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Allgemeine Informationen

Firmenname heilpddagogisch-psychotherapeutische Kinder- und Jugendhilfe e.V. (hpkj)
Rechtsform eingetragener Verein, gemeinnitzig

Website www.hpkj-ev.de

Branche Soziale Arbeit

Firmensitz Munchen

Anzahl Mitarbeitende circa 200

Vollzeitdquivalente 120

Saison-/ Zeitarbeitende keine

Umsatz 12,2 Mio. Euro (2020)

Jahrestberschuss 0 Euro

Tochtergesellschaften 90 Prozent an der Ausbildungsrestaurant Roecklplatz gGmbH (Minchen)
Berichtszeitraum 01.01.2018 bis 31.12.2021
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Kurzprasentation des Unternehmens

hpkj ist ein konfessionsfreier, sozialer Trager mit 20 Standorten in Mlnchen. Wir treten ein fir eine
vielfaltige, solidarische Gesellschaft und fur eine faire, nachhaltige Wirtschaftskultur. Knapp 200 gut
ausgebildete und motivierte Mitarbeiter*innen engagieren sich in interdisziplindren Teams und
gestalten das soziale Unternehmen mit Herzblut und Professionalitét.

Unsere Angebote sind vielseitig und inklusiv: Verbunden mit intensiver Familienarbeit betreuen wir
Kinder und Jugendliche, junge Erwachsene und Mutter mit ihren Kindern ambulant oder stationar. Fir
Erwachsene und junge Menschen bieten wir Beratung und Bildungsangebote zur schulischen, sozialen
und beruflichen Integration.

Zentral fir unsere Methodik ist es, auf der Grundlage einer sich entwickelnden Beziehung zu unseren
Klient*innen passgenaue, am Einzelfall orientierte Settings zu entwickeln und diese prozessual
anzupassen. Wir bedienen uns dazu bei Bedarf aller im hpkj vorgehaltenen Betreuungs- und
Beratungsformen und vernetzen unsere Arbeit auch Uber die Tragergrenzen hinaus mit regionalen
oder thematisch spezialisierten Angeboten bzw. Fachdiensten. Im Bereich der stationaren Jugendhilfe
richten wir ein besonderes Augenmerk auf eine intensive, individuell und flexibel gestaltete Arbeit mit
den Eltern, den Familien oder sonstigen Herkunftsmilieus.

Wir sind Mitglied im Paritdtischen Wohlfahrtsverband Landesverband Bayern e.V. und engagieren uns
innerverbandlich in den Fachgruppen Hilfen zur Erziehung, Arbeit und Eingliederungshilfe. Wir
beteiligen uns in dem Gremium der ArGe der Freien Wohlfahrtspflege (Facharbeitskreise der
Arbeitsfelder), sind die Vertretung fir den Bereich umF in der Facharbeitsgemeinschaft § 78 SGB VIl
des Stadtjugendamtes Miinchen und sind die ernannte Delegation in der DachArGe fiir den Bereich
HzE. Darilber hinaus pflegen wir vielfaltige, verbandsibergreifend Partnerschaften, Netzwerke und
Kooperationen, zum Beispiel mit dem Bundesfachverband unbegleitete minderjahrige Fliichtlinge, der
Internationalen Gesellschaft fur erzieherische Hilfe e. V. (IGFH), AFET, Netzwerk Jugendhilfe Minchen
und dem Fachverband Berufsbezogene Jugendhilfe Miinchen.

Organisationsstruktur

Die Gesamtleitung aller Angebote wird von Einrichtungsleitungen, Ressortleitungen, Geschaftsleitung
und Vorstand wahrgenommen. Zustandigkeiten und Zusammenwirken sind in einer
Geschaftsordnung geregelt.

Dem Leitbild entsprechend stehen wir fiir einen transparenten Fihrungsstil, kooperative und loyale
Zusammenarbeit und ein Zusammenwirken aller Einrichtungen im Sinne eines Einrichtungsverbunds.

Die Leitung einer Einrichtung umfasst deren Vertretung nach aullen und innerhalb des
Einrichtungsverbundes des hpkj e.V. Sie Gbernimmt gemeinsam mit der Ressortleitung die
Gesamtverantwortung fur die personelle, konzeptionelle, operative und administrative Fihrung der
Einrichtung.

