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Vorwort  

 

 
Wenn von der Vereinbarkeit von Beruf und Familie die Rede ist, erscheint vor 
dem inneren Auge spontan das Bild von Müttern mit kleinen Kindern. Aber das 
Thema familienbewusste Personalpolitik ist vielfältiger: zum einen zeichnet 
sich mit der Vereinbarkeit von Beruf und der Pflege Angehöriger eine 
bedeutende Herausforderung für die Zukunft ab, zum anderen wünschen und 
übernehmen auch Männer zunehmend einen aktiven Part in der Familie.  

Zahlreiche Unternehmen spüren neuerdings die verstärkte Nachfrage 
von männlichen Mitarbeitern nach mehr Freiräumen für die Familie. Für 
Arbeitgeber ist es auch durchaus sinnvoll Männer bei ihrer familienbewussten 
Personalpolitik ausdrücklich zu berücksichtigen. Denn durch eine frühzeitige 
Positionierung als familienbewusstes Unternehmen - welches die Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie für Männer wie Frauen ermöglicht - können Arbeitgeber 
ihre Attraktivität auf dem Arbeitsmarkt deutlich steigern. 

Auch aus gesamtwirtschaftlicher Sicht ist die partnerschaftlichere 
Aufgabenteilung zu begrüßen. Die Wirtschaft in Deutschland ist in Zukunft 
noch mehr als heute auf das Arbeitskräftepotential der Mütter angewiesen. 
Deren Vereinbarkeit von Beruf und Familie gelingt deutlich besser, wenn beide 
Elternteile Verantwortung in der Familie übernehmen können. 

Als Unternehmen sind wir daher gefordert, einen Ausgleich zwischen 
den Wünschen der Väter – wie auch der Männer, die ihre Angehörigen pflegen 
– und dem wirtschaftlichen Interesse des Unternehmens zu schaffen. Wir 
Arbeitgeber müssen uns mit dem gesellschaftlichen Wandel auseinander-
setzen, und wir tun gut daran, ihn für alle Beteiligten – Familien wie Unter-
nehmen – so problemlos wie möglich zu gestalten.  

Der vorliegende Leitfaden bietet hierzu zahlreiche Anregungen und 
praktische Unterstützung. Die dargestellten Maßnahmen sind keineswegs neu 
und werden bereits vielfach umgesetzt. Neu ist aber der Ansatz, die 
Maßnahmen systematisch so auszugestalten, dass sie den spezifischen 
Anforderungen von Männern entgegenkommen. Eine solche an Männer 
gerichtete familienbewusste Personalpolitik wird wesentlich dazu beitragen, 
dass Paare, die sich sowohl beruflichen Erfolg als auch Familie wünschen, 
diesen Weg in Zukunft mit geringeren Schwierigkeiten einschlagen können. 
 
 
 
 
Tilman Todenhöfer 
Robert Bosch Industrietreuhand KG 
Geschäftsführender Gesellschafter 
Mitglied des Kuratoriums der berufundfamilie gGmbH 
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1. Vereinbarkeit von Beruf und Familie – auch ein 

Thema für Männer 

 
Männer möchten sich zunehmend mehr Zeit für ihre Familie nehmen, sei es zur 
Betreuung und Erziehung ihrer Kinder oder sei es zur Pflege ihrer hilfebedürf-
tigen Eltern. Am deutlichsten zeigt sich diese Entwicklung bei der Inanspruch-
nahme der Elternzeit: War die Zahl der Väter in Elternzeit noch vor wenigen 
Jahren auf Einzelfälle beschränkt, haben im vergangenen Jahr bereits 17 Pro-
zent der Väter in Paarfamilien eine Auszeit im Rahmen der neuen Elterngeldre-
gelung in Anspruch genommen. Für 2008 wird erwartet, dass jeder vierte Vater 
Elternzeit beansprucht (BMFSFJ 2008a). Die Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie, die in der Unternehmenspraxis in erster Linie als Thema für Frauen wahrge-
nommen wurde, wird mehr und mehr auch eine Herausforderung für Männer. 

