schutz und zur Datensicherheit.

Die Investitionskosten fiir die Einrichtung eines Te-
learbeitsplatzes hangen von der erforderlichen
Leistungsféhigkeit der EDV-Ausstattung, der techni-
schen Infrastruktur und den Mébeln ab. Die Einrich-
tung eines Telearbeitsplatzes kostet zwischen 2.500
und 5.000 Euro pro Arbeitsplatz. Die laufenden Kos-
ten (fur Telefon, Internetzugang,...) liegen bei 15 —
50 Euro monatlich. Ublicherweise werden vom Un-
ternehmen die Kosten fiir die Biroausstattung, die
technische Ausstattung sowie die Kosten fiir den In-
ternetzugang zu Hause und in der Regel auch Antei-
le fir Miete und Betriebskosten bernommen.

Gute Kommunikation und Information sind wichtig,
um die Arbeitsablaufe in lhrem Unternehmen nicht
zu beeintrachtigen. Firmeneigene Mobiltelefone, die

bei Bedarf ausgeliehen werden kénnen, sind sicher
die einfachste Losung, da sich das Berechnen der
Geblhreneinheiten ertbrigt. Kommen nur selten
solche Situationen vor, kénnen Sie lhren Mit-
arbeiterlnnen anbieten, die Uber deren Privat-
Handys geflhrten Dienstgesprache in regelméRigen
Abstanden abzurechnen.

Telearbeit kann innerhalb des Unternehmens dann
zu Missstimmung fihren, wenn sich andere Mit-
arbeiterlnnen benachteiligt fihlen und der Eindruck
der ,bezahlten Freizeit® entsteht. Dies gilt es am
Besten durch eine gute und rechtzeitige Information
aller Beteiligten zu vermeiden. Den Vorgesetzten |h-
res Betriebs muss klar sein, dass bei Telearbeit ge-
gebenenfalls Fihrungskompetenzen wichtig wer-
den, die nicht auf enger Kontrolle und Prédsenz am
Arbeitsplatz basieren, sondern auf Motivation, Feed-
back und Kontakthaltung.

Wenn es weniger um familidre Arbeit, sondern eher
um die reine Anwesenheit geht, ist Telearbeit sinn-
voll. Neben einer Telearbeit Kinder oder Angehdrige
zu betreuen, ist nicht mdglich.

Da die Abwicklung der Arbeit nicht mehr aus-
schliellich an die Biroraume des Unternehmens
gebunden ist, ist es gegebenenfalls sogar mdglich,
Kosten fir Blrordume zu sparen und eine
Ubersiedlung in gréBere Raumlichkeiten zu vermei-
den. Je nach Branche und Tatigkeitsfeld kann durch
erweiterte Ansprechzeiten der Mitarbeiterlnnen
zusatzlich ein besseres Kundenservice geboten
werden. Durch Telearbeit fallen fir Ihre Mitarbei-
terlnnen Wegzeiten und die damit verbundenen
Fahrtkosten weg. Diese Wegzeiten kdnnen effizien-
ter fir Familienarbeit verwendet werden. Die Verein-
barkeit von Familie und Beruf wird durch die Anwe-
senheit in der Wohnung wesentlich erleichtert.
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Wir brauchen eine neue Kultur der Gemeinsamkeit,
um unsere Unternehmen lebendig und erfolgreich
auf Kurs zu halten. Immer wieder kommt es vor,
dass bei der Erledigung anfallender Arbeit auf
aulderbetriebliche Verpflichtungen und Interessen
Rucksicht genommen werden muss.

Um lhren Mitarbeiterlnnen mehr Flexibilitat im Alltag
zu ermdglichen und gleichzeitig den betrieblichen
Anforderungen gerecht zu werden, ist eine zeitliche
Abstimmung und Organisation der anfallenden Ar-
beit innerhalb von kleineren Teams sinnvoll. Ab-
grenzbare Tatigkeitsbereiche werden an eigenver-
antwortlich arbeitende Teams Ubergeben, die
innerhalb der Gruppe klaren, welche Aufgaben von
wem bis zu welchem Zeitpunkt Gbernommen wer-
den. Private Verpflichtungen und unternehmerische
Interessen kénnen so zusammengebracht werden.
Diese Malnahme setzt allerdings teamarbeits-
fahige Aufgaben voraus.

Um Teamarbeit mit Erfolg zu praktizieren, ist
Solidaritat und der Wille zum gemeinsamen Arbei-
ten innerhalb der Gruppe unbedingt erforderlich. Es
sollte stets darauf geachtet werden, dass die Ar-
beitsaufteilung allen Teammitgliedern gerecht wird —
auch denen, die keine familidren Verpflichtungen
haben.

Teamarbeit fuhrt bei optimaler Umsetzung zu bes-
seren Ergebnissen. lhr Unternehmen profitiert von
der Zusammenfiihrung unterschiedlicher Fahig-
keiten und Kenntnisse, die sowohl in zeitlicher als
auch in qualitativer Hinsicht bessere Arbeitsergeb-
nisse bringen. Gleichzeitig entlasten Sie lhre Vorge-
setzten und Fuhrungskrafte. Durch die Einfihrung
von Teamarbeit entstehen fur Ihren Betrieb keine
zusatzlichen Kosten. Teamarbeit erleichtert den Ar-
beitsalltag fiir lhre Mitarbeiterinnen.
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Aus betrieblichen Grinden ist die durchgéngige Be-
setzung eines Arbeitsplatzes oft notwendig. Aber
familidre Verpflichtungen, wie etwa Schul- oder Kin-
dergartenbeginn und -ende oder auch die Pflege
von Angehdrigen machen es Mitarbeiterlnnen oft
schwer, vollzeitbeschaftigt zu sein.

Durch Job-Sharing werden ein oder mehrere
Arbeitsplatze auf zwei oder mehrere Beschaftigte
aufgeteilt, die ihre Arbeit grofRteils zeitlich unab-
hangig voneinander durchfiihren. Das ,desksharing®
ermoglicht durch flexible Arbeitszeiten und Arbeits-
organisation die Nutzung eines Arbeitsplatzes von
mehreren Mitarbeiterinnen. Kurze Uberschnei-
dungszeitrdume sind zu installieren, um den Infor-
mationsaustausch der Mitarbeiterlnnen, die gemein-
sam einen Arbeitsplatz teilen, sicherzustellen. Der
durch Job-Sharing entstehende Koordinations- und
Abstimmungsaufwand muss durch die Mitarbeiterin-
nen, die sich die Stelle teilen, in Eigenverantwortung
wahrgenommen werden.

Job-Sharing ist kurzfristig ohne besonderen Mehr-
aufwand umsetzbar. Zu klaren ist grundsatzlich, ob
und wie eine Stelle sinnvoll aufgeteilt werden kann,
und wer bereit ist, die Stelle gemeinsam wahrzu-
nehmen. Dann wird die Arbeitsaufteilung nach indi-
vidueller Absprache geregelt. Wichtig ist, dass die
Mitarbeiterlnnen in etwa gleich qualifiziert sind und
Uber dhnliche Kompetenzen verfiigen. Hilfreich ist
es, immer wieder zu Uberpriifen, ob die Rahmenbe-
dingungen fir beide Seiten weiterhin stimmen. Dem
geringfiigig héheren finanziellen Aufwand der Per-
sonalnebenkosten stehen Einsparungen durch ge-
ringere Uberstundenzahlungen und héhere Flexibili-
tat bei notwendigen Mehrleistungen gegenuber.

Fallt eine Arbeitskraft aus, kbnnen andere einsprin-
gen. Dadurch kénnen Offnungs- und Servicezeiten
gewabhrleistet werden und der Betrieb kann auf ei-
nen grélReren Pool gleich gut qualifizierter
Arbeitskrafte zurtickgreifen, wenn besonders viel



Arbeit anféllt. Durch die mit Job-Sharing verbunde-  duktivitdt und gréRere Leistungsbereitschaft erwar-
ne Arbeitsorganisation in Eigenverantwortung wird ten. Job-Sharing kann auch auf Fihrungsebenen
die Teambildung verstarkt. Die Bindung qualifizierter praktiziert werden. Mitarbeiterlnnen in Teilzeit arbei-
Mitarbeiterlnnen an den Betrieb ist auch mit redu- ten haufig effizienter, sind weniger stressbelastet
zierter Arbeitszeit moglich. Mit der Einfiihrung von und haben weniger Ausfallzeiten.

