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Mit Elternkompetenzen Vortelle
am Arbeitsplatz — besonders fur Vater

»Elternkompetenzen & Arbeit“ - Bericht 6/10
Von Joachim E. Lask & Dr. Nina M. Junker

,Die Vorteile liegen vor allem in meiner Arbeitsweise, die dann wiederum

positive Auswirkungen fir meinen Arbeitgeber zeigt.”
Mutter (42J) von 2 Kindern, jungstes Kind 8 Jahre, Teilzeit-Anstellung an der Universitat D126

,Durch meine Kompetenzen bin ich Personalleiterin geworden.*
Mutter (45J) von 3 Kindern, jingstes Kind 13 Jahre, Teilzeit-Anstellung im Online-Handel D178

Zusammenfassung

.Meine Elternkompetenzen verschaffen mir Vorteile am Arbeitsplatz® — Dieser Meinung sind 37 Prozent
der Teilnehmer unserer Studie Elternkompetenzen & Arbeit. Véater berichten dabei haufiger von solchen
Vorteilen als Mutter. Der Unterschied betragt 10 Prozent. Dies Uberrascht, da in samtlichen Analysen

bisher Mitter und Vater nahezu identische Angaben machen.

Hintergrund

Kinder zu erziehen und das Fiihren einer Familie
verlangt, die personliche Komfortzone immer wie-
der zu verlassen, auszuprobieren, Fehler zu ma-
chen und sich an Erfolgserlebnissen zu freuen.
Entsprechend geben 80 Prozent der Mutter und
Vater in unserer Studie an, ihre Elternkompeten-
zen (weiter-) entwickelt zu haben ( ). Ge-
nau das sind die Soft Skills, die deutsche Unter-
nehmen fir den Digitalisierungsprozess suchen.
Auf der Wunschliste der Personalentwickler ste-
hen Soft Skills wie Kommunikations- & Kooperati-
onsfahigkeit, Planungs- und Organisationsfahig-
keit als auch Selbstkompetenzen (IW police pa-
per; Hammermann et al. 2016). Somit gehéren
Soft Skills inzwischen zu den wichtigen Faktoren
des betriebswirtschaftlichen Erfolgs. Eltern haben
dies erkannt, nennen diese Soft Skills und urtei-
len: ,Ich bin Gberzeugt, damit eine bessere Mitar-
beiter*in oder Fulhrungskraft zu sein (73 Prozent;
kein Mittelwertunterschied zwischen Muttern und
Vétern).

Gelingt es die Soft Skills bei der Arbeit einzuset-
zen, nennen wir dies ,Spillover®. In
konnten wir zeigen, dass ein positives
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Trainingstransfer-Klima fur solch einen Spillover
nicht automatisch vorausgesetzt werden kann.
Mitter wie Vater erleben im gleichen MaR3, dass
ihr Plus an Elternkompetenzen von 20 Prozent
der Vorgesetzten nicht wahrgenommen werden
und 15 Prozent dieser kommen hierzu auch nicht
mit ihnen ins Gesprach.

Wir nehmen an, dass der Vorteil von Elternkom-
petenzen Uber zwei verschiedene Wege erfolgt:
Beispielsweise wird eine im Kontext Familie trai-
nierte ,adressengerechte Kommunikation“ oder
Lotressresistenz” von Eltern in den Kontext Arbeit
direkt ubertragen auch wenn die Fihrungskraft
zu diesen Soft Skills keine Wertschatzung gibt.
Erfolgt dennoch ein Spillover, dann vermuten wir,
dass diese Ubertragung eher unmittelbar, spon-
tan und ggf. unbewusst erfolgt. Wir nennen dies
automatischen Spillover. Der vermittelte Spil-
lover hingegen gelingt — so unsere Vermutung —
durch eine gezielte Passung der Qualifizierungs-
anforderung fur eine hohe Produktivitat der Ar-
beitsaufgabe. Diese erfolgt durch die Interaktion
mit der FUhrungskraft, dem Feedback der Kol-
leg*innen, des Teams oder der Kunden und Lie-
feranten. Haben beispielsweise erwerbstatige El-
tern ihre Moderationsfahigkeit in den Auseinan-
dersetzungen in ihrem Mehrgenerationen-
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haushalt (GroReltern, Eltern, Kinder/Enkel aber
auch Nachbarn, Nachbarskinder etc.) erheblich
weiter entwickeln kdnnen, lassen sich diese
Kompetenz nach Absprache und/oder positiven
Feedbacks auch im Kontext Arbeit gezielt einset-
zen.