Ein wertschatzendes Miteinander mit Blick auf die Zielsetzungen des Vereins ist Grundlage der
Zusammenarbeit der verschiedenen Leitungsebenen. Transparenz der Vorgange, Planungen und
Entscheidungen sowie der Einbezug der Mitarbeiter*innen in diese Prozesse ist handlungsleitend.



Unser Leitbild

hpkj bildet ein Netzwerk im Feld psychosozialer Arbeit und Bildung. Wir treten ein fir eine
selbstbestimmte Entwicklung von Kindern, Jugendlichen, Erwachsenen und Familien in einer
gerechten Gesellschaft. Auf die Effektivitat unseres Netzes und dessen stetige Qualifizierung griinden
wir stabiles Wachstum.

Unsere dynamische Entwicklung sichern drei Maximen:
e Besser mit Beteiligung
e  Gruppe tragt und bewegt
e |n Beziehung zum Ziel

Seine Wurzeln hat der hpkj e.V. in einer Kultur der Mitbestimmung, unsere Kraft liegt in den
menschlichen und fachlichen Fahigkeiten unserer Mitarbeiter*innen. Aufrichtigkeit,
Verantwortlichkeit und Offenheit leiten unser Handeln. MaRgebliche Bedeutung fir unsere Praxis
haben die Schutz-, Forder- und Beteiligungsrechte, wie sie in der UN-Kinderrechtskonvention
niedergelegt sind. Die Integration von sozialpddagogischer Betreuung und Psychotherapie auf der
Grundlage eines sozialraum- und ressourcenorientierten Ansatzes bildet die konzeptionelle Basis
unserer Arbeit.

Produkte / Dienstleistungen

Unsere angebotenen Dienstleistungen:

e Ambulante Erziehungs- und Krisenhilfe (nach §§ 27, 41 i. V. m. 29ff; 35a SGB VIII)

e Inklusives Mutter-Kind-Wohnen (nach §§ 19 SGB VIIl und 53 f SGB XIlI)

e Therapeutische, vollbetreute, vollstationdare Wohngruppen der Jugendhilfe (nach §§ 27, 41 i.
V. m. 34, 35; 35a SGB VIII)

e Heilpadagogische, vollbetreute, vollstationdre Wohngruppen der Jugendhilfe (nach §§ 27, 41
i. V. m. 34, 35; 35a SGB VIl)

e Heilpadagogische, teilbetreute, vollstationdre Wohngruppen der Jugendhilfe (nach §§ 27, 41
i. V. m. 34, 35; 35a SGB VIl)

e Flexible Betreuung (stationar und ambulant) fir drogenkonsumierende junge Menschen

o Heilpddagogische Tagesstatten (nach §35a SGB VIlI)

e Beratungsstelle und Coaching langzeitarbeitsloser Menschen (MBQ Projekt Miinchen)

e Fllchtlings- und Integrationsberatung

Schule fur Deutsch als Fremdsprache

Junges Wohnen und andere sozialpddagogisch begleitete Wohnformen (nach §13.3 SGB VIlI)

Berufsbezogene Jugendhilfe (nach §13 SGB VIII)

Intensive sozialpddagogische EinzelmalRnahmen

e Betreuung offener und gebundener Ganztagsklassen

e Bildungsunterstitzende Malknahmen



Das Unternehmen und Gemeinwohl

Dem Gemeinwohl verpflichtet: Mit unserer Arbeit als Trager der Sozialen Arbeit schaffen wir
tagtaglich die Grundlage fir ein Leben in Selbstbestimmung und Teilhabe unserer Klient*innen.
Gleichzeitig wollen wir als soziales Unternehmen Vorbild im innerbetrieblichen Umgang miteinander
und in unserer Netzwerkarbeit mit der Stadtgesellschaft sein.