Job-Sharing kénnen die Unternehmen hdhere Pro-

Die genossenschaftliche Regionalbank mit Universalangebot, Raiffei-
senbank Traunsee West mit der Hauptanstalt in Altminster und weiteren
Bankstellen in Pinsdorf, Neukirchen, Traunkirchen-Winkl, Traunkirchen-
Ort und Ebensee hat 30 Mitarbeiter und 31 Mitarbeiterinnen. Da die
Geschaftsleiter selbst 3 bzw. 2 Kinder haben und ihnen die eigene Fa-
milie ein héchstes Anliegen ist, haben familienfreundliche MaRnahmen
auch im Unternehmen einen hohen Stellenwert.

Geschéftsleiter Dir. Mag. Richard Hanke berichtet Uber das seit einigen
Jahren erfolgreich umgesetzte Projekt Job-Sharing: ,Ein Arbeitsplatz war
neu zu besetzen, zu diesem Zeitpunkt hatten wir vier Mitarbeiterinnen,
die nach der Geburt eines Kindes in Karenz waren und nur mehr in
Teilzeitbeschaftigung wieder arbeiten konnten und wollten. Es wére die
Frau Enichimayr - Mitarbeiterin, im Job-Sharing logische Konsequenz gewesen, eine neue Mitarbeiterin aufzunehmen.
Dem stand aber entgegen, dass wir nicht wussten, ob das neue Personal Uber die selben Qualifikationen verfiigen
wirde. Da die zeitliche Moéglichkeit, wieder zu arbeiten bei den vier betroffenen Mitarbeiterinnen unterschiedlich
war und keine ,halbtags* arbeiten konnte, sondern allenfalls einen bis zwei ganze Tage, haben wir die verschie-
denen Mdglichkeiten in Gesprachen mit den vier Mitarbeiterinnen ausgelotet. Schlie3lich wurde ein Einsatzplan
erarbeitet, der den Méglichkeiten dieser Mitarbeiterinnen entsprach und fiir uns eine Ganztagsarbeitskraft darstellt.*

»Wir splren bei den betroffenen Mitarbeiterinnen Dankbarkeit fur die Mdglichkeit, durch die von uns erdffnete
MafRnahme wieder im Arbeitsprozess eingegliedert zu sein und dementsprechende Loyalitdt und Einsatzbereit-
schaft®, erlautert Hanke die Vorteile: ,Wir haben motivierte Mitarbeiterinnen, von denen wir wissen, dass wir uns
auf sie verlassen kénnen. Bedenken sollte man aber, dass die Kosten héher sind.*

Die Personen, die sich einen Arbeitsplatz teilen, missen gut und ausreichend miteinander kommunizieren. Die
Ubergabe von Arbeiten von einem zum né&chsten Tag war am Anfang schwierig. Da bei den Mitarbeiterinnen
aber Veranderungsbereitschaft gegeben war, wurde das Tatigkeitsgebiet nach einiger Zeit auf Bedienung am
Bedienelement (Schalter) umgestellt, wo praktisch tagfertig abgeschlossen werden kann und keine Ubergabe
notwendig ist, wenn am nachsten Tag eine andere Person auf diesem Arbeitsplatz tatig ist. Mitarbeiterin Astrid
Enichimayr zeigt sich motiviert: ,Ich habe bereits 9 Monate nach der Geburt meiner Tochter wieder stundenweise
zu arbeiten begonnen bzw. 12 Monate nach der Geburt meines Sohnes. Ich habe wéhrend der Weltsparwoche
ausgeholfen und war immer einsatzbereit, wenn Bedarf war. Dadurch ist auch der Betrieb flexibel. Er hat qualifi-
Zierte Mitarbeiterlnnen zur Verfigung, wenn ein erhéhter Arbeitsbedarf ist. Wichtig ist, dass man vom Wissens-
stand her immer auf dem Laufenden bleibt. Fiir den Betrieb ist es wertvoll, motivierte Mitarbeiterlnnen zu haben,
die Bereitschaft zur Weiterbildung signalisieren und arbeiten, wo und wann sie gebraucht werden.*
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Es ist interessant fur Sie, Ihre karenzierten Mitarbei-
terlnnen an das Unternehmen zu binden und ihnen
die Rickkehr in den Betrieb zu erleichtern. Ziel ist
es, dass Know-how und Kompetenzen lhrer Mitar-
beiterinnen im Unternehmen erhalten bleiben. Wie
verhindern Sie, dass |hre Mitarbeiterlnnen den in-
haltlichen Anschluss an die Arbeit und den Kontakt
zu den Kolleglnnen verlieren?

Es gibt verschiedene Wege, um Uber aktuelle Ent-
wicklungen aus dem Unternehmen zu informieren.
Durch die Einladung zu Betriebsfeiern, durch Einbin-
dung fir den bisherigen Tatigkeiten entsprechende
Arbeiten als Krankenstands- oder Urlaubsvertretung
und durch die Méglichkeit der Teilnahme an Weiter-
bildungsveranstaltungen kénnen Sie persénlichen
Kontakt halten. Bieten Sie vierteljdhrlich einen ,Fa-
miliennachmittag” an, zu dem Mitarbeiterlnnen in
Karenz (mit ihren Kindern) kommen kénnen. Sie
kénnen auch betriebsinterne Ansprechpersonen als
Paten/Patinnen bestimmen. Diese Ansprechperson
halt mit den karenzierten Personen Kontakt und in-
formiert Uber Wiedereinstiegsszenarien und offiziel-
le Entwicklungen bzw. Neuigkeiten. Je nach GréRe
Ihres Betriebes kdénnte die Betriebszeitung eine In-
formationsquelle sein, die die Beschaftigten weiter
beziehen kdnnen oder das Intranet, zu dem lhre Be-
schaftigten in Karenz auch von zu Hause aus Zu-
gang erhalten.

Vater kénnen genauso wie Mutter in Karenz gehen.
Vater erleben es als Bereicherung in der Beziehung
zu ihren Kindern und zu ihrer Partnerin, wenn sie
von Anfang an die Entwicklung der Kinder miterle-
ben kénnen und selbst den Haushalt fuhren.
Karenzvater berichten, dass sie die erwerbsfreie
Zeit als besondere Mdbglichkeit ihrer persénlichen
Entwicklung zuséatzlich zu den familidren Vorteilen
erleben. Nehmen beide Elternteile Karenz in An-
spruch, verléngert sich dadurch der Bezugszeitraum
des Kinderbetreuungsgeldes. Diese Verldngerung
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ist eine bewusste Begiinstigung der Vater durch den
Gesetzgeber. Um entsprechende Bedingungen fir
Vaterkarenz zu schaffen, sind die Betriebe gefor-
dert. Vater haben es mancherorts noch sehr schwer,
ihren Anspruch auf Karenz geltend zu machen und
erleben oder befiirchten Nachteile, wenn sie sich fir
eine gewisse Zeit fur familidre Verpflichtungen vom
Betrieb freistellen lassen wollen. Als Unternehmen
setzen Sie ein klares Zeichen in Richtung Familien-
freundlichkeit, wenn Sie Véaterkarenz problemlos
ermdglichen und unterstitzen. Wenn Ménner in
Fuhrungspositionen in Vaterkarenz gehen, ist die
Vorbildwirkung besonders hoch.

Sorgen Sie dafur, dass auch lhre Mitarbeiterlnnen,
die in Karenz sind, rechtzeitig von geplanten Weiter-
bildungen informiert werden. Sie geben ihnen damit
die Méoglichkeit, sich auch wéahrend der Familien-
phase weiter zu qualifizieren und in Kontakt mit den
Kolleglnnen zu bleiben. Um allen Eltern lhres Betrie-
bes die Teilnahme an Weiterbildungen zu erleich-
tern, kénnen Sie fur diese Zeit Kinderbetreuung or-
ganisieren.

Mit internen Vereinbarungen zum Thema Arbeits-
platzsicherheit Gber die gesetzlich festgelegten Fris-
ten der Karenzzeit hinaus signalisieren Sie lhre fa-
milienfreundliche Einstellung.

Mutter und Vater haben gesetzlichen Anspruch auf
Karenz (= Freistellung von der Arbeitsleistung) bis
zum Ablauf des 2. Lebensjahres des Kindes, wenn
sie mit dem Kind im gemeinsamen Haushalt leben.
Die Mindestdauer der Karenz bzw. eines Karenztei-
les betragt drei Monate. Die Karenz kann zwischen
den Eltern zweimal geteilt werden, das heil}t, dass
insgesamt drei Karenzteile zulassig sind (z.B. Mut-
ter/Vater/Mutter), wobei jeder Teil mindestens drei
Monate zu betragen hat. Beide Elternteile haben die
Méoglichkeit, drei Monate ihrer Karenz aufzuschie-
ben. Diese aufgeschobene Karenz ist bis zum 7.
Geburtstag des Kindes oder spatestens aus Anlass
eines spateren Schuleintrittes zu verbrauchen.