Bislang werden Väter als Zielgruppe einer familienbewussten Personal-
politik von Arbeitgeberseite noch wenig wahrgenommen. Die Entwicklung hin 
zu einer intensiven Beteiligung der Männer in der Familie steht auch fraglos 
noch eher am Beginn als vor dem Abschluss. Um die wirtschaftlichen Vorteile 
einer familienbewussten Personalstrategie umfassend nutzen zu können, wird 
zukünftig eine gezielte Ausrichtung der betrieblichen Angebote auch auf 
Männer wichtiger werden. 

Gegenwärtig ist der Bedarf von Männern an Angeboten zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie oft noch wenig sichtbar. Auch wenn die Personal-
verantwortlichen aus den Unternehmen, die im Rahmen dieses Leitfadens 
mitgewirkt haben, einstimmig von einer gestiegenen Nachfrage nach familien-
orientierten Angeboten durch Männer berichten, zeigt sich der Wunsch von 
Vätern, sich stärker in der Familie zu engagieren, in der betrieblichen Praxis nur 
selten so eindeutig wie in der Elterngeldstatistik. Männer formulieren gegen-
über dem Arbeitgeber nur selten nachdrücklich Wünsche oder Forderungen 
nach mehr Spielraum für ihr Engagement in der Familie. Dies ist ein wesent-
licher Unterschied, der bei familienorientierten Maßnahmen für Männer und 
Frauen berücksichtigt werden muss. 

Der Grund für dieses „versteckte Vereinbarkeitsproblem“ von Männern 
liegt in den widersprüchlichen Erwartungen, die von der traditionellen Män-
nerrolle und der Rolle des in der Familie engagierten Vaters oder pflegenden 
Sohnes an Männer gestellt werden. Traditionell legen Männer hohen Wert 
darauf, bei der Arbeit als Leistungsträger anerkannt zu werden. Eine Ein-
schränkung der beruflichen Verfügbarkeit zugunsten eines stärkeren Engage-
ments in der Familie führt daher unweigerlich zu Widersprüchen. Männer sind 
dabei typischerweise selbst unsicher, wie sie sich zwischen den verschiedenen 
Rollenerwartungen und Wünschen verhalten sollen. 

Familienbewusste Arbeitgeber sind auch in ihrem Eigeninteresse gefor-
dert, Männer bei der konstruktiven Gestaltung der Balance zwischen Beruf und 
Familie aktiv zu unterstützen. Der Versuch von Männern, beiden Rollenerwar-
tungen uneingeschränkt gerecht zu werden, führt über kurz oder lang zur Über-
forderung und zu Konflikten bei der Arbeit und in der Familie – mit negativen 
Folgen für die Zufriedenheit, Leistungsfähigkeit, Einsatzbereitschaft und 
Motivation der Mitarbeiter. 
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1.1 Warum die Familienorientierung  

von Männern zunimmt 

 
Für die Entwicklung, dass sich Männer zunehmend in der Familie engagieren 
werden, gibt es bislang noch wenig gesicherte empirische Belege. Es gibt aber 
mehrere Gründe, weshalb ein Rollenwandel zu erwarten ist. Auf Grundlage von 
Untersuchungen zu Werten und Einstellungen von Männern kann nachge-
wiesen werden, dass die Bedeutung der Fürsorge für die Familie deutlich zu-
genommen hat (Fthenakis/Minsel 2002). Darüber hinaus sprechen zahlreiche 
weitere Gründe für die Entwicklung hin zu einem partnerschaftlichen Modell 
mit ausgeglichenerer Verteilung von Erwerbstätigkeit und Familienaufgaben 
zwischen Männern und Frauen: 
 Die Erwerbschancen gerade qualifizierter Frauen beim Berufseinstieg 

haben sich denen von Männern angeglichen. Diese Frauen sind ent-
sprechend weniger bereit, dauerhaft Einschränkungen ihrer beruflichen 
Perspektiven in Kauf zu nehmen. 

 Je höher die familienbedingte Einschränkung der Erwerbstätigkeit ist – 
zum Beispiel je länger die familienbedingte Auszeit, je geringer der Ar-
beitsumfang –, desto stärker wirkt sich die langfristige Minderung von 
beruflichen Chancen und individuellem Erwerbseinkommen aus. Eine 
partnerschaftliche Teilung der Familienaufgaben ermöglicht die Wahrung 
der beruflichen Chancen für beide Partner. 

 Familien sind zunehmend finanziell auf eine doppelte Erwerbstätigkeit 
angewiesen bzw. weniger bereit, mit der Geburt der Kinder Abstriche 
gegenüber ihrem vorherigen Lebensstandard in Kauf zu nehmen. 