Dem Ansatz der Gemeinwohl-Okonomie im Sinne der hier vorliegenden Bilanz sind wir seit 2017 und
der Erstellung einer Kompaktbilanz verbunden. Seitdem ist die GWO ein Teil unserer
Unternehmenskultur geworden. Wir haben identifizierte Entwicklungspotentiale geprift und in vielen
Unternehmensbereichen umgesetzt (oder sind noch dabei). Wir haben neue Strukturen und
Selbstverstandnisse geschaffen:

e Implementierung einer GWO-Steuerung, die zustdndig ist fiir die Gesamtprojektplanung,
-organisation, Dokumentation, Berichterstellung und tUbergreifende Kommunikation

e Implementierung einer Schnittstelle zwischen den Einrichtungen und der GWO-Steuerung, in
Form der sogenannten »GWO-Abgesandten«, mit regelmé&Rigen Sitzungen. Pro Einrichtung
gibt es eine Person, die dafiir zustandig ist, GWO-relevante Nachrichten in die Teams zu
kommunizieren und GWO-relevante Entwicklungen, die in den Einrichtungen stattfinden, an
die GWO-Steuerung zu kommunizieren

e Implementierung von Arbeitsgruppen mit regelmaRigen Sitzungen fir die Bearbeitung und
Entwicklung der in der Bilanz 2017 gesetzten Ziele und MaRnahmen, basierend auf den
Prinzipien von Freiwilligkeit und Interesse. Interessierte Mitarbeiter*innen aus allen Teams
waren eingeladen, sich im Rahmen ihrer Arbeitszeit in einer der AGs zu engagieren. Darauf
basierend konnten zwei AGs zu den Themen aus Kapitel A und C geformt werden.

e Das Thema GWO ist Standardpunkt auf der Sitzungsagenda des Leitungsforums (komplette
trageribergreifende Fihrungsebene), der Mitarbeitendenkonferenz (monatliche
trageribergreifende Veranstaltung, zu der alle Mitarbeiter*innen eingeladen sind) und den
Team-Sitzungen (wochentlich, GWO-Thema nach Bedarf)

Damit konnten das kollektive Bewusstsein unserer Mitarbeitenden zum Thema Gemeinwohl und der
damit verbundenen Aspekte enorm gesteigert und viele Veranderungen angestofsen werden. Das
besonders erfreuliche daran ist die dadurch entstehende enorme Reichweite: Die Mitarbeiter*innen
teilen das Wissen in ihren Teams und geben es an die von ihnen betreuten Menschen weiter.

GWO-Ansprechperson: Stella Lehn, SaarstraRe 5, 80797 Miinchen, stella.lehn@hpkj-ev.de
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Al Menschenwdirde in der Zulieferkette

A1.1 Arbeitsbedingungen und gesellschaftliche Auswirkungen in der Zulieferkette

Aufgrund unseres begrenzten Budgetsrahmens und unserer Finanzierung durch 6ffentliche Gelder
werden die meisten Lieferant*innen nach dem Angebotspreis ausgewahlt.

Bis auf einige zentrale Dienstleistungen, wie IT, Telekommunikation, Versicherungen und
Werbematerial, sind der Einkauf und die Entscheidung dartber dezentral organisiert. Verantwortlich
sind die jeweiligen Einrichtungsleitungen an den 20 Standorten.

Infolgedessen gibt es in allen eingekauften Produkt-/ Dienstleistungsbereichen nicht nur zahlreiche,
sondern teilweise auch in Bezug zu gleichen Produkten unterschiedliche Lieferant*innen. Die
Auswabhlkriterien sind nicht definiert und durch die dezentrale Organisation nicht einheitlich. Der
personliche Kontakt, Zuverlassigkeit, Preis-/Leistungsverhéltnis, Qualitat aber auch die Schnelligkeit im
Service spielen in unterschiedlichen Gewichtungen eine Rolle.

Es findet kein systematisches Monitoring der Siegel und der fairen Arbeitsbedingungen der
eingekauften Produkten und Dienstleistungen statt. Ein solches ware aufgrund der dezentralen
Organisation des Einkaufs immens aufwéandig und schwierig zu koordinieren. Bei den zentral
eingekauften Produkten und Dienstleistungen gestaltet es sich wie folgt:

Blromaterial- bindelt Produkte mit einer Reihe von https://www.memo.de/umweltzeichen-
Lieferant Nachhaltigkeitssiegeln labels

Hersteller e EU-Konformitatserklarung https://investor.lenovo.com/en/sustainabilit
Notebooks und |e  Nachhaltigkeitsbericht v/sustainability _reports.php

Workstations  le  Verpackungsmaterialien auf Bio-Basis,  |https://www.lenovo.com/de/de/sustainabili
zur Reduktion von Verpackung, Abfall  ity-resources
und CO2-Ausstof’