Eine geringflgige Beschéftigung von Karenzierten
ist jederzeit méglich. Fur den Bezug von Kinderbe-
treuungsgeld ist jedoch die Zuverdienstgrenze zu



beachten. Fir eine Beschaftigung, die Uber die arbeiterlnnen unerwartet nicht mehr aus der Karenz-

Geringfligigkeitsgrenze hinausgeht, ist die Drei- zeit zurlckkehren. Der Kontakt mit Mitarbeiterlnnen
zehn-Wochen-Grenze zu beachten, die im Mutter- in Karenz ist hauptséachlich eine Frage der Organi-
schutzgesetz (MSchG) und im Vaterkarenzgesetz ~ sation und verursacht kaum Kosten. Ihre Mitarbei-
(VKG) vorgesehen ist. terlnnen in Karenz fiihlen sich nicht isoliert und sind

auf die Rackkehr in den Betrieb gut vorbereitet.

Als weitsichtige Unternehmerlnnen verringern Sie
durch das In-Kontakt-Bleiben die Gefahr, dass Mit-

Die Firma Haidlmair in Nuf3bach ist Weltmarktflhrer fir Spritzgussformen von Getrénke-
kisten und im Werkzeugbau tatig. Es sind 19 Mitarbeiterinnen und 193 Mitarbeiter an-
gestellt. FUr die Firma Haidlmair ist es wichtig, dass das Know-how in der Firma bleibt
und die Arbeitsplatze fir die Mitarbeiterlnnen gesichert sind.

Wahrend der Karenzzeit ist es bei der Firma Haidlmair mdglich, geringfugig am Ar-
beitsplatz weiterzuarbeiten, um den Kontakt nicht zu verlieren und am technischen
| Fortschritt teilzuhaben. In einem Pilotversuch wurde der Arbeitsplatz eines Konstruk-
teurs in dessen Haus ausgelagert, um ihm die Moglichkeit zu geben, Familie und Ar-
beitsleben optimal verbinden zu kénnen. Eine weitere familienfreundliche MalRnahme
. zeigt sich darin, dass ein geeigneter Lift eingebaut wurde, um auch einem Mitarbeiter
mit Handicap eine Chance geben zu kénnen. Weiters bietet die Firma ihren Mitarbeiter-
Innen flexible Arbeitszeiten an, die von diesen vorgeschlagen werden. Fehlzeiten
! = konnen individuell nachgearbeitet werden. So ist es nicht verwunderlich, dass Mitarbei-
terlnnen eine Schonwetter-Ze|t fur einen Paragleitflug nutzen oder auch kurzfristig in den Ferienzeiten Ausflige
mit der Familie ermdglicht werden.

Dipl. Ing. (FH) Ralf Gebeshuber aus dem Group Management freut sich ,iber den Einsatz der Mitarbeiterlnnen
und deren Loyalitét zur Firma. Der klaglose Ablauf des Tagesgeschéftes ist gesichert, weil die Mitarbeiterinnen
dem Betrieb gegenuber positiv eingestellt sind.“ Durch gezielte familienfreundliche MaRnahmen verstarkt sich die
Mitarbeiterlnnenbindung, dadurch bleiben dem Betrieb Wissen und langjahrige Erfahrungen erhalten.

Der Arbeitsplatz wird fur die Mitarbeiterinnen freigehalten. Um einen gelungenen Wiedereinstieg zu ermdglichen
ist es zielfuhrend, die Mitarbeiterlnnen bei Weiterbildungs- und FortbildungsmalRnahmen und bei betrieblichen
Feiern auch in der Karenzzeit einzubinden. Frau Aitzetmuller, Mitarbeiterin mit einem Kind: ,Es ist schén, nach
der Geburt eines Kindes die Chance zu bekommen, wieder in die vorherige Arbeit zuriickzukehren und diese
dann auch noch mit der Versorgung der Familie vereinbaren zu kénnen. Nach dem Wiedereinstieg kann auf die
jahrelange Erfahrung weiter aufgebaut werden. Das niltzt sowohl dem Betrieb als auch den Mitarbeiterlnnen.*

-34 -



Der Wiedereinstieg stellt viele Arbeitnehmerinnen
vor besondere Anforderungen: die neue Familie und
die (inzwischen wieder als ,neu“ erlebte) Er-
werbstatigkeit mussen in Einklang gebracht werden.
Oft haben sich wahrend der Karenz Verdnderungen
ergeben, die Unsicherheit erzeugen. Neue Compu-
terprogramme oder gednderte Ablaufe und Struktu-
ren erschweren den Wiedereinstieg.

Um einen mdglichst schnellen Wiedereinstieg zu ga-
rantieren, sind QualifizierungsmalRnahmen zur An-
passung der Kenntnisse und Fahigkeiten an die
veranderten beruflichen Anforderungen sinnvoll.
Wenn Sie in Ihrem Betrieb z.B. ein neues Computer-
programm installiert haben, nimmt lhr/e Mitarbeiter-
In an externen Kursen oder Seminaren teil, die in
das Programm einfiihren. Oder ein/e Kollegin steht
fur Fragen zur Verfigung und erklart individuell die
speziellen Verdnderungen und aktuellen Ablaufe.
Mit einer sukzessiven Steigerung der Wochenar-
beitszeit und einem zu Beginn reduzierten Aufga-
benpensum erleichtern Sie den Wiedereinstieg. Ei-
ne flexible Gestaltung der Arbeitszeiten (siehe
Abschnitt Arbeitszeitgestaltung) ermdglicht vielen
erst die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Annliche Wiedereingliederungsmafinahmen bieten
sich auch an, wenn Mitarbeiterlnnen Uber einen
l&ngeren Zeitraum hinweg krank gewesen sind oder
ein Sabbatical in Anspruch genommen haben.

Im Hinblick auf langfristige und nachhaltige Perso-
nalentwicklung vereinfachen Sie die Ruckkehr von
qualifizierten und geschatzten Mitarbeiterinnen. Die-
se Kontinuitdt kommt lhrem Betrieb zugute. Die
MaRnahmen stellen sicher, dass sich lhre Mit-
arbeiterlnnen nach einer kurzen Eingew&hnungs-
phase kompetent und auf aktuellem Stand wieder
ihren Aufgaben widmen kdnnen. So kdnnen an-
féangliche Fehler vermieden werden.
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AuRergewdhnliche Umsténde verlangen aulerge-
wohnliche Malinahmen. Eine Mitarbeiterin hat ein
Kind, das aufgrund einer Tumorerkrankung langere
intensive Begleitung bendtigt und méchte deswegen
ihre Arbeitszeit reduzieren. Die Mutter eines Mitar-
beiters ist schwerkrank und wird voraussichtlich bald
sterben. Der Mitarbeiter méchte sich karenzieren
lassen, um sie in dieser letzten Lebensphase beglei-
ten zu kénnen.

Mit der Familienhospizkarenz bieten Sie Ange-
hérigen von sterbenden Menschen oder von
schwerstkranken Kindern die Md&glichkeit, diese
Uber langere Zeit intensiver zu begleiten. Dazu
kénnen Ihre Mitarbeiterlnnen die Arbeitszeit entwe-
der voriibergehend reduzieren, die Lage der Ar-
beitszeit verdndern oder sich vom Arbeitsverhaltnis
gegen Entfall des Entgelts freistellen (karenzieren)
lassen. Wahrend der Familienhospizkarenz sind die
Arbeitnehmerinnen in der Kranken- und Pensions-
versicherung abgesichert, daher entstehen dem Be-
trieb keine Lohnnebenkosten.

Das Mitarbeiterinnengesprach ist eine gute Gele-
genheit, um auch auf belastende Lebenssituationen
wie diese eingehen zu kdnnen und diese auch ge-
setzlich geregelte Mdglichkeit anbieten zu kénnen.