Zur Studie

Wir bitten erwerbstatige Eltern u.a. um ihre Ein-
schatzung zu folgender Aussage:

»,Durch meine in der Familie (weiter-) entwi-
ckelten Kompetenzen hatte ich bereits Vor-
teile am Arbeitsplatz.“ (Skala: ,0 trifft nicht zu“
und ,10 trifft voll zu®). Insgesamt nahmen 407 er-
werbstatige Eltern an der Studie teil. Davon lie-
gen 329 vollstandige Datensétze fir diese Aus-
wertung vor: 214 Mutter durchschnittlich 42.16
Jahre, 2.24 Kindern, Erwerbstatigkeit von 74.04
Prozent; 115 Vater, durchschnittlich 45.37 Jahre,
2.61 Kindern, Erwerbstatigkeit von 96.84 Pro-
zent.

Ergebnisse

Vorteile im Kontext Arbeit durch

Elternkompetenzen
Angabenin Prozent
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Abbildung 2: Einschatzung der Eltern auf die Aussage ,Durch
meine in der Familie (weiter-) entwickelten Kompetenzen
hatte ich bereits Vorteile am Arbeitsplatz.” Zusatzliche Anga-
ben zur unterschiedlichen Einschatzung von Muttern und Va-
tern. Angaben in Prozent.

Einen konkreten Vorteil von ihren (weiter-) entwi-
ckelten Elternkompetenzen im Kontext Arbeit er-
leben 37.4 Prozent der Studienteilnehmer*innen
(vgl. Abbildung 1). Beispielaussage: Mein Vorteil
durch meine Elternkompetenzen: ,,Pragmatis-
mus gesiindere Einstellung zur Arbeit (weni-
ger sinnlose Kdmpfe)*

Diesen Vorteil geben Véter haufiger an als Mit-
ter. Der Unterschied betragt knapp 10 Prozent
(Vater 43.5 Prozent; Mittern 34.1 Prozent). Der
Unterschied der Mittelwerte ist statistisch hoch
signifikant (r < 0.001).
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Vater erleben mit ihren Elternkompe-
tenzen haufiger Vorteile im Kontext

Arbeit als Mtter

In unserer Studie erleben Véater haufiger Vorteile,
die sie durch ihre Elternkompetenzen im Kontext
Arbeit erleben, als dies Mutter tun (Abbildung 1).
Dieser Unterschied zeigt sich auch, wenn wir den
Unterschied zwischen Eltern-Clustern analysie-
ren. Hierzu haben wir Mutter und Vater aus dem
Cluster ,gelungener Spillover den Miittern und
Vétern aus den anderen vier Clustern gegen-
Ubergestellt die keinen oder Uber einen schwieri-
gen Spillover berichten (Abbildung 2; Angaben zu
den Clustern siehe ).

Die Ergebnisse: Jeder () Vater im Cluster ,gelun-
gener Spillover” berichtet von Vorteilen in seiner
Arbeit, die er auf seine Elternkompetenzen zu-
rickfihrt, wahrend 12.96 Prozent der Mitter aus-
sagen, dass sie in diesem Sinn keine Vorteile er-
leben. Auch in der Anzahl der trifft voll zu® Ant-
worten unterscheiden sich Vater mit 74.19 Pro-
zent und Mitter mit 57.41 Prozent deutlich mit ei-
ner Differenz von ca. 17 Prozent.

In der Betrachtung der Eltern-Cluster ,kei-
nen/schwieriger Spillover” zeigt sich ein ahnli-
ches Muster: Vater berichten haufiger Gber das
Auftreten und seltener Uber das Ausbleiben von
Vorteilen die sie auf (weiter-) entwickelte Eltern-
kompetenzen zurtckfuhren, als dies Mitter ange-
ben.

Auf der einen Seite sind diese Ergebnisse Uber-

Vorteile durch Elternkompetenzen nach
Geschlecht und Cluster

Angaben in Prozent
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Abbildung 1: Erlebte Vorteile durch Elternkompetenzen
unterschieden in Mutter und Vater als auch nach der Eltern-
Cluster ,gelungener Spillover” und ,kein/schwieriger
Spillover®.

raschend, denn in den bisherigen Einschatzun-
gen der Eltern konnten wir keine nennenswerten
Unterschiede zwischen Mittern und Vater fest-
stellen (Abbildung 3). Aber sind sie wirklich so
Uberraschend?
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Einschatzung von Mutter und Vater

zu Elternkompetenzen & Arbeit
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Abbildung 3: Mittelwerte zu den Einschatzungsthemen unterschieden nach Muttern

und Vatern und Darstellung der mittleren Differenzen.