 Auch hoch qualifizierte Arbeitskräfte müssen mehr und mehr mit dem 
Risiko eines Arbeitsplatzverlustes und zumindest temporären Phasen der 
Erwerbslosigkeit rechnen. Die wirtschaftliche Basis der Familie auf nur ein 
Erwerbseinkommen zu stützen, erscheint Paaren daher zunehmend ris-
kant. Der Wahrung der beruflichen Chancen beider Partner kommt damit 
eine höhere Bedeutung zu. 

 Durch die nicht geringe Zahl und die gesellschaftliche Akzeptanz von 
Scheidungen sind sich Paare der Möglichkeit einer späteren Trennung be-
wusst. Die Bedeutung individueller Zukunftschancen beider Elternteile 
nimmt zu. 

 Die Entscheidung für Kinder wird stärker als in der Vergangenheit von 
beiden Partnern bewusst getroffen. Dies wirft für Männer die Frage auf, 
welche Rolle sie als Vater einnehmen wollen. Es ist davon auszugehen, 
dass hierdurch eine Entwicklung hin zu einer bewussteren, aktiveren 
Vaterschaft unterstützt wird. 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
7 

 Die partnerschaftliche Aufgabenteilung in Familien ist ein erklärtes 
gesellschaftspolitisches – gleichzeitig auch wirtschaftspolitisch sinnvolles 
– Ziel. Einen Schritt in diese Richtung stellen die Partnermonate im Rah-
men des Elterngeldgesetzes dar. Es ist davon auszugehen, dass künftig 
weitere gesetzgeberische Schritte erfolgen, die die Entwicklung hin zu 
einem stärkeren Engagement von Vätern in der Familie fördern. 

 Schließlich ist zu bemerken, dass sich die Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie in den vergangenen Jahren – wenn auch mit dem Fokus auf 
Frauen – zusehends normalisiert hat. Mit der steigenden Akzeptanz, den 
verbreiteten Möglichkeiten und tragfähigen familienorientierten Per-
sonalmaßnahmen sinken auch für Männer die Vorbehalte, Hemmnisse 
und zu erwartenden negativen Konsequenzen für eine temporäre 
Reduzierung des beruflichen Engagements zugunsten der Familie. 

 
Ein partnerschaftliches Modell der ausgeglichenen Verteilung von Erwerbs-
tätigkeit und Familienaufgaben zwischen Frauen und Männern entspricht 
damit nicht nur den Werthaltungen, sondern auch rationalen Überlegungen 
der Eltern. Ziel einer familienbewussten Personalpolitik sollte daher sein, Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen bei diesem Modell gleichermaßen zu unterstützen. 
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2. Betrieblicher Nutzen der Unterstützung familien-

orientierter Männer 

 
Eine familienorientierte Personalpolitik trägt maßgeblich zum Erfolg von Unter-
nehmen bei. Eine aktuelle, breit angelegte Untersuchung des Forschungs-
zentrums Familienbewusste Personalpolitik (FFP) im Auftrag der 
berufundfamilie gGmbH konnte zeigen, dass familienbewusste Unternehmen 
in zahlreichen zentralen Wirkungsbereichen erheblich bessere Werte auf-
weisen. Gegenüber wenig familienorientierten Unternehmen kann auf einen 
größeren Bewerberpool zurückgegriffen werden (+26 Prozent), die Bindung der 
Beschäftigten gelingt besser (+17 Prozent) und bei Produktivität und Moti-
vation der Beschäftigten schneiden familienbewusste Unternehmen ebenfalls 
um 17 Prozent besser ab (FFP 2008). Wie Prognos innerhalb einer betriebswirt-
schaftlichen Kosten-Nutzen-Analyse modellhaft errechnet hat, übersteigt der 
betriebswirtschaftliche Nutzen einer familienorientierten Personalpolitik in der 
Regel den hierfür notwendigen finanziellen und organisatorischen Aufwand 
(Prognos 2003). 