Ein wesentlicher Schritt zur besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf gerade in besonders schwie-
rigen familidren Situationen ist die seit 1. Juli 2002
bestehende Familienhospizkarenz. Durch die Fami-
lienhospizkarenz haben Arbeitnehmerlnnen die
Méglichkeit, ihre sterbenden Angehdrigen bis zu 3
Monate (verlangerbar bis maximal 6 Monate) oder
ihre schwersterkrankten Kinder fir finf Monate
(verldngerbar auf maximal neun Monate) zu beglei-
ten. Sie kdnnen dazu ihre Arbeitszeit andern oder ihr
Arbeitsverhaltnis karenzieren lassen. Bei finanzieller
Notlage wird Unterstitzung in Form des Familien-
hospizkarenz-Harteausgleichs oder von Pflegegeld
gewabhrt.



_ _ dadurch leidet. Fir beide Seiten sind solche Situa-
Als Unternehmerin haben Sie wenig davon, wenn tionen leichter zu bewdltigen, wenn die Anforderun-

lhre Mitarbeiterlnnen durch auBergeW('ihnliChe Um- gen der Berufstangker[ reduziert werden kénnen
stande keinen klaren Kopf haben und die Arbeit  pzw. voriibergehend ganz wegfallen.

Mit Gber 80 Mitarbeiterinnen verfiigt die WURM & Partner GmbH
Uber ein beispielhaftes Expertinnenteam. Die WURM & Partner
GmbH versteht sich als Dienstleister fir Betriebe, die Finanz- und
Rechnungswesen sowie Informationstechnologie outsourcen
bzw. Teile davon zukaufen. Der Leistungsumfang umfasst alle
betriebswirtschaftlichen Bereiche, die fir einen Geschéaftserfolg
wesentlich sind, von der Beratung bis zur vollstandigen Abwick-
lung.

Der Begriff Tele-User besteht aus Tele = fern und User =
Benutzer. Darunter versteht man die Méglichkeit, sich als Mitar-
beiterln von zu Hause aus via Internet in die Datenwelt des Unternehmens einzuloggen und so die gewohnte
Arbeit, bequem von zu Hause aus, zu verrichten. Die Wurm & Partner Unternehmensservice GmbH bietet Mitar-
beiterinnen mit dem Projekt Tele-User die Chance, relativ bald nach der Kinderbetreuungspause wieder in die
Erwerbsarbeit einzusteigen. Verstarkt konzentriert sich das Unternehmen auch auf Lésungsmadglichkeiten bei der
Kinderbetreuung. Bei Festivitdten werden spezielle Angebote fir Kinder umgesetzt, wie etwa ein Kinderclub, der
garantiert, dass sich einerseits die Kinder wohl fihlen und andererseits die Erwachsenen Ruhe fiir Gesprache
finden. Aber auch Erwachsene erfahren auRergewdhnlichen Support. Denn eine Besonderheit des Betriebs stellt
die Lebensberatung fur Mitarbeiterlnnen in schwierigen persénlichen Situationen wie Scheidung, Krankheit oder
Burn-out dar.

-

Das Wissen und die Erfahrungen von Mitarbeiterinnen gehen nicht verloren, wenn sie bald nach der Karenzzeit
wieder zu arbeiten beginnen. Durch die Mdglichkeit, von zu Hause aus tatig zu sein, ergeben sich Einsparungen
bei der Fahrtzeit, die wiederum fiir die Arbeit zur Verfligung steht. Zentraler Vorteil fir die Firma ist die dadurch
ermoglichte Kontinuitat in der Kundinnenbetreuung. Diejenigen, die ihre Arbeitszeit lieber auf den Abend oder
sehr friihen Morgen legen, ermdglichen damit ihrem Unternehmen eine zeitlich verldngerte telefonische Erreich-
barkeit. Die Loyalitat gegentber der Firma ist gestarkt. Mitarbeiterin Regina Dolezal ist begeistert: ,Tele-User ist
eine tolle Idee, um Beruf und Familie zu vereinbaren. Dadurch ist es mir mdglich, trotz unserer sehr
pflegebediirftigen Tochter berufstatig zu sein. Vor allem in den Ferien arbeite ich mehr von zu Hause aus, da es
nicht leicht ist und sein wird, fir unsere &lteste Tochter eine passende Kinderbetreuung zu finden.®

Zuhause muss ein Arbeitsplatz vorhanden sein, bzw. eingerichtet werden kénnen. ,Es ist keine Kunst, etwas
besser zu wissen. Unsere Aufgabe sehen wir darin, die Dinge besser zu machen. Dieser Herausforderung stellen
wir uns Tag fir Tag. Tele-Using ist fir unsere Firma sehr wertvoll und hilft dabei, Familie und Beruf in Einklang
zu bringen. 50 Prozent der Mitarbeiterlnnen kénnen diese MalRnahme niitzen®, so GF Maximilian Wurm.
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Unter gewissen Umstanden kann es fir Sie oder |h-
re Mitarbeiterlnnen wiinschenswert sein, die Arbeit
nicht im Betrieb sondern an einem anderen Ort
durchzufiihren. Fiur Mitarbeiterlnnen mit alteren Kin-
dern, bei Erkrankung eines Angehorigen oder wenn
Handwerker im Haus sind, kann es sinnvoll sein, zu
variablen Zeiten zu Hause anwesend zu sein. Eine
andere Arbeitsumgebung kann auch zu erhdhter
Arbeitsqualitat fihren, etwa bei Tatigkeiten, die ho-
he Konzentration oder neues Denken erfordern wie
die Vorbereitung von Besprechungen und Referaten
oder die Einarbeitung in neue Arbeitsfelder.

Sie geben Ihren Mitarbeiterinnen die Mdéglichkeit, in
Absprache mit den Vorgesetzten und Kolleglnnen
Arbeit mit nach Hause zu nehmen. Im Unterschied
zur klassischen Telearbeit ist die Einrichtung eines
entsprechenden Arbeitsplatzes von Seiten lhres Be-
triebs nicht notwendig.

Gute Absprachen im Vorfeld sind notwendig, um
Missverstandnisse auszuschlieRen. Gerade in der
Anfangsphase sollte die zu Hause zu leistende Ar-
beit klar definiert und anschlieRend auch kontrolliert
werden. Dieser Mehraufwand minimiert sich mit der
Zeit. Sie kdnnen davon ausgehen, dass lhre Mit-
arbeiterlnnen sehr daran interessiert sind, zu Hause
zugig zu arbeiten und ihre Arbeit so sorgféltig wie
moglich abzuschlielRen.

Der Personal- und Zeitaufwand ist relativ gering. Sie
bieten Ihren Mitarbeiterlnnen auf einfache Weise die
Mdglichkeit, flexibel auf berufliche oder familidre Er-
fordernisse reagieren zu kénnen. Es ist ein lukrati-
ves Angebot — nicht nur fir Mitarbeiterinnen mit Kin-
dern.
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Mitarbeiterlnnen mit Kindern sind darauf trainiert,
straff zu organisieren. Diese Fahigkeiten kommen
auch der Arbeit im Unternehmen zugute. Jedoch ge-
raten gerade diese erprobten "Troubleshooter" in
verzwickte Situationen, etwa wenn der Kindergarten
geschlossen hat, die Tagesmutter sich verspatet
oder kurzfristig ausfallt oder in der Schule Stunden
ausfallen. Im Buro ist aber weder Platz, noch gibt es
Beschéftigungsmdoglichkeiten fur das Kind. Die Kol-
leglnnen zeigen Unmut, das Kind ist gelangweilt, der
Elternteil kann sich nicht auf die dringend zu erledi-
genden Aufgaben konzentrieren.

Um Betreuungsengpédsse zeitweise und kurzfristig
Uberbriicken zu koénnen, kénnen Kinder mit zur
Arbeit gebracht werden. Dies kann nicht Uberall
praktiziert werden, vor allem dann nicht, wenn im
Betrieb Gefahren bestehen (z.B. in produzierenden
oder verarbeitenden Betrieben). Voraussetzung ist
aullerdem, dass sich die Kinder auch Uber einen
langeren Zeitraum selber beschaftigen kénnen (z.B.
mit Hausaufgaben) und fur die Mitarbeiterinnen die
Erledigung der Arbeit adaquat méglich ist.

Idealerweise steht ein eigenes Arbeitszimmer mit ei-
ner Spielecke zur Verfiigung. Fir dltere Kinder kann
ein Tisch aufgestellt werden, damit Hausaufgaben
erledigt werden kdénnen, fir kleine Kinder ein Bett-
chen zum Schlafen und eine Wickelmdglichkeit. Die
Kolleginnen werden durch die Anwesenheit des
Kindes nicht gestért, der Elternteil kann weiterhin
seinen Aufgaben nachgehen und das Kind ist —
zumindest fiir einige Stunden — versorgt.