Drucker e environmental policy https://www.sharp.de/umwelt/sharp-eco-
e strenges Bewertungssystem eigener vision-2050
Fabriken

o strenge Umweltauflagen ( recyceltes
Regenwasser bis zur Vermeidung von
Deponiemidill)

e Ziel: ,Super Green Factory”

Abbildung 1: Zertifikate zugekaufter Produkte

In unserer letzten GWO-Bilanzierung 2017 formulierten wir das Ziel, einen Fragebogen fiir
Lieferant*innen auszuarbeiten. Die daflr gebildeten internen Arbeitskreise erarbeiteten diesen und
versandten ihn an eine Auswahl an zuliefernde Unternehmen. Um die Umfrage mdglichst
niedrigschwellig zu gestalten, erfolgte die Zusendung nach einem ersten telefonischen Kontakt als
Online-Umfrage (https://erhebung.de/zu/070YIQLo/Fragebogen-Gemeinwohl). Trotz den groRen
Bemihungen beteiligte sich keines der angefragten Unternehmen an unserer Umfrage.

Die internen Arbeitskreise setzen sich mit den Kriterien des Einkaufs auseinander und beforderten
durch ihre Anregungen ein (oft bereits ausgepragt vorhandenes) kritisches Selbstverstandnis an den
unterschiedlichen Standorten.

Ein flachendeckendes und systematisches Vorgehen hinsichtlich Auswahl von Lieferant*innen
beziiglich sozialer Risiken in der Zulieferkette und eine Uberpriifung hinsichtlich
Menschenrechtsverletzungen ist aufgrund der dezentralen Organisation des Einkaufs im Moment
nicht zu ermaoglichen.
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Soweit moglich wahlen wir die Lieferant*innen fir die zentralen Dienstleistungen nach ihrem sozialen
Selbstverstandnis aus:

e Unser IT-Dienstleister ist personlich bekannt und beschaftigt ausschlielRlich fest angestellte
Mitarbeiter*innen.

e Unser Datenbankanbieter engagiert sich seit vielen Jahren in sozialen Projekten, vornehmlich
im Bereich der Kinder- und Jugendhilfe.

e Unser Versicherungsmakler ist Mitgesellschafter der Zertifizierungsgesellschaft des
Deutschen Paritatischen Wohlfahrtsverbandes — Gesamtverband e.V., der SQ Cert GmbH.

e Unser Partner fur die Gehaltsabrechnung wurde 2010 von youfirm als TOP-Arbeitgeber fir
den Mittelstand ausgezeichnet und arbeitet auf Grundlage komplexer Prozesshandbicher
hochst ressourcenschonend (Papierlos, moglichst stolperfreie Kommunikation. Das
Unternehmen ist ISAE 3402 (SOX-Compliance)-zertifiziert, hat eine ALGA-Zertifizierung
Mitarbeiter Business Process Outsourcing. Zum 75-jahrigen Firmenjubildaum 2020 werden 75
Wohltatigkeitsorganisationen mit 150.000 Euro unterstitzt.

Verpflichtende Indikatoren

Lebensmittel Jugendliche 31%
Maébel 22%
EDV 19%
Supervision, Beratung 13%
Versicherung 6%
KFz 3%
Ausstattung Jugendliche 2%
Werbekosten 2%
BUromaterial 2%

Abbildung 2: Anteil der zugekauften Produkte/Dienstleistungen am gesamten Einkaufsvolumen (2018-2020)
Keine Angabe zum Anteil der eingekauften Produkte/Dienstleistungen, die unter fairen
Arbeitsbedingungen hergestellt wurden, moglich.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

e Erstellung, Versand und Auswertung eines Fragebogens an die Lieferant*innen, um
Einschdtzungen Uber ihre Produktion, ihre Mitarbeitendenfihrung und ihr 6kologisches und
soziales Nachhaltigkeitsempfinden zu erlangen

e Bewertung und Darstellung der Ergebnisse

Verbesserungspotenziale/Ziele:

e Festlegung von Kriterien flr Einkauf (Auswahlkriterien und Leitlinien) in einem internen
partizipativen Diskussionsprozess

Negativ-Aspekt A1.2 Verletzung der Menschenwiirde in der Zulieferkette

Bei unseren Dienstleister*innen in den Bereichen technischer Support, Supervisionen, Schulungen
und Fortbildungen kénnen wir durch personliche Gesprdache weitgehend sicherstellen, dass die
Menschenwirde gewahrt ist. Bei allen anderen Hersteller*innen und Lieferant*innen orientieren wir
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uns Uber deren Produktionsbedingungen und Lieferketten anhand der 6ffentlichen Informationslage
zur Wahrung der Menschenwdrde.