In der Vergangenheit waren eher die Frauen im Fokus, wenn Maß-
nahmen zur familienbewussten Personalpolitik erarbeitet wurden, und die Vor-
teile einer an Männer gerichteten Work-Life-Balance waren weniger 
offensichtlich. Dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei der Wahl eines 
Arbeitgebers keineswegs nur für Frauen von Bedeutung ist, zeigt eine 
repräsentative Umfrage im Auftrag des Bundesfamilienministeriums: Abhängig 
vom Alter gaben hierbei zwischen 61 Prozent und 67 Prozent der befragten 
Männer an, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine wichtigere oder 
ebenso wichtige Rolle wie das Gehalt spielt (BMFSFJ 2008b). Auch die an dem 
vorliegenden Leitfaden beteiligten Unternehmen berichten aus Erfahrungen bei 
Stellenbesetzungen von einem deutlich steigenden Interesse männlicher 
Bewerber an den betrieblichen Work-Life-Balance-Angeboten. 

Zum Schlüsselthema für das Personalmanagement werden die 
Attraktivität als Arbeitgeber und die nachhaltige Bindung von qualifizierten 
Arbeitskräften vor dem Hintergrund des erheblichen Personalmangels, der sich 
für die nächsten Jahre abzeichnet. Wie eine aktuelle Prognos-Studie für die 
Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft (vbw) ergab, werden bereits im Jahr 
2010 bei gleichbleibender Erwerbs- und Bildungsbeteiligung 1,2 Millionen 
Arbeitskräfte mehr als im Jahr 2004 fehlen, bis zum Jahr 2020 wird sich der 
Mangel auf 3,6 Millionen erhöhen (vbw 2008). Es ist absehbar, dass sich der 
Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskräfte in den kommenden Jahren erheblich 
verschärfen wird. 

Durch eine konsequent familienbewusste Personalpolitik für Männer 
und Frauen können sich Unternehmen Attraktivitätsvorteile sichern. Diese 
Auffassung wird von Personalmanagern in hohem Maße geteilt: 94 Prozent der 
Personalmanager in Unternehmen, die bereits Maßnahmen gegen den 
Fachkräftemangel ergriffen haben, sind nach einer Befragung der Deutschen 
Gesellschaft für Personalführung überzeugt, dass die Förderung der 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sich eignet, dem Mangel an Fachkräften 
entgegenzuwirken (DGFP 2007). 











 

 

 

IV. Einschätzung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Ihrem Unternehmen 

10. Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zum Familienbewusstsein im Unternehmen zu? 

 
  

stimme voll 
und ganz zu  

 
stimme 
eher zu 

 
bin unent-
schieden 

 

 
stimme 

eher nicht 
zu  

 
stimme  

überhaupt 
nicht zu 

a Bei konkreten Problemen mit der Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf findet man immer ein 
offenes Ohr bei Vorgesetzten. 

     

b Bei Fragen und Anliegen zur Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie weiß ich nicht, an wen ich 
mich am besten wenden kann. 

     

c Mir fehlt die Übersicht über die familienorien-
tierten Angebote im Unternehmen.      

d Ich fühle mich über die familienorientierten 
Angebote im Unternehmen gut informiert.      

e Ich wünsche mir im Unternehmen mehr  
Familienorientierung.      

f Als Mann befürchte ich konkrete negative 
Konsequenzen für meine Karriere, wenn ich 
familienorientierte Angebote wahrnehme. 

     

g Als Mann trifft man im Unternehmen auf deut-
lich mehr Vorbehalte als Frauen, wenn man 
familienorientierte Regelungen in Anspruch 
nimmt. 

     

h Wenn man als Mann Spielräume möchte, um 
sich mehr um die Familie zu kümmern, wird das 
im Unternehmen voll und ganz akzeptiert. 

     

 
V. Fragen zur Kenntnis, Nutzung und Bedeutung familienorientierter Angebote 

11. Ihr Unternehmen bietet mehrere Maßnahmen und Regelungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie an.  
Bitte geben Sie an, ob Sie die jeweiligen Angebote kennen bzw. interessant finden und ob Sie diese Angebote  
gerne nutzen würden oder bereits nutzen. 

Wie wichtig sind diese Angebote aus Ihrer Sicht für die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.  
Bewerten Sie diese Angebote auf einer Skala von 1 = »sehr wichtig« bis 5 = »überhaupt nicht wichtig«. 

 
 Kenntnis und Nutzung der Regelung(en) Das Angebot ist für die Verein-

barkeit von Beruf und Familie ... 