Grundsatzlich eignet sich diese Malnahme na-
turlich nur im Ausnahmefall und nicht als Alternative
zu reguldren Betreuungsangeboten. Trotzdem ist
diese einfache und kostengulinstige MalRnahme sehr
wirkungsvoll und kann besonders bei der Suche
nach qualifizierten Mitarbeiterinnen werbewirksam
eingesetzt werden. Gibt es im Betrieb weder Platz
noch Beschéaftigungsmdglichkeiten fur das Kind, so
wird diese MalRnahme kaum geeignet sein.



Fur den Betrieb liegt der Vorteil darin, dass die Be-
schaftigten nicht kurzfristig ausfallen, keine wertvolle

familienfreundliche Bild des Unternehmens nach
auBen. Wenn es die betrieblichen Bedingungen
zulassen, ist diese Mallhahme schnell und einfach

umsetzbar. In Notfallen kdnnen Mitarbeiterinnen die
Betreuung ihres Kindes selber tbernehmen und
trotzdem weiterhin ihren Aufgaben nachgehen, ohne
Urlaub nehmen zu mussen.

Zeit mit der Organisation der Betreuung verbringen
oder zu spat zur Arbeit erscheinen. Diese MalRinahme
ist keine Alternative zur regulédren Kinderbetreuung,
aber sie ist sehr wirkungsvoll und stérkt das positive,

1« Die Ornezeder & Partner Steuerberatungsgesellschaft mbH & Co
KEG ist eine Kanzlei mit 17 Mitarbeiterinnen und 7 Mitarbeitern.
Davon arbeiten 10 Frauen und 2 Manner im Teilzeitverhéltnis. Die
Fuhrungspositionen sind zur Ganze weiblich besetzt. Die Bera-
tung der Kundlnnen ist Vertrauenssache. Das Unternehmen setzt
auf Kontinuitat in der Betreuung seiner Kundlnnen. Da die Mit-

. arbeiterlnnen wahrend ihrer Karenzzeit weiterarbeiten kdnnen,

= wird ein Wechsel der Betreuerlnnen vermieden.

Mag.? Christa Karigl-Ornezeder ist Geschéftsflhrerin, Steuerbe-
raterin und selbst Mutter von vier Kindern im Alter zwischen drei
. und zwdlf Jahren und hat daher auch grof3es Versténdnis fir El-
er”’""eir tern mit Kindern. Auch die beiden anderen Geschéftsfiihrerinnen
haben drei bzw. zwei Kinder. Es besteht die Méglichkeit, einen Grofiteil der Arbeiten auch von zu Hause aus zu
erledigen. Alle Mitarbeiterlnnen kénnen von uberall aus via Internet auf dem Hauptserver arbeiten. Die Mitarbei-
terin Fr. Mag.? Teufl: ,Ich kann mich sowohl beruflich als auch familidr entfalten und mir meine Arbeitszeiten sehr
flexibel und unter Berlcksichtigung der Familienbedirfnisse und -termine einteilen.”

Weitere familienfreundliche MalRnahmen sind Strategiemeetings, die in einem Familienhotel stattfinden, in das
auch die Partnerinnen und Kinder eingeladen sind. Es wird auch eine Ferienwohnung in der Flachau und bezahl-
te Kinderbetreuung im Unternehmen angeboten.

Die Fachkompetenz und die Erfahrungen bleiben fur die Firma erhalten - dadurch werden die Kundinnen optimal
betreut. Die Mitarbeiterlnnen fihlen sich mit dem Unternehmen verbunden und kénnen nach der Geburt eines
Kindes sehr bald wieder in den Beruf einsteigen.

Die technischen Voraussetzungen miissen gegeben sein. Der/die Mitarbeiterln muss gut im Unternehmen einge-
bunden sein und ein gutes Verhéltnis zu den Kolleginnen haben. Gegenseitiges Vertrauen ist wichtig. Fixe Biiro-
Anwesenheitszeiten unterstiitzen das Gelingen eines Telearbeitsplatzes. ,Die Arbeit lauft dir nicht davon, wenn
du deinem Kind den Regenbogen zeigst. Aber der Regenbogen wartet nicht, bis du mit der Arbeit fertig bist.“ Mit
diesem Sinnbild zeigt Frau Mag.? Christa Karigl-Ornezeder die Wichtigkeit flexibler Rahmenbedingungen, wenn
es um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie geht.
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Familienservice
Machen Sie sich stark fiir andere

Beschéftigte mit Kindern und Familie haben unter-
schiedlichste Anliegen, bei denen sie oft kurzfristig
Unterstitzung, Entlastung oder Rat brauchen. Die
Suche nach passender Kinderbetreuung oder Be-
treuung fur zu pflegende Angehdrige, die finanzielle
Mehrbelastung, die Schwierigkeiten, Erwerbsarbeit
und Familienarbeit zeitlich unter einen Hut zu brin-
gen kénnen leicht zu einer Uberforderung filhren.

Unternehmen haben neben den Mdglichkeiten der
Arbeitszeitgestaltung und einer flexiblen Arbeits-
organisation oft einfache Mdglichkeiten, Familien
mit Serviceleistungen zu entlasten. Sie kénnen z.B.
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Foto: Ornezeder

Ferialjobs, Praktikumsstellen oder Aushilfsjobs be-
vorzugt an Angehdrige Ihrer Mitarbeiterlnnen verge-
ben; Informationsmaterial zu Kinderbetreuungsgeld,
Elternteilzeit, Familienhospizkarenz,... weitergeben;
bei der Suche nach erschwinglichen Wohnungen
behilflich sein, oder Essen aus der Betriebskiiche
zur Verfligung stellen.

Familienserviceleistungen tragen wesentlich dazu
bei, dass lhre Mitarbeiterlnnen ,den Kopf frei haben®
fur die Anforderungen der Erwerbsarbeit. Zugleich
setzten Sie damit ein Zeichen, dass Ihnen Familien-
arbeit etwas wert ist.



Die Mittagspause soll der kdrperlichen und psychi-
schen Erholung dienen. Fir viele Mitarbeiterlnnen
beginnt aber dann der Stress erst richtig. Planen,
einkaufen, nach Hause fahren und kochen kostet
Zeit und Nerven. Dies gilt insbesondere fur vollzeit-
beschéftigte Mitarbeiterlnnen, die nur eine kurze
Mittagspause zur Verfigung haben. Der entstehen-
de Stress wirkt sich oft negativ auf die Arbeitsleis-

Wenn eine Betriebskliche vorhanden ist, kdnnen
die Kinder lhrer Mitarbeiterinnen diese ebenfalls
natzen. In der Kantine kénnen jeweils besondere Ti-
sche fur die Familien reserviert werden (evtl. mit Kin-
dersitzen/Spielecke). Es gibt kindgerechte Essens-
angebote und Kinderportionen. Je nach Bedarf kann
Essen fir den Feierabend bestellt und abgeholt wer-
den (auch von Mitarbeiternnen ohne Kinder). Die
Kosten werden entweder von den Mitarbeiterinnen
allein getragen, vom Unternehmen bezuschusst
oder betrieblich ganz tbernommen.

tung aus.

Die Greiner Packaging Group zahlt zu den wichtigsten
europaischen Verpackungsherstellern und verfigt neben dem
Standort Kremsmunster Uber ein starkes Netzwerk an Produkti-
f onsbetrieben in Zentral- und Osteuropa. Es werden unterschied-
-, lichste Produktlésungen fir den Getrédnke- und Lebensmittelbe-
M reich sowie fir den Pharma-, Kosmetik- und Haushaltsbereich

' entwickelt und produziert. Am Standort Kremsminster finden 295
Mitarbeiter und 81 Mitarbeiterinnen Beschaftigung.