Verpflichtende Indikatoren

e Wir kaufen keine Produkte ein, die als ethisch riskant bzw. ethisch bedenklich eingeordnet
werden kénnen

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:

e Erstellung, Versand und Auswertung eines Fragebogens an die Lieferant*innen, um
Verletzungen der Menschenwdirde in der Zulieferkette zu identifizieren
e Bewertung und Darstellung der Ergebnisse

Verbesserungspotenziale:

e Festlegung von Kriterien flr Einkauf (Auswahlkriterien und Leitlinien) in einem internen
partizipativen Diskussionsprozess

A2 Solidaritat und Gerechtigkeit in der Zulieferkette

A2.1 Faire Geschaftsbeziehungen zu direkten Lieferant*innen

Fur faire und solidarische Geschaftsbeziehungen mit direkten Lieferant*innen sorgen wir, indem wir
im operativen Tagesgeschaft plnktlich und transparent liefern und bezahlen.

Es hat keine systematische Erhebung der Zufriedenheit unserer Lieferant*innen zur Frage der Preis-,
Zahlungs- und Lieferbedingungen stattgefunden. Da wir ein zuverlassiger Geschéaftspartner sind und
uns keine Beschwerden erreichen bzw. wir diesen umgehend auf den Grund gehen und den Prozess
optimieren, gehen wir von einer hohen Zufriedenheit aus.

Die Frage nach den MaRRnahmen, mit welchen dazu beigetragen wird, dass die Lieferant*innen Uber
einen fairen Anteil an der Wertschopfung verfigen, trifft fir uns nicht zu.

Verpflichtende Indikatoren

e Durchschnittliche Dauer der Geschaftsbeziehung zu Lieferant*innen: Mehr als finf Jahre
e Geschétztes Verhéltnis des Anteils an der Wertschépfung zwischen Unternehmen und
Lieferant*innen: 0%

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
e Faires Geschaftsgebaren in Form freundlichen Umgangs und plnktlicher Zahlungen
Verbesserungspotenziale/Ziele:

e Systematische Erhebung der Zufriedenheit unserer Lieferant*innen zur Frage der Preis-,
Zahlungs- und Lieferbedingungen

A2.2 Positive Einflussnahme auf Solidaritdt und Gerechtigkeit in der gesamten Zulieferkette

Wir haben keine Zulieferketten im Sinn der Industrie. Wir beziehen Produkte zur Blroausstattung und
Verwaltungsarbeit sowie Lebensmittel und Gebrauchsgegenstande in den Wohngruppen. Dort ist es
Teil der padagogischen Arbeit, auch auf das Thema Nachhaltigkeit und Fairness und Solidaritdt beim
Konsum von Waren zu fokussieren.
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Darlber hinaus versuchen wir unseren Beitrag im Sinne eines professionellen und fairen
Geschaftsgebarens zu erbringen. Dazu gehoren das pinktliche Bezahlen von Rechnungen und ein
fairer und offener Umgang miteinander.

Wir setzen die Einhaltung gesetzlicher Vorschriften voraus. Sollte ein Unternehmen seine
Marktstellung ausnitzen, wirden wir uns nach alternativen Anbietern umsehen und ggf. einen
Wechsel vollziehen.

Im groRten Zulieferersegment (Lebensmittel) haben wir lediglich allgemeine und 6ffentlich verflighare
Informationen bezlglich etwaiger Risiken und Missstande entlang der Zulieferkette.

Um innerhalb unseres Einflussbereichs entlang der Zulieferkette einen fairen und solidarischen
Umgang aller Beteiligten miteinander zu gewahrleisten, Uberprifen wir die Leitlinien der Zulieferer,
soweit uns das moglich ist.

Durch die Wahl der Lieferant*innen nehmen wir indirekt Einfluss auf einen fairen und solidarischen
Umgang aller Beteiligten in der Lieferkette. Darliber hinaus ergreifen wir keinen weiteren
MalBnahmen oder Sanktionen.