 

 

Kenne ich 
nicht 

ist für 
mich nicht 

interes-
sant 

würde ich 
gerne 

nutzen 

habe ich 
bereits 
genutzt 

sehr  
wichtig 

überhaupt nicht 
wichtig 

a Flexible Arbeitszeiten  
(z.B. Arbeitszeitkonten, Gleitzeit)     

1 2 3  4 5 
           

b Teilzeitregelungen     
1 2 3  4 5 
         

c Telearbeit oder mobile Arbeit     
1 2 3  4 5 
         

d Beratung zum Elterngeld     
1 2 3  4 5 
         

e Beratung zur Angehörigenpflege      
1 2 3  4 5 
         

f Weitere Maßnahme(n): 

_________________________ 

    
1 2 3  4 5 
         
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7. Adressen, Ansprechpartner und Links 

Adressen und Ansprechpartner 
 

berufundfamilie gGmbH 
Eine Initiative der Gemeinnützigen Hertie-Stiftung 
Feldbergstraße 21 
60323 Frankfurt am Main 
Telefon: 069 . 300 388-0 
Telefax: 069 . 300 388-77 
E-Mail: info@beruf-und-familie.de 
Internet: www.beruf-und-familie.de 
 
Ansprechpartner: Stefan Becker, Geschäftsführer 
 
Prognos AG 
Henric-Petri-Straße 9 
CH-4010 Basel 
Telefon: +41 61 . 32 73-200 
Telefax: +41 61 . 32 73-300 
E-Mail: info@prognos.com 
Internet: www.prognos.com 
 
Ansprechpartnerin: Tilmann Knittel, Projektleiter 
 
Airbus Deutschland GmbH 
Kreetslaag 10 
21129 Hamburg 
Telefon: 040 . 74 37-0 
Telefax: 040 . 74 34-422 
E-Mail: regine.vonlarcher@airbus.com 
Internet: http://www.airbus.com 
 
Ansprechpartnerin: Regine von Larcher, Head of Cultural Integration Management 
 
Anton Schönberger Stahlbau & Metalltechnik 
Kirchstraße 12 
92548 Wölsendorf 
Telefon: 094 35 . 25 77 
Telefax: 094 35 . 87 25 
E-Mail: info@schoenberger-web.de 
Internet: www.schoenberger-web.de 
 
Ansprechpartnerin: Sabine Schönberger, Geschäftsführung 
 
Commerzbank AG 
Kaiserplatz 
60261 Frankfurt am Main 
Telefon: 069 . 136 20 
Telefax: 069 . 285 389 
E-Mail: info@commerzbank.com 
Internet: www.commerzbank.de 
 
Ansprechpartnerin: Barbara David, Leiterin Chancengleichheit / Diversity 
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Dads Organisationsberatung GbR 
Am Felde 2 
22765 Hamburg 
Telefon: 040 . 180 739 30 
Telefax: 040 . 39 90 84 72 
E-Mail: post@dads-online.de  
Internet: http://www.dads-online.de/ 
 
Ansprechpartner: Heiko Sulimma, Geschäftsführung  
 
Daimler AG 
70546 Stuttgart 
Telefon: 0711 . 170 
Telefax: 0711 17 222 44 
E-Mail: harald.klein@daimler.com 
Internet: http://www.daimler.com/dccom/woerth 
 
Ansprechpartner: Harald Klein, Leiter Personal-Service-Center 
 
DATEV eG 
Virnsberger Str. 63 
90329 Nürnberg  
Telefon: 0911 . 911 319-0 
Telefax: 0911 . 319 3196 
E-Mail: elisabeth.schulz@datev.de 
Internet: http://www.datev.de/ 
 
Ansprechpartnerin: Elisabeth Schulz, Sachbearbeiterin im Personalservice 
 
DekaBank-Konzern 
Mainzer Landstraße 16 
60325 Frankfurt am Main  
Telefon: 069 . 714 7652 
Telefax: 069 . 71 47 29 60 
E-Mail: helga.loehr@dekabank.de 
Internet: http://www.dekabank.de/db/de/index.jsp 
 
Ansprechpartnerin: Helga Löhr, stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte 
 
Giesecke & Devrient GmbH 
Prinzregentenstraße 159 
81677 München 
Telefon: 089 . 411 9-0 
Telefax: 089 . 411 915 35 
E-Mail: christina.wagner@gi-de.com 
Internet: http:// www.gdm.de 
 