Am Standort Kremsmiuinster bietet die Greiner Holding AG seit Mai
2003 eine betriebseigene Krabbelstube fir die Belegschaft der
Greiner-Unternehmen in der Region an. Familienfreundlichkeit
spielt in den Unternehmen der Greiner Holding AG eine grof3e Rolle. Im Jahr 2005 wurde das Unternehmen mit
dem Familienoskar des Familienreferates des Landes OO firr das besondere Engagement ausgezeichnet. Die
Greiner Krabbelstube ist nur ein Projekt des breit gefacherten Angebotes von familienfreundlichen Aktivitaten bei
Greiner. Vorstand Boris Greiner, MBA: ,Berufstatige Mutter und Vater sollen speziell wahrend des Wiederein-
stiegs auf dem Sektor Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstitzt und entlastet werden.®

Foto: Greiner Packaging GmbH

Durch die Krabbelstube werden lange Ausstiegszeiten reduziert. Die Offnungszeiten sind an die Arbeitszeiten
angepasst. Dadurch ergeben sich eine héhere Flexibilitat, weniger Stress, héhere Konzentration bei der Arbeit
und eine Verbesserung im kommunikativen Umfeld. Das Image des Unternehmens steigt durch diese sympathi-
sche MalRnahme zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Es braucht einen Financier fur die Infrastruktur, geeignete Raumlichkeiten, eine Organisationsstruktur, die mit
Leib und Seele hinter dem Projekt steht, Betreuung durch engagiertes und kompetentes Fachpersonal und eine
gute Kooperation mit dem Land und der Gemeinde.
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Klaren Sie im Voraus den Bedarf |hrer MitarbeiterIn-
nen ab und fragen Sie, welchen Preis sie bereit
waren selber zu tragen. Wenn |hr Unternehmen
Uber keine eigene Kiiche verfligt, kénnen Sie mit ei-
nem externen Anbieter (Catering-Service) Uber ein
Angebot verhandeln.

Essen aus der Betriebskiiche ist eine einfach umzu-
setzende, aber sehr unterstiitzende familienfreundli-
che Malnahme. Sie baut nicht nur den zeitlichen
Stress bei Ihren Mitarbeiterlnnen ab, sondern férdert
auch das familidre Zusammengehdrigkeitsgefinhl
und bietet eine weitere Mdglichkeit, Arbeitszeit und
Familienzeit verbinden zu kénnen. lhre Mitarbei-
terlnnen kommen entspannter aus der Mittagspause
und kénnen sich bis zum Ende ihrer Arbeitszeit kon-
zentriert ihren Aufgaben widmen.

Es gibt in Ihrem Betrieb ungilinstig gelegene oder
Uberlange Arbeitszeiten. Dadurch kénnen die Be-
schaftigten ihre hauslichen Pflichten wie Bugeln,
Waschen oder Einkaufen nicht wie gewinscht er-
ledigen. In Familien wird dies haufig zum Anlass fur
Auseinandersetzungen und gestaltet sich als
zusatzlicher Stressfaktor, der auch Auswirkungen
auf die Leistungs- und Konzentrationsfahigkeit
wéhrend der Arbeitszeit haben kann.

Im Rahmen eines betriebsinternen Haushaltsser-
vices konnen den Beschéftigten bestimmte Téatig-
keiten abgenommen werden. Man kénnte zum Bei-
spiel Wasche bei einem Biugelservice abgeben,
Einkdufe bestellen oder das Auto von einem Servi-
cemitarbeiter zur Werkstatt fahren lassen. Es
kénnten Fahrtdienste fir Kinder von Mitarbeiter-
Innen von der Schule oder der Kinderbetreuungs-
einrichtung in das Unternehmen und umgekehrt an-
geboten werden. Diese Tatigkeiten kénnen von ei-
genem Personal (z. B. als Minijob) Gbernommen
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oder an externe Anbieter ausgelagert werden. Die
Kosten variieren je nach Umfang des Angebots,
kénnen aber (vom Arbeitgeber) als Betriebsausgabe
steuermindernd geltend gemacht werden. Fir die
Arbeitnehmerlnnen ist der Wert der Dienstleistung in
der Regel abgabenfrei.

Befragen Sie vorher lhre Mitarbeiterlnnen, ob und
fur welche Tatigkeiten sie ein derartiges Haushalts-
service in Anspruch nehmen wirden und in wel-
chem Umfang sie sich an den Kosten beteiligen
wirden. Halten Sie das Angebot des Haushaltsser-
vices schriftlich so fest, dass es fur alle Mitarbeiter-
Innen gleichermallen zuganglich ist.

Wenn lhre Mitarbeiterlnnen ihre hauslichen Ver-
pflichtungen zum Teil ,abgeben” kénnen, stehen sie
in ihrer Arbeitszeit voll zur Verfigung. Der Stress
wird geringer und gleichzeitig wird ihre Partnerschaft
entlastet. Als Unternehmer signalisieren Sie damit
Interesse an der Zufriedenheit Ihrer Mitarbeiterinnen
auch jenseits trockener Kosten-Nutzen-Rechnun-
gen. Diese MalRnahme wird in letzter Zeit auch ver-
starkt als familienfreundliches Argument bei der Per-
sonalrekrutierung und -bindung eingesetzt.

Mit der Geburt oder auch beim Schuleintritt eines
Kindes kommen auf junge Familien hohe Kosten zu.
Die Ausgaben summieren sich: neue Einrichtungs-
gegenstande, die Babyausstattung, evtl. sogar eine
grolRere Wohnung oder ein gré3eres Auto sind er-
forderlich.

Ein einmalig ausbezahlter Betrag zur Geburt des
Kindes stellt fur die Familie eine groRe Erleichter-
ung dar und zeigt das Interesse und die soziale
Verantwortung des Unternehmens. Jedes Unter-
nehmen kann dartber hinaus Uberlegen, ob es



weitergehende Leistungen, wie zum Beispiel einen
Zuschuss zur Kinderbetreuung oder eine nach Kin-
derzahl gestaffelte Aufstockung des Weihnachtsgel-
des einfuhrt. Informieren Sie sich, welche finanziel-

kontakte nutzen und verglnstigte Einkaufs- und
Servicemdoglichkeiten fur Mitarbeiterlnnen ermdég-
lichen (z.B. Weitergabe der Groflthandels-Ein-
kaufskarte an Mitarbeiterlnnen).

len Beihilfen sozialversicherungsfrei bzw. steuerfrei
sind.

Wollen Sie Ihren Mitarbeiterlnnen weitere finanzielle
Finanzielle Entlastung von Familienbudgets kénnen Verglnstigungen gewahren, kénnen Sie Uber die

Sie auch bieten, indem Sie bestehende Geschéafts-

y a7

e

* Das Pastoralamt ist das ,Bischofliche Amt fur Seelsorge und
" ) : Apostolat”. 189 Mitarbeiterinnen und 84 Mitarbeiter unterstiitzen die
* kirchlichen Gemeinden bei ihren pastoralen Aufgaben und in der

Begleitung ihrer Mitarbeiterlnnen und nehmen selbst Aufgaben in
Bildung, Beratung und subsididrer Seelsorge wahr.

Es wird ein ,Familienzuschuss® in der Héhe von 105 Euro monatlich
(bei Vollanstellung, 14 mal) fir jedes Kind gewahrt, fir das Famili-
enbeihilfe bezogen wird, wenn das Familieneinkommen eine be-
stimmte Obergrenze nicht Uberschreitet. Die Gehaltstabelle des
Kollektivvertrages bietet relativ bescheidene Bezlge, vor allem in den niedriger dotierten Verwendungsgruppen.
Familien mit unversorgten Kindern und einem geringen Gesamteinkommen erhalten durch den Familienzuschuss
eine Gehaltsaufbesserung. Fir die Mitarbeiterinnen, die mit ihnrer Familie in engen finanziellen Verhaltnissen leben
(Mehrkindfamilien,...), ist der Familienzuschuss ein deutlich spirbares Zusatzeinkommen. Der im Kollektivvertrag
der Dibézese Linz verankerte Familienzuschuss stellt ein bewusstes Element der Personalarbeit dar, das neben
nichtmonetaren Elementen wie flexibler Arbeitszeit, Teilzeitstellen (auch fur Fihrungskréfte), drittes Karenzjahr
etc., der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bessere Chancen geben soll. Ebenso gibt es Unterstiitzungen aus
dem Betriebsratsfonds bei Zahnbehandlungen, Heilbeihilfen oder Sehbehelfen, die auch mitversicherte
Familienangehdrige in Anspruch nehmen kénnen. Hochzeits- und Geburtenbeihilfen sind selbstverstandlich. Ka-
renzierte Mitarbeiterlnnen werden durch die Teilnahme an internen Weiterbildungsangeboten sowie betrieblichen
Veranstaltungen oder Zusendung der Mitarbeiterlnnenzeitung standig eingebunden.

Foto: Pastoralamt der DigZese Linz

Personalreferent Mag. Franz Heinz: ,Als kirchlicher Betrieb kdnnen wir mit dem Familienzuschuss ein glaubwirdiges
Zeichen fir die soziale Verantwortung gegeniber den Mitarbeiterlnnen setzen. Fir Arbeitnehmerinnen sind wir
mit dem Familienzuschuss und anderen familienbezogenen Leistungen bzw. Rahmenbedingungen ein attraktiver
Arbeitgeber.“ Den Mitarbeiterinnen, die die Voraussetzungen erfiillen, bringt der Familienzuschuss ein monatliches
Zusatzeinkommen von 105 Euro brutto pro Kind (fiir Kinder mit erheblicher Behinderung 210 Euro). Allen Mitar-
beiterinnen wird so das Gefiihl vermittelt, dass dem Betrieb die Familie wichtig ist.