Verpflichtende Indikatoren

e Wir machen keine strategischen Erhebungen dazu, welche eingekauften Produkte und
Dienstleistungen ein Label tragen, das Solidaritdt und Gerechtigkeit in der Zulieferkette
zusichert. Durch den hohen Austausch zu ethischem Einkaufen in unseren Einrichtungen ist
jedoch hohe Eigeninitiative und Bewusstsein dazu vorhanden.

e Wir schlieRen Dienstleistungsvertrage mit Anbieter*innen ab, von denen wir durch
Gesprache, langjahrige Erfahrung und Empfehlung durch andere Trager oder des
Paritdtischen Wohlfahrtsverbandes wissen, dass sie weder eine Marktstellung ausnutzen,
noch gesetzliche Vorschriften verletzen.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

e Etablierung von internen Arbeitsgruppen, die Diskussionen und Anregungen in die
unterschiedlichen Unternehmensbereiche tragen und somit Bewusstsein schaffen und
Handlungsmoglichkeiten zum Einkauf aufzeigen

e Erstellung, Versand und Auswertung eines Fragebogens zu Solidaritat und Gerechtigkeit an
die Lieferant*innen

e Bewertung und Darstellung der Ergebnisse

Verbesserungspotenziale/Ziele:

e Festlegung von Kriterien flr Einkauf (Auswahlkriterien und Leitlinien) in einem internen
partizipativen Diskussionsprozess

Negativ-Aspekt A2.3 Ausnutzung der Marktmacht gegeniiber Lieferant*innen

e Wir besitzen keine Marktmacht gegenlber Lieferant*innen.

e Hat das Unternehmen Hinweise darauf, dass seine Lieferant*innen unter seiner Marktmacht,
insbesondere hinsichtlich Zahlungs- und Lieferbedingungen, leiden?
Entfallt, siehe Ausfihrungen oben.

e FEsgabim Berichtszeitraum diesbeziiglich keine Beschwerden bzw. negative
Berichterstattung.

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Nicht relevant.

Verbesserungspotenziale:
An dieser Stelle kann kein Verbesserungspotenzial identifiziert werden.
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A3 Okologische Nachhaltigkeit in der Zulieferkette

A3.1 Umweltauswirkungen in der Zulieferkette

Da wir kein produzierendes Gewerbe sind, kommen bei uns keine Rohstoffe und Materialien etc. zur
Anwendung und dementsprechend gibt es auch keine schadlichen Umweltauswirkungen.

Flr den Einkauf von Lebensmitteln und Biromaterial ziehen wir — soweit finanziell moglich —
regionale Anbieter*innen vor. Die meisten unserer Dienstleister*innen und Lieferant*innen sind in
oder direkt um Mlnchen ansassig. Recyclingprodukte werden in der Bestellung anderen Produkten
vorgezogen. Wo finanzielle Méglichkeiten es zulassen, achten wir auf 8kologische Zertifizierung und
Auszeichnung als biologisch abbaubar. Insbesondere im Wirtschaftsbedarf der Geschaftsstelle lasst
sich das gut umsetzen.

Unsere Mietobjekte werden in der Regel von regional ansassigen Vermieter*innen angemietet. Auf
okologische Bau-Standards (Passivhaus, Niedrig-Energie-Haus usw.) kann aus Kostengrinden leider
nicht geachtet werden. Der Mietzins und die Lage der jeweiligen Objekte sind die
hauptausschlaggebenden Argumente bei der Neuanmietung von Objekten. Durch die
Zusammenarbeit mit einer Wohnungsbaugenossenschaft, die selbstverwaltet, sozial und 6kologisch
ausgerichtet ist, konnten wir bisher drei Einrichtungen in Gebauden verorten, die hdchsten
Ansprichen an 6kologische Nachhaltigkeit geniigen.

Bei der Ausstattung unserer Standorte und Wohnungen achten wir, soweit moglich, auf dkologische
Aspekte, wie beispielsweise den Einsatz von energieeffizienten Elektrogeraten und
Beleuchtungsmitteln sowie der Anschaffung von Mébeln mit Okosiegeln.