Ansprechpartnerin: Christina Wagner, Personalverantwortliche 
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Hessischer Rundfunk 
Bertramstraße 8 
60320 Frankfurt am Main 
Telefon: 069 . 155-24 82 
Telefax: 069 . 155-30 05 
E-Mail: peschaeferschubert@hr-online.de 
Internet: www.hr-online.de 
 
Ansprechpartnerin: Petra Schaefer-Schubert, Frauenbeauftragte 
 
Merz Pharma GmbH & Co. KGaA 
Eckenheimer Landstraße 100 
60318 Frankfurt am Main 
Telefon: 069 . 150 3-1 
Telefax: 069. 150 320 0 
E-Mail: contact@merz.de 
Internet: www.merz.de 
 
Ansprechpartner: Dr. Rüdiger Koch, Betriebsratsvorsitzender 
 
Robert Bosch GmbH 
Robert-Bosch-Platz 1 
70839 Gerlingen-Schillerhöhe 
Telefon: 0711 . 811 38251 
Telefax: 0711 . 811 267238 
E-Mail: stock@de.bosch.com 
Internet: www.bosch.de 
 
Ansprechpartnerin: Heidi Stock, Leiterin Projekt Chancengleichheit 
 
Universität des Saarlandes 
Campus 
66123 Saarbrücken 
Telefon: 0681 . 302-2911 
Telefax: 0681 . 302-2609 
E-Mail: auditfamilie@uni-saarland.de 
Internet: http://www.uni-saarland.de/de 
 
Ansprechpartnerin: Dr. Sibille Jung, audit Projektleitung 
 
Windwärts Energie GmbH 
Plaza de Rosalia 1 
30449 Hannover 
Telefon: 0511 . 123573-0 
Telefax: 0511 . 123573-19 
E-Mail: info@windwaerts.de 
Internet: www.windwaerts.de 
 
Ansprechpartnerin: Sylvia Reckel, Presse und Unternehmenskommunikation 
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Internet-Links 
 
 
www.beruf-und-familie.de 
Internetpräsenz der berufundfamilie gGmbH. Informationen zum Zertifikat audit berufundfamilie und 
audit familiengerechte hochschule. 
 
Aktionsforum Männer und Leben / www.impulstagung.de 
Das Aktionsforum ist ein regionales Netzwerk und ein Interessenverbund in der Rhein-Main-Region, 
das sich unter Berücksichtigung der männlichen Perspektive für eine neue Balance von Familie, Arbeit 
und Leben einsetzt. Akteure des Forums sind Unternehmen, Institutionen, Initiativen, kommunale 
Einrichtungen, Kirchen und Verbände. Das Aktionsforum veranstaltet in etwa zweijährigem Abstand 
Impulstagungen, deren Ankündigung und deren Dokumentation unter www.impulstagung.de 
verfügbar sind. 
 
www.bmfsfj.de 
Website des Bundesministeriums für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, u.a. mit einem Eltern-
geldberechnungs-Tool:  
www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/Kategorien/Service/themen-lotse,thema=thema-elterngeld.html 
 
www.dads-online.de 
Dads – Väter in Balance GbR berät Unternehmen und Institutionen, wie Väter durch die gezielte 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in ihrer Leistungsfähigkeit und Lebensqualität gefördert werden 
können.  
 
www.erfolgsfaktor-familie.de 
Website des Unternehmensprogramms „Erfolgsfaktor Familie“ des Bundesfamilienministeriums und 
der Spitzenverbände der deutschen Wirtschaft (BDI, BDA, DIHK, ZDH) sowie des DGB. Informationen 
und Beispiele rund um das Thema Familienfreundlichkeit in Unternehmen. Erläuterung orga-
nisatorischer Fragen anhand von Best-Practice-Fällen. 
 
www.familienbewusste-personalpolitik.de 
Die Website der Initiative „Familienbewusste Personalpolitik in der Metropolregion Nürnberg“ bietet 
eine umfangreiche Infothek zu Maßnahmenbereichen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie. 
Darüber hinaus stellt die Arbeitsgruppe „Väter im Betrieb“ maßnahmenspezifische Checklisten und 
Arbeitsvorlagen, wie zum Beispiel den „Väterbrief“ der DATEV eG zur Verfügung. 
 