Es muss der Anspruch auf Familienbeihilfe gegeben sein. Das Familieneinkommen des Vorjahres darf eine be-
stimmte Obergrenze nicht tiberschreiten. Berechnung: Amtliches Existenzminimum mal Gewichtungsfaktor (z.B.:
5,8 bei Familien mit 3 Kindern). Die wechselnden Familienverhéltnisse und Einkommenssituationen und die Bindung
an die Familienbeihilfe verursachen aber einen nicht unerheblichen administrativen Aufwand.
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Vergabe von zinslosen oder zinsglnstigen Darlehen
nachdenken. Diese langfristige Investition in lhre
Beschéftigten erhoht gleichzeitig die Mitarbeiter-
Innenbindung.

Freiwillige Sozialleistungen unterliegen der Mit-
gestaltung des Betriebsrates und werden in Be-
triebsvereinbarungen festgeschrieben.

Durch finanzielle Beihilfen und freiwillige Sozial-
leistungen setzen Sie als Unternehmen ein Zeichen
sozialer Verantwortung. Fur Mitarbeiterlnnen in be-
stimmten Situationen oder Lebensphasen entsteht
dadurch eine spirbare finanzielle Entlastung.

Die Organisation einer zeitlich und qualitativ ent-
sprechenden Kinderbetreuung stellt fiir viele berufs-
tatige Eltern eine groRe Herausforderung dar.
Kinderbetreuungsplatze in Kindergéarten und Horten
und in der Nahe des Wohn- oder Arbeitsortes, die
ausreichend lange gedffnet haben, sind trotz des
Ausbaus des Betreuungsangebotes oft schwer zu
finden.

Betriebskindergarten

Bei entsprechender Unternehmensgrofie, vielen
Mitarbeiterlnnen mit Kindern und einem ahnlichen
Betreuungsbedarf ist die Einrichtung eines eigenen
Betriebskindergartens sinnvoll. Der Betriebskinder-
garten ist auf dem Betriebsgeldande oder in unmittel-
barer N&he angesiedelt. Das Unternehmen kann
selber die Tragerschaft ibernehmen, oder diese ei-
nem der Betreiber von Kinderbetreuungseinrichtun-
gen (z.B.Caritas, Hilfswerk, Kinderfreunde,...)
Ubertragen. Gerade in Betriebs- oder Gewerbege-
bieten kann es sinnvoll sein, mit anderen Unterneh-
men zu kooperieren. Die Kosten werden dann auf
mehrere Unternehmen verteilt.

-43 -

Kooperation mit értlichen Kinderbetreuungsein-
richtungen

Als Alternative zum Betriebskindergarten kann das
Unternehmen auch die Kooperation mit Trégern ort-
licher Kinderbetreuungseinrichtungen (z.B. Gemein-
de, Pfarrcaritas) suchen. Synergien ergeben sich,
wenn das Unternehmen die Betreuungseinrichtung
finanziell férdert und als Gegenleistung Kinder von
Betriebszugehérigen betreut werden kénnen.

Unterstiitzung flexiblerer Angebote

Wenn die Offnungszeiten einer bestehenden Be-
treuungseinrichtung nicht den Bedurfnissen der Mit-
arbeiterlnnen im Unternehmen entsprechen, kann
das Unternehmen anbieten, verlangerte Offnungs-
zeiten finanziell zu unterstutzen oder sich an Kosten
fur die Erweiterung von Betreuungsplatzen zu betei-
ligen oder beispielsweise die Kosten fir zusatzliche
Dienstleistungen wie Mittagessen zu Ubernehmen.
Eine derartige Kooperation sollte langfristig angelegt
sein. Sie niutzt dem Betrieb, den Mitarbeiterinnen,
der Kinderbetreuungseinrichtung und der Attrakti-
vitat der Betreuungseinrichtung fir Familien im Ort.
Auch der Betrieb eines Ferienkindergartens in exter-
nen Einrichtungen (z.B. in Kindergarten) stellt fur
Mitarbeiterlnnen eine enorme Entlastung dar.

Zuschuss zur Kinderbetreuung

Die Ausgaben fir qualitatsvolle und flexible Kinder-
betreuung bedeuten fir die Familie eine nicht uner-
hebliche finanzielle Herausforderung. Manche Be-
triebe zahlen lhren Mitarbeiterinnen als Unter-
stiitzung einen monatlichen ,Kinderzuschuss®.

Besonders wichtig ist es, auf die Bedurfnisse der
Kinder, die je nach Alter und Entwicklungsstand
sehr unterschiedlich sein kdnnen, Riicksicht zu neh-
men. Welche der MaRnahmen am sinnvollsten ist,
richtet sich nach dem Bedarf, nach der
Unternehmensgrofe, nach mdglichen Kooperati-
onspartnern und nicht zuletzt nach dem Budget fur
familienfreundliche MalRnahmen. Die Planung, wel-
che Ldsung zielfiihrend ist, erfordert grundséatzlich
eine genaue Erhebung der Mitarbeiterlnnen-
interessen und des Bedarfes an Kinderbetreuung.
Ob Ihr Kinderbetreuungsprojekt auch von Seiten
des Bundes fUr maximal 12 Monate geférdert wird,
erfahren Sie unter  www.familienallianz.at.



Kooperation mit Familienserviceeinrichtungen | Ansprechpartnerin fiir Vereinbarkeit

Wird ein Betriebskindergarten errichtet und betrie- Das Unternehmen gewinnt an Attraktivitat far quali-
ben, so missen die Standards fiir Betreuungsein-  fizierte Mitarbeiterlnnen und schafft sich dadurch ei-
richtungen, die im OO Kinderbetreuungsgesetz nen wesentlichen Wettbewerbsvorteil. Wenn Kin-
2007  (www.ooe-kindernet.at)  definiert  sind, derbetreuung und Erwerbstatigkeit miteinander in
bertcksichtigt werden. Einklang gebracht werden kénnen, haben beide

Die Firma Fronius, gegriindet 1945, beschaftigt derzeit in Osterreich
495 Frauen und 1009 Ménner.

Fronius ist in drei Sparten als Technologiefiihrer anerkannt:

- Beim Batterieladen ist Fronius Vorreiter fiir energie- und kosten-
sparende Ladetechnologie.

" - In der Schweildtechnik ist Fronius kompetenter Ansprechpartner
fur die internationale Automobilindustrie und sédmtliche metallver-
arbeitende Branchen mit hohem Qualitdtsanspruch.

- Das fiilhrende Know-how etabliert Fronius auch fur Photovoltaik,
stellt hochwertige Solarelektronik zur Verfigung und ist somit
Wegbereiter flr eine nachhaltige Versorgung mit erneuerbarer
Energie.

Foto:Fronius International 6mbH - | Rahmen des Bauprojektes ,Standort Sattledt” wurde die erste

betriebliche Kinderbetreuung eingerichtet. Das Fronius Kinder-

Land ist noch sehr jung und genau seit dem 3. September 2007 in Betrieb. Die Startgruppe mit anfangs elf zu

betreuenden Kindern hat sich schnell eingelebt, sodass ein ,KinderLand Alltag“ rasch mdglich wurde. Das grof3e

Interesse und die weiteren vorliegenden Anmeldungen sind Zeichen des notwendigen Bedarfs. Yenituerk Cengiz,

langjéhriger Mitarbeiter und Vater von vier Kindern berichtet: ,Ich bin sehr, sehr zufrieden weil ich spire, dass

sich mein Kind wohl und geborgen fuhlt. Durch die ganzjahrige Betreuungsmaoglichkeit brauchen wir jetzt nicht

mehr wahrend der Ferienzeit zusatzlich aulerhdusliche Betreuungsplatze suchen. Durch die gemeinsame Fahrt-
zeit haben wir mehr gemeinsame Zeit. In meiner Pause kann ich mein Kind sehen.”