Wir fragen: Warum tritt dieser Unterschied nicht
bereits dann auf, wenn Eltern den Kontext Arbeit
betreten? D.h. weshalb unterscheiden sich Man-
ner und Frauen nicht in der Wahrnehmung ihrer
Trainingsmaoglichkeiten durch ihre Rolle sowie in
ihrer Einschatzung der Nutzbarkeit dieser am Ar-
beitsplatz, wohl aber im Ausmaf3 zu dem diese
konkrete Vorteile am Arbeitsplatz bringen?

Wir sehen folgende Erklarungsansétze:

e Mutter werden am Arbeitsplatz haufiger stér-
ker negativ stereotypisiert als Vater. d.h. er-
leben haufiger negative Reaktionen auf-
grund ihrer Elternrolle. Die Reaktionen bei
Vatern sind dagegen tendenziell positiver.
Bei der Frage nach den Vorteilen, kénnten
Eltern automatisch die positiven und negati-
ven Aspekte aufaddieren, weshalb es in der
Antwort zu diesem Geschlechtsunterschied
kommt.

¢ Oder werden Verhaltensanderungen bei Va-
tern und Muttern unterschiedlich auf ihre El-
ternrolle zurtickgefiihrt und auch kommuni-
ziert? Was meinen Sie?

Der Spillover erfolgt auf zwei Wegen
Circa 1/3 der erwerbstatigen Eltern berichten von
einem konkreten Vorteil (trifft voll zu) ihrer (wei-
ter-) entwickelten Soft Skills im Kontext Arbeit.
Wir finden das bemerkenswert. Denn in unseren
Berichten 4+5 haben wir zeigen kénnen, dass
nur 15 - 20 Prozent der Eltern ,trifft voll zu“ ange-
ben, dass Fuhrungskréfte ihre Soft Skills wahr-
nehmen oder mit ihren Fihrungskraften ein Ge-
sprach hierzu beginnen. Entsprechend hoch ist
der Verlust, denn 73 Prozent dieser Eltern sind
Uberzeugt mit ihren Elternkompetenzen bessere
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angesprochen

Mitarbeiter*innen und Fuhrungs-
kréfte zu sein. Hierzu haben wir
o ein Fallbeispiel ausgewabhlt:

04
0.2
0.0
-0.2
-0.4
-0.6
-0.8

Fallbeispiel 1: Ein fast perfek-
tes Zeitmanagement

Eine 37jahrige Mutter, von 3
Kindern, jingstes Kind 8 Jahre,

plusVater | plus Miitter

1o Fuhrungskraft in Teilzeit in der
o 2 Marketing-/Werbebranche (Da-
K tensatz 306; Abbildung 4) macht
folgende Angaben:

Durch die Herausforderung in
der Familie habe sie Soft Skills
wie Zeitmanagement, Stressma-
nagement, Organisationsfahigkeit und Konfliktfa-
higkeit (weiter-) entwickeln kdnnen. Sie ist der
Meinung, damit eine bessere Fuhrungskraft zu
sein. Sie erlebt jedoch von ihrer Fuhrungskraft
diesbeziglich keine Beachtung und spricht mit ihr
nicht Uber ihre gewonnenen Elternkompetenzen
obwohl sie konkrete Vorteile durch diese im Kon-
text Arbeit erlebe. Diese Vorteile beschreibt sie
so: ,,Ich habe ein fast perfektes Zeitmanage-
ment. Ich schaffe in 30h/Woche teilweise
mehr als Kollegen in Volizeit.”

Mutter, 37J, 3 Kinder, Fihrungskraft

Elternkkompetenzen
(weiter-) entwickelt
10
9

Bin mit meinen
Elternkompetenzen
eine bessere
Flihrungskraft

Habe durch die
Elternkompetenzen
Vorteile

(= SUNTARENET. W15

Habe mit
Fiihrungskraft tiber
meine Eltern-
kompetenzen
gesprochen

Vorgesetzter nimmt
meine Eltern-
kompetenzen wahr

Abbildung 4: Einschatzungsdaten einer Mutter, 37J, 3
Kinder, Fuhrungskraft.