In den pddagogischen Einrichtungen vermitteln wir den jungen Menschen und Klient*innen den Wert
okologischer auch regionaler Beziige. Beim Lebensmitteleinkauf vermitteln wir den Wert biologischer
Produkte und 6kologischer und/oder regionaler Erzeugung. Das geringe Budget zwingt uns meist
dazu, im GroReinkauf auf Discounter zurtickzugreifen und in diesem begrenzten Mal? die 6kologischen
und biologischen Kriterien anzuwenden. Der Verzicht auf Fleisch ist bei unserer Klientel nicht
durchsetzbar und biologisch und dkologisch erzeugtes Fleisch sprengt das Budget.

Der Versuch, strukturell Einfluss zu nehmen und mittels eines Schiedsstellenverfahrens ein héheres
Budget des Kostentrdgers fur Lebensmittel zu erwirken, hat immerhin dazu gefiihrt, dass keine
weitere Absenkung in diesem Bereich vorgenommen wurde. Mit dem Budget von 6,75 Euro pro
Person in einer Wohngruppe fur die gesamte tagliche Verpflegung inklusive aller Snacks und Getranke
ist eine rein 6kologisch/biologische Erndhrung leider nicht moglich.

Die Fahrten innerhalb des Stadtgebiets mit/von den jungen Menschen, finden Uberwiegend mit
offentlichen Verkehrsmitteln statt. Das Fahrrad ist ebenfalls ein beliebtes und von uns in
verschiedenster Weise unterstitztes Verkehrsmittel. Dazu bieten einige Einrichtungen extra
Fahrradworkshops an und befahigen die jungen Menschen, auch selbst die Fahrrader reparieren zu
kénnen.

Flr die Evaluation 6kologischer Risiken in der Zulieferkette sind wir auf die Zertifizierungen der
Hersteller angewiesen, wobei es noch keine systematische Erfassung gibt.

Verpflichtende Indikatoren

e Die Frage nach dem Anteil der Produkte /Dienstleistungen, die 6kologisch hoherwertige
Alternativen sind, kdnnen wir nicht beantworten. Kriterien fir Rohware, Produkte und
Dienstleistungen sind bisher nicht festgelegt. Eine Beachtung von Umweltlabels,
insbesondere bei der Anschaffung von Moébeln, wird —wenn es der finanzielle Rahmen zulasst
—durch den Verzicht auf in Massenproduktion hergestellte Ausstattung versucht. Fiir unsere
Ferien- und Milieufahrten werden noch Autos mit vorwiegend erdélbasierten Kraftstoffen
angemietet.
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Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

e Etablierung von internen Arbeitsgruppen, die Diskussionen und Anregungen in die
unterschiedlichen Unternehmensbereiche tragen und somit Bewusstsein schaffen und
Handlungsmoglichkeiten zur Wahl von Lieferant*innen unter 6kologisch-regionalen Aspekten
aufzeigen

Hier ein Auszug konkreter Malknahmen aus den einzelnen Einrichtungen und Standorten:
Einrichtung coach:

e Umstellung auf Toilettenpapier mit sozialer Wirkung: 100 Prozent der Gewinne flieRen in die
GemeinnUtzigkeit und unterstltzen Sanitdrprojekte in Entwicklungslandern (Januar 2020)

e Umstellung auf fairtrade und Bio-Kaffee-Pads (Februar 2020)

e Umstellung Bliromaterialbestellungen auf kleinen, lokalen Handler, der nachhaltige,
okologische Produkte liefern kann (November 2019)

Einrichtung flex, flex.home und flex.mot:

e Bestellung eines inklusiv und sozial agierenden Caterers (Fachkrafte aus der
Hauswirtschaft und Gastronomie, Mitarbeit*innen aus dem 2. Arbeitsmarkt, Auszubildende,
teilweise mit Handicap, Jugendliche, die Arbeitsstrukturen lernen missen). Das Essen wird
mit einem selbst zusammengebauten Holzwagen abgeholt (Oktober 2019)

e Einkauf regionaler/ biologischer tierischer Produkte (September 2019)

e Umstellung auf umweltfreundliche Putz-/Reinigungsmitteln (September 2019)

o Umstellung des Bliromaterial-Lieferanten auf memo (Dezember 2019)

Geschéaftsstelle

e  Prifung fur umweltfreundlichere und gemeinwohlorientierte Druckereien flr
Offentlichkeitsmaterial (Juli 2019). Ergebnis: Der gegenwartige Anbieter flyeralarm GmbH ist
aufgrund seines Preis-Leistungsangebotes immer noch der passendste Lieferant. Auch wenn
ein lokaler und gemeinwohlbilanzierter Anbieter bei der Recherche hervorkam, kommt
dieser aufgrund der Konditionen leider nicht flir uns in Frage.