www.ffp-muenster.de 
Die Website des Forschungszentrums Familienbewusste Personalpolitik stellt Forschungsarbeiten und 
Hilfsmittel vor, wie zum Beispiel den berufundfamilie-Index. Dieser Index ist ein Instrument, mit dem 
Unternehmen ihr betriebliches Familienbewusstsein messen können. Über einen Fragenkatalog wird 
ein betriebsspezifischer Wert errechnet, der zwischen 0 und 100 liegen kann. 
 
www.hessenstiftung.de 
Die von der Hessischen Landesregierung gegründete hessenstiftung – familie hat zukunft führt seit 
2003 das Förderprogramm „Väter in Familie und Beruf“ mit mehreren Praxis- und Forschungs-
projekten durch. 
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www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de 
Internetpräsenz der Initiative Lokale Bündnisse für Familie. Hier finden Interessenten eine 
bundesweite Liste aller Bündnisse für Familie. In den Lokalen Bündnissen für Familie schließen sich 
Kommunen, Unternehmen, Kirchen, Kammern, Gewerkschaften, Verbände, Stiftungen, freie Träger 
der Kinder- und Jugendhilfe, Mehrgenerationenhäuser und andere Gruppen in freiwilligen lokalen 
Netzwerken zusammen, um nachhaltig die Familienpolitik vor Ort zu gestalten. 
 
www.mittelstand-und-familie.de 
Lösungen zur Balance von Beruf und Privatleben für die Umsetzung im mittelständischen 
Unternehmen. Sammlung von Checklisten und Hilfsmitteln, wie zum Beispiel Arbeitsanfallanalysen 
und Excel-Listen, zur Personaleinsatzplanung sowie zu Beispielkostenkalkulationen. 
 
www.vaeter.de 
Der 2001 in Hamburg gegründete Verein Vaeter e.V. unterstützt Väter dabei, Vaterschaft und Beruf 
besser zu verbinden. Das Angebot umfasst Kurse zur Stärkung der Erziehungskompetenz von Vätern, 
Vater-Kind-Reisen und Coachings zur Stabilisierung der Vater-Kind-Beziehung. Der Verein arbeitet 
zudem mit Unternehmen bei der Konzeption und Umsetzung einer väterorientierten Personalpolitik 
zusammen.  
 
www.vaeter-nrw.de 
Themenportal des Ministeriums für Generationen, Familie, Frauen und Integration des Landes 
Nordrhein-Westfalen mit väterspezifischen Informationen für Väter und Fachkräfte, u.a. Hinweisen 
auf Veranstaltungen und Forschungsergebnisse. 
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8. Literatur und Studien 

Literatur 
 
Das Väter-Buch – Ratgeber für Väter zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zur  
Gestaltung von Vaterrolle und Partnerschaft.  
Von Baisch, Volker und Neumann, Bernd.  Knaur Verlag, München, 2008. 
 
Die Rolle des Vaters in der Familie.  
Von Fthenakis, Wassilios E. und Minsel, Beate. Kohlhammer, Stuttgart, 2002. 
 
Evaluation des Gesetzes zum Elterngeld und zur Elternzeit. Endbericht 2008.  
Von Rheinisch-Westfälisches  Institut für Wirtschaftsforschung, Hrsg. v. Bundesministerium  
für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Berlin, 2008. 
 
Familienorientierte Personalpolitik – Checkheft für kleine und mittlere Unternehmen.  
Hrsg.  v. Bundesministerium für Familie,  Senioren, Frauen und Jugend, DIHK- Deutscher  
Industrie- und Handelskammertag und der berufundfamilie gGmbH. Berlin, 2008b. 
Auch als PDF erhältlich unter: 
http://www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-
Anlagen/familienorientierte-personalpolitik-checkheft 
 
Leitfaden „Familienbewusste Personalpolitik“ – Informationen für  Arbeitnehmervertretungen, 
Unternehmens- und Personalleitungen. 
Hrsg. v. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Berlin, 2008a. 
Auch als PDF erhältlich unter:  
http://www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf- 
Anlagen/Familienbewusste-Personalpolitik,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf 
 
Familie zwischen Flexibilität und Verlässlichkeit. Perspektiven für eine lebenslaufbezogene 
Familienpolitik.  
Siebter Familienbericht. Bericht der Sachverständigenkomission. Berlin, 2005. 
 