In dem genannten Fallbeispiel berichtet die Mut-
ter von deutlichen Vorteilen im Kontext Arbeit, die
sie auf ihre Elternkompetenzen zurtckfuhrt. Der
Spillover erfolgt, obwohl diese Mutter keine Inter-
kation mit der Fuhrungskraft bzgl. ihrer (weiter-)
entwickelten Soft Sills erlebt. Ein gezielter Ein-
satz der vorhandenen Soft Skills der Mutter kann
mit der Kompetenzanforderung der Arbeitsauf-
gabe nicht erfolgen.

Das nachste Fallbeispiel zeichnet ein véllig ande-
res Bild: Der Vater kommt mit seiner Fihrungs-
kraft iber die in der Familie (weiter-) entwickelten
Soft Skills ins Gesprach. Einerseits ist dieser
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Vater Uberzeugt, mit seinen Elternkompetenzen
eine bessere Fiuhrungskraft zu sein. Andererseits
erlebt er, dass seine Fuhrungskraft diese Soft
Skills wertschétzt, in dem sie diese wahrnimmt.
Eine gezielte Anwendung der zusatzlichen Soft
Skills im Kontext Arbeit kann besprochen wer-
den.

Fallbeispiel 2: Problemléseféahigkeit —
Ansprachehemmnisse bei prekaren Themen
sinken

Ein 51jahriger Vater von 3 Kindern, jingstes Kind
18 Jahre, tatig in Vollzeitanstellung im Militar als
Hauptabteilungsleiter macht folgende Angaben
(Datensatz 393; Abbildung 5):

Vater, 51J, 3 Kinder, Hauptabteilungsleiter

Elternkkompetenzen
(weiter-) entwickelt

Bin mit meinen
Elternkompetenzen
eine bessere
Fiihrungskraft

Habe durch die
Elternkompetenzen
Vorteile

SN WEUNo IS

Habe mit Fiihrungskraft
Uber meine Eltern-
kompetenzen
gesprochen

Vorgesetzter nimmt
meine Eltern-
kompetenzen wahr

Abbildung 5: Einschatzungsdaten eines Vaters, 51J, 3
Kinder, Hauptabteilungsleiter.

Konfliktfahigkeit, Perspektivwechsel, agiles Ma-
nagement, Geduld und Zeitmanagement nennt er
als Soft Skills, die er in der Familie insbesondere
(weiter-) entwickelt hat und erganzt: ,,Demut ent-
wickeln, (vor-)leben; sich selbst nicht so
wichtig nehmen.” Er sagt weiter, dass er mit
diesen Kompetenzen eine bessere Fuhrungskraft
sei und von seiner Fuhrungskraft in diesen EI-
ternkompetenzen wahrgenommen wird. Diese
Soft Skills habe er gegenlber seiner Flhrungs-
kraft angesprochen ,,in konkreten Auswabhlsitu-
ationen von Nachwuchspersonal
gegenuber Vorstand/Geschéafts-
fuhrung; in eigenen personalre-
levanten Gespréachen spielte
diese stets eine Rolle.” Seine
Vorteile im Kontext seiner Arbeit
beschreibt er wie folgt: ,,Prob-
lemldsungsfahigkeit wurde hoch
geschéatzt; Mitarbeitende schéat-
zen die Austauschfahigkeit; An-
sprachehemmnisse bei prekéren
/ diskreten Themen mit potentiel-
lem Einfluss auf den Arbeitsplatz
sinken.”

100,00
80,00
60,00

40,00

Prozentwert
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Wir sehen hierin eine erste Bestatigung fur un-
sere Annahme, dass der Spillover (Trainings-
transfer) zwei unterschiedlichen Prozessmustern
folgt: Zum einem der automatischen Spillover,
der eher unvermittelt, spontan und ggf. auch un-
bewusst erfolgt. Zum anderen der vermittelte
Spillover, der eher reaktiv, vereinbart oder ge-
plant erfolgt.

Um den automatischen und vermittelten Spillover
genauer zu verstehen, vergleichen wir die Cluster
der Eltern mit einem gelungenen Spillover zu den
Eltern in den anderen Cluster-Gruppen die eher
nicht mit ihrer Fihrungskraft zu den Elternkompe-
tenzen ins Gesprach kommen. In hatten
wir funf Eltern-Typen (Cluster) unterscheiden kon-
nen:

Integrierte — Gelungener Spillover: Der Trainings-
transfer von Elternkompetenzen vom Kontext Fa-
milie gelingt bis hin zum Gesprach mit der Fih-
rungskratft.