Durch die Etablierung der Kinderbetreuungseinrichtung erwartet sich Fronius eine Attraktivitdtssteigerung am
Arbeitsmarkt. Durch die Unterstlitzung der Mitarbeiterinnen in spezifischen Lebensphasen wird die MitarbeiterIn-
nen-Bindung gestérkt. Die Eltern werden entlastet, was zu mehr Lebensqualitat und verbesserter Familiensitua-
tion fihrt. Marie Spiesmaier, Projektleiterin des Fronius KinderLand: ,Diese Malinahme ist ein Beitrag zur Verein-
barkeit von Beruf und Familie. Wir haben viele Mitarbeiterinnen, denen wir eine Alternative in der Kinderbetreu-
ung bieten wollen.”

Der entsprechende Bedarf muss gegeben sein und sollte durch eine Befragung der Mitarbeiterlnnen im Vorfeld
erhoben werden. Die Mitarbeiterinnen sollten regelmafig in den Projektverlauf, z.B.: in Form von Infoveranstal-
tungen, eingebunden werden.

-44 -



Elternteile die Méglichkeit, inrem Beruf weiter nach-
zugehen. Indem das Unternehmen bereits konkrete
Angebote bereitstellt, werden Eltern bei der Suche
nach geeigneten Kinderbetreuungseinrichtungen
entlastet. Insbesondere bei einem Betriebskinder-
garten ist sichergestellt, dass die Kinder der
Beschéftigten eine den Arbeitszeiten der Eltern an-
gepasste Betreuung erhalten kdnnen. Eltern haben
dadurch meist eine héhere Lebenszufriedenheit und
groRere wirtschaftliche Spielrdume. Firr den Betrieb
bedeutet es, eingearbeitete und bewahrte Mitarbei-
terlnnen zu halten und den hohen (Kosten-)Auf-
wand, der mit Personalsuche, Schulung und Ein-
arbeitung verbunden ist, zu vermeiden.

Ein/e Mitarbeiterln befindet sich in einer Krisen- und
Ausnahmesituation. Der zeitliche Aufwand, in Kirze
Angebote fiir Unterstiitzungs- und Betreuungsmog-
lichkeiten herauszufinden und optimale Ldsungen
auszuwahlen, ist hoch. Die Betreuung von élteren
oder pflegebedurftigen Angehdrigen wird aufgrund
der demographischen Entwicklung neben der Kin-
derbetreuung in vielen Familien kiinftig eine immer
grolere Rolle spielen. Ob diese Betreuung von der
Familie selbst geleistet werden kann, oder in Verbin-
dung mit Tagespflegezentren bzw. in Senioren- oder
Pflegeheimen, hangt von der jeweiligen Situation
ab. Wie die Lésung im Einzelnen auch aussehen
mag: Sie hat immer Auswirkungen auf den Lebens-
alltag Ihrer Mitarbeiterlnnen.

Das Unternehmen kooperiert mit einem Familien-
service, das verschiedene Beratungs- und Unter-
stlitzungsleistungen fur Mitarbeiterinnen mit Familie
koordiniert und anbietet, wie z.B. Unterstitzung bei
der Suche nach geeigneter Kinderbetreuung oder
geeigneter Betreuung fiir zu pflegende Angehdrige,
padagogische, psychologische und juristische Be-
ratung in Krisensituationen in Familie oder Partner-
schaft, bei Erziehungsproblemen,... Familienser-
vicestellen arbeiten in der Regel mit értlichen Be-
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treuungseinrichtungen zusammen und vermitteln
freie Platze und fachkundige Beratung.

Die Zusammenarbeit mit einem externen Bera-
tungs- und Familienservice hat sich in vielen Unter-
nehmen bewahrt und wird auch von den Mitarbei-
terlnnen sehr geschéatzt. Wenn Beratungsleistungen
bendtigt werden, ist es wichtig darauf zu achten,
dass die Vertraulichkeit fur die Betroffenen gewahr-
leistet ist. Mit dem externen Anbieter wird eine
jahrliche Grundpauschale je nach Unternehmens-
groRe vereinbart. Die restlichen Kosten sind leis-
tungsabhéngig je nach Vereinbarung und Inan-
spruchnahme durch die Beschéftigten.

Mitarbeiterlnnen mit familidren Sorgen erhalten ra-
sche und kompetente Hilfe. Die oft aufwendige Su-
che nach der geeigneten Unterstlitzung in Krisensi-
tuationen wird dadurch erheblich erleichtert. Sonst
anfallende Fehlzeiten werden reduziert und ein
moglicher Leistungsabfall abgefedert.

Das Familienleben ist einem permanenten Wandel
unterworfen und erfordert immer neue Lésungen auf
veranderte Bedingungen. Dies betrifft zu einem gu-
ten Teil auch lhren Betrieb: Die Bedirfnisse lhrer
Mitarbeiterlnnen &ndern sich mit dem Heranwach-
sen der Kinder oder mit dem steigenden Betreu-
ungsaufwand fir &ltere Angehdrige und bringen
auch Veranderungswiinsche beziglich ihrer Ar-
beitsbedingungen mit sich.



Je nach Unternehmensgréfie und -struktur kann
ein/e Ansprechpartnerin fir alle Belange, die eine
gute Balance von Erwerbsarbeit und Familienarbeit
betreffen, sinnvoll sein. Als Schnittstelle zwischen
Berufs- und Privatleben werden hier Ldsungs-
mdglichkeiten fur familienfreundliche Abeitszeitge-
staltung und -organisation unter Berilicksichtigung
der weiteren Karrierewlinsche lhrer Mitarbeiterlnnen
besprochen und geplant. So kénnen Sie individuelle
Lebenslagen beriicksichtigen und lhre Mitarbeiterln-
nen bekommen gleichzeitig Einblick in betriebliche
Erfordernisse.

Je nach Zielsetzung kann es praktikabel sein, indivi-
duelle Sprechstunden oder Gesprachsrunden im
gréReren Kreis anzubieten. Letzteres bietet sich vor

allem dann an, wenn |hr Unternehmen sich einen
Uberblick verschaffen will, mit welchen MaRnahmen
eine moglichst groRe Zahl von Mitarbeiterlnnen er-
reicht werden kann. In Unternehmen mit Betriebsrat
kénnte der/die Ansprechpartnerin fur Vereinbarkeit
auch aus diesem Gremium bestellt werden.

Diese Malinahme ist personalintensiver, da solche
Gespréache Zeit zur Vorbereitung brauchen und die
erarbeiteten Losungen umgesetzt werden mussen.
Besonders in kleinen und mittleren Unternehmen
lassen sich aber in der Regel auf unkomplizierte Art
und Weise Absprachen treffen. Dieser Zeitaufwand
lohnt sich auf jeden Fall, da Sie auf diese Weise die
Méoglichkeit bekommen, jede/n Mitarbeiterln auf-
grund seines persénlichen Hintergrundes optimal
einzusetzen.

Europatreuhand ist eine Steuerberatungskanzlei mit Sitz in Wels
und Linz. In diesem Unternehmen sind vorwiegend Frauen
beschéaftigt. Die hohe Spezialisierung der Mitarbeiterinnen und
das Vertrauen der Kundlnnen sind wichtige Saulen fiir den Erfolg
dieses Dienstleistungsunternehmens.

Im Firmensitz in Wels stehen derzeit drei Rdume frei. Hier soll
eine betriebliche Kinderbetreuung eingerichtet werden. Den
Mittern soll so die Mdglichkeit eines schnelleren Berufseinstie-
ges ermoglicht werden, der ohne grof3en organisatorischen Auf-
wand fir sie zu bewaltigen ist. Die Kinderbetreuung durch Fach-
personal in unmittelbarer Nadhe zum Arbeitsplatz bietet optimale
Bedingungen. Es gibt Sicherheit fir Mutter und Kind, im Falle des
Falles greifbar zu sein.

Die Mitarbeiterlnnen verlieren mit ihrer Spezialisierung den Anschluss an Neuerungen nicht. Das Unternehmen
erspart sich hohe Kosten zur Einschulung neuer Mitarbeiterlnnen. Telearbeit in diesem Bereich ist wegen der
Kundenkontakte nur bedingt einsetzbar. Mit der betrieblichen Kinderbetreuung stehen die Mitarbeiterinnen als
Ansprechpartnerinnen fir die Kunden rasch zur Verfligung, die innerbetriebliche Kommunikation ist gewahrleistet
und der soziale Aspekt von Arbeit, den die Mitarbeiterlnnen schatzen, kommt zum Tragen.

Die Firma Europatreuhand kann Raumlichkeiten zur Verfigung stellen. Zusammen mit Kinderbetreuungseinrich-
tungen werden die Mdglichkeiten fiir die Betreuung durch Fachpersonal, die Offnungszeiten und die
padagogischen Inhalte wéhrend der Betreuungszeit erarbeitet.
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