Kinder und Karrieren: Die neuen Paare. Lukoschat, Helga und Walther, Kathrin.  
Hrsg. v. Bertelsmann Stiftung, Verlag Berltelsmann Stiftung, Gütersloh, 2008. 
 
Praxisleitfaden „Betriebliche Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege“.  
Hrsg. v. der berufundfamilie gGmbH, Frankfurt am Main, 2007. 
 
Selbständigkeit und Hilfebedarf bei älteren Menschen in Privathaushalten. Pflegearrangements, 
Demenz, Versorgungsangebote.   
Hrsg. v. Schneekloth, Ulrich und Wahl, Hans-Werner. Kohlhammer, Stuttgart, 2005. 
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Studien 
 
Arbeitslandschaft 2030. Steuert Deutschland auf einen generellen Personalmangel zu?  
Eine Studie der Prognos AG, Basel. Hrsg. v. vbw – Verband der Bayerischen Wirtschaft e.V.,  
München, 2008. 
 
Betriebswirtschaftliche Ziele und Effekte einer familienbewussten Personalpolitik.  
Arbeitspapier Nr. 5. Hrsg. V. Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik. Münster  
und Berlin, 2008. 
Auch als PDF erhältlich: www.ffp-muenster.de/arbeitspapier/Arbeitspapier_FFP_2008_5.pdf  

 
Betriebswirtschaftliche Effekte einer familienbewussten Personalpolitik. Ergebnisse einer 
repräsentativen Unternehmensbefragung.  
Factsheet. Hrsg. v. Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik. 2008.  
Auch als PDF erhältlich unter:  
http://www.ffp-muenster.de/praesentationen/factsheet_bwleffekte.pdf 
 
Betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher Maßnahmen. Kosten-Nutzen-Analyse.   
Prognos AG,  im Auftrag des Bundesministeriums für Familie,  Senioren, Frauen und Jugend in 
Zusammenarbeit mit der Europäischen Union, Europäischer Sozialfonds. Berlin, 2003. 
Auch als PDF erhältlich unter: 
http://www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-
Anlagen/Betriebswirtschaftliche-Effekte,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf 
 
Erfolge familienbewusster Personalpolitik im Zeitablauf.  
Thesenpapier. Hrsg. V. Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik.  
Münster und Berlin, 2008. 
Auch als PDF erhältlich: 
http://www.ffp-
muenster.de/thesenpapiere/Thesenpapier_FFP_Erfolge_familiebewusster_Personalpolitik_im_Zeitab
lauf.pdf 
 
Ergebnisse der Befragung „Betriebswirtschaftliche Effekte familienbewusster Maßnahmen“.  
Hrsg. v. Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik an der Universität Münster und der 
Steinbeiss-Universität Berlin, 2006 
Auch als PDF erhältlich: 
http://www.ffp-muenster.de/thesenpapiere/Thesenpapier_FFP_Ergebnisse_der_Befragung.pdf 
 
Fachkräftemangel – was kann das Personalmanagement tun?  
Personalblitzlicht: Befragungsergebnisse der DGFP e.V. zum Thema „Fachkräftemangel“.  
Von Geighardt, Christiane, 2007.  
 
Väterfreundliche Maßnahmen im Unternehmen. Ansatzpunkte – Erfolgsfaktoren – Praxisbeispiele. 
Prognos AG, Basel, 2005. 
Auch als PDF erhältlich: 
http://www.work-and-life.de/aktuelles/Vaeterbroschuere-Langfassung-Komplett.pdf 
 

http://www.ffp-muenster.de/thesenpapiere/Thesenpapier_FFP_Erfolge_familiebewusster_Personalpolitik_im_Zeitablauf.pdf
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Bundesministerium
 für Familie, Senioren, Frauen
und Jugend

Bundesministerium
 für Wirtschaft
und Technologie

Schirmherrschaft

Gefördert  durch

www.beruf-und-familie.de

audit
berufundfamilie®

berufundfamilie gGmbH
Feldbergstraße 21
60323 Frankfurt am Main

Telefon 069 . 300 388-0
Telefax 069 . 300 388-77

info@beruf-und-familie.de
www.beruf-und-familie.de

Eine Initiative der Gemeinnützigen Hertie-Stiftung