Stumme Anwender — Verdeckter Spillover: Der
Transfer der Elternkompetenzen in den Kontext
Arbeit gelingt im ersten Schritt. Bezlglich der zu-
satzlichen Soft Skills sprechen diese Eltern nicht
mit ihrer FUhrungskraft. Ein gezielter Einsatz zur
Steigerung der Produktivitat wird nicht genutzt.

Unerkannte — Verlorener Spillover: Diese Eltern
gehen ebenfalls davon aus, dass sie mit ihren EI-
ternkompetenzen auch bessere Mitarbeiter*innen
oder Fuhrungskrafte sind. Sie erleben jedoch,
dass sie mit diesem Potential bei ihrer Fihrungs-
kraft unerkannt sind. Chancen, die entwickelten
Soft Skills zur Steigerung der Produktivitat zu nut-
zen, gehen verloren.

Fragmentierte — Mdoglicher Spillover: Diese El-
terngruppe zeichnet aus, dass sie ihre (weiter-)
entwickelte Elternkompetenz und die Spillover-
erwartung und ebenso den Transfer in den Kon-
text Arbeit als lose Fragmente nebeneinander be-
schreiben.

Vorteile im Kontext Arbeit durch Elternkompetenzen

28,24

8,24

Gelungener
Spillover
(Integrierte)

nach Elterntypen (Cluster)
4,55

— 10,00
36,21 36,73 8,00
50,00 7,00 &
46,97 6,00 ;
' 29,59 500 g
g
43,10 4545 400 E
300 2
33,67 36,36 2,00
20,69 1,00
0,00
Verdeckter SpilloverVerlorener Spillover Maglicher Spillover  Keine Spillover-
(Stumme (Unerkannte) (Fragmentierte) Erwartung
Anwender)
Elterntypen (Cluster)
0-2 trifft nicht zu 3-7 teils - teils ~ m 8-10 trifft voll zu Mittelwert

Abbildung 6: Haufigkeiten (linke Skalierung) und Mittelwerte
(rechte Skalierung) zum eingeschéatzten Vorteil durch Elternkom-

petenzen im Kontext Arbeit in den fuinf Eltern-Clustern.
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Keine-Spillover-Erwartung — Diese Eltern be-
schreiben sich unsicher, ob sie tUberhaupt mit der
Familie Soft Skills (weiter-) entwickeln. Sie erwar-
ten keine Auswirkungen ihrer Elternkompetenzen
auf das berufliche Handeln.

Abbildung 6 zeigt unsere Ergebnisse: Eltern die
im Gesprach mit ihrer Filhrungskraft beziglich ih-
rer Elternkompetenzen stehen, berichten deutlich
haufiger von konkreten Vorteilen durch ihre El-
ternkompetenzen im Kontext Arbeit als Eltern aus
den anderen Clustern. Samtliche Mittelwertunter-
schiede sind hoch signifikant.

Weitere Ergebnisse

Wir haben weiter untersucht, ob folgende Merk-
male der Eltern zu ihrer Einschatzung eines Vor-
teils durch Elternkompetenzen am Arbeitsplatz im
Zusammenhang stehen: Anzahl der Kinder, Alter
des jungsten Kindes, Alter der Eltern, Grad der
Erwerbstatigkeit, Fihrungsverantwortung ja/nein
und Position im Unternehmen.

Wir finden folgende Ergebnisse: Bis auf die An-
zahl der Kinder beeinflusst keines der genannten
Merkmale die Einschatzung der Eltern, Vorteile
durch ihre Elternkompetenzen am Arbeitsplatz zu
erfahren.

Zur Anzahl der Kinder in einer Familie weisen un-
sere Analysen jedoch eine signifikante positive
Korrelation aus (r=0.165; p<0.01). Das heil3t,
dass je mehr Kinder in einer Familie sind, desto
eher erleben Eltern mit ihren Elternkompetenzen
Vorteile am Arbeitsplatz. Und auch hier zeigt sich
ein signifikanter Unterschied zwischen Vatern
und Mattern: Vater schatzen im Vergleich zu Mut-
tern ihren Vorteil besonders in der Gruppe ,3 und
mehr Kinder® jedoch auch in der Gruppe ,1-2 Kin-
der® hoher ein.

Impuls / Fazit:

Fur erwerbstatige Eltern, Fihrungskréfte und Un-
ternehmen sehen wir folgende Impulse und
Schlussfolgerungen:

o Kommunikation, Konfliktbewaltigung, Orga-
nisation/Planung und Selbststeuerung geho-
ren im Zeichen der Digitalisierung zu den
bedeutsamen Faktoren des betriebswirt-
schaftlichen Erfolgs. Diese Soft Skills

© WorkFamily-Institut 2019

werden 70-90 Prozent informell gelernt,
etwa in der Familie.

e Schaffen Sie als Fuhrungskraft Bedingun-
gen fir ein positives Trainingstransfer-Klima,
damit Soft Skills von Eltern im Kontext Arbeit
wirksam werden kdnnen.

e Eine Forderung des Bewusstseins vom Wert
von Familie fir das Unternehmen kann ge-
zielt beeinflusst werden. Hierzu kann der
Einsatz der KompetenzApp be:able beitra-
gen, mit der Eltern und Fuhrungskrafte die
hohe Wirksamkeit des informellen Lernens
erkennen kénnen (vgl. Lask und Junker,
2019). Konkreter: Geben Sie als Fuhrungs-
kraft Wertschatzung gegeniber informell
(weiter-) entwickelter Soft Skills und zeigen
Sie hierzu eine offenen Gesprachshaltung.

e Als Unternehmen kénnen Sie neben den or-
ganisatorischen Hilfen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf insbesondere inhaltliche
Bausteine einer familienorientierten Unter-
nehmenskultur setzen. So kdnnen Sie sich
bei kiinftigen Mitarbeiter*innen mit dem Plus
bewerben, informell gelernte Soft Skills in
Bewerbungen und bei Beférderungen zu be-
ricksichtigen.

e Sorgen Sie fur lhre Fuhrungskréafte — insbe-
sondere der Mittleren Ebene — fur Sicherheit
durch das eigene Vorbild informell gelernte
Soft Skills zu nutzen. Bilden Sie ihre Fuh-
rungskrafte weiter, das informelle Lernen —
nicht nur fur Elternkompetenzen — gezielt fur
eine hdhere Produktivitat zu nutzen.

e Sie als Eltern kdnnen ihr Bewusstsein schér-
fen, dass Ihre Elternkompetenzen einen we-
sentlichen Beitrag zur Produktivitat des Un-
ternehmens leisten. Beginnen Sie ihr Pro-
duktivitats-Plus durch Elternkompetenzen zu
benennen und bringen sie diese aktiv in den
Kontext Arbeit ein. Auch hierzu bietet sich
der Einsatz der KompetenzApp be:able an.

e Kommen Sie als Eltern mit ihrer Fhrungs-
kraft ins Gespréach, um eine Passung zwi-
schen arbeitsplatzbezogener Qualifikations-
anforderung und vorhandenen Elternkompe-
tenzen zu erdrtern und zu verhandeln.

Zu einer dieses Berichts mit interes-
santen weiteren Ergebnissen etwa zum Vorteils-
Unterschied zwischen Vatern und Mittern, zu-
satzlichen Fallbeispielen, dem automatischen
und vermittelten Spillover und Literaturangaben
gelangen Sie mit diesem
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Frankfurt am Main. Seit 2016 ist sie Mitarbeiterin der Abteilung fir Sozialpsychologie an der
Goethe-Universitat und seit 05/2018 stellvertretende Abteilungsleiterin. Sie hat ihren derzeiti-
gen Forschungsschwerpunkt auf der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Gruppenprozes-
sen und der Entwicklung von Burnout. Sie arbeitet zusétzlich seit mehreren Jahren als Trai-
nerin und Beraterin im Bereich Betriebliches Gesundheitsmanagement.

Folgende Berichte sind in Vorbereitung und wer-
den zeitnah veroffentlicht

e Bericht 7/10: Familienfreundliches Arbeits- & Unternehmensklima und Trainings-Transfererflog von El-
ternkompetenzen

e Bericht 8/10: Vater nutzen das ,Kompetenzcenter Familie“ anders — Miitter auch!

e Bericht 9/10: Die Top 20 Elternkompetenzen und deren Nutzen fiir das Unternehmen

Sonderberichte in Vorbereitung

e Leadership - Learning by Family
¢ Resilienzentwicklung durch Elternschaft
e Interne Rollenbilder von Eltern und Fuhrungskraften zu Eltern- und Mitarbeiterschaft
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