Einrichtung jugendhaus:

e Umstellung auf memo als Lieferant fir Buroartikel und Wirtschaftsbedarf
Einrichtung lernprojekt:

o Umstellung des Biromaterial-Lieferanten auf memo (September 2019)
Einrichtung Roecklplatz:

o Umstellung auf Memo als Lieferant fur Biroartikel und Wirtschaftsbedarf (Juni 2019)
Einrichtung welcome.home:

e Umstellung des Biromaterial-Lieferanten auf memo

o Umstellung auf Druck- und Kopierpapier aus 100% recycelten Papierfasern mit sehr geringem
Energie- und Wasserverbrauch, ohne Chlorbleiche oder optische Aufheller

e Umstellung der Schulausstattung der Jugendlichen: Bestellung bei memo, Hefte aus
Umweltschutzpapier (BUND)

e Umstellung des Druckers auf Spardruck

o Mobelkauf bei eBay-Kleinanzeigen, o0.4. (im Sinne von mehrfacher Nutzung, statt Neukauf)

Verbesserungspotenziale/Ziele:
e Verhandlungen mit Kostentrager, um MaRnahmen zum 6kologisch-nachhaltigen Einkauf zu
ermoglichen
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Negativ-Aspekt A3.2 Unverhaltnismalig hohe Umweltauswirkungen in der Zulieferkette

Da wir kein produzierendes Gewerbe sind, halt sich unsere Zulieferkette grundsatzlich in einem
Uberschaubaren Rahmen. Zulieferungen erhalten wir vor allem bei Lebensmittel und Blroausstattung.
Hier achten wir — soweit fachlich und finanziell umsetzbar und Gberschaubar — auf faire und
okologische Lieferant*innen. Welche davon besonders hohe Umweltauswirkungen haben, ldsst sich
nur abschatzen.

Wir erheben dazu keine Daten. Eine systematische Ergebung erscheint fir den geringen Rahmen
nicht zielfihrend. Wir konzentrieren uns also lieber auf die Schaffung und Schulung eines
entsprechenden Bewusstseins bei unseren Mitarbeitenden und Klient*innen.

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:

Verbesserungspotenziale/Ziele:
e Verhandlungen mit Kostentrager, um MaRnahmen zum 6kologisch-nachhaltigen Einkauf zu
ermoglichen

A4 Transparenz und Mitentscheidung in der Zulieferkette

A4.1 Transparenz und Mitentscheidungsrechte fiir Lieferant*innen

Unserem Selbstverstandnis folgend, streben wir danach, mit allen Lieferant*innen in einem
konstruktiven Austauschprozess zu stehen. Wir sind Uberzeugt, dass wir von allen lernen kénnen, und
interessiert an konstruktivem Feedback. Wir pflegen freundliche, professionelle Beziehungen.

Informationen stellen wir im Rahmen des flr uns sehr relevanten Datenschutzes so umfangreich wie
moglich und nétig zur Verfliigung. Wenn wir von den uns beliefernden Unternehmen Uberzeugt sind,
vertrauen wir auf deren Expertise und lassen uns entsprechend beraten und leiten.

Wir erheben keine Daten zur Zufriedenheit unserer Lieferant*innen. Aus unserer Erfahrung heraus
sind wir ein geschatzter und geachteter Geschafts- und Kooperationspartner.

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Keine Entwicklungen.

Verbesserungspotenziale/Ziele:
e Systematische Erhebung der Zufriedenheit unserer Lieferant*innen zu unserer
Informationspolitik

A4.2 Positive Einflussnahme auf Transparenz und Mitentscheidung in der gesamten Zulieferkette

Bei unseren Zulieferern im Bereich Fortbildung/Supervision stehen wir nahezu ausschlieRlich mit
Einzelunternehmer*innen in Geschéaftsbeziehung. Bei den Zulieferern im Segment IT/Datenbank
werden Mitarbeiter*innenrechte, tarifvertragliche Regelungen und Datenschutz als zentrale Inhalte
vertreten. Beide Bereiche umfassen circa zwolf Prozent unserer Zulieferer.

Bei den Hauptlieferanten in den Sektoren Energie, Telekommunikation, Mébel und Lebensmittel
wissen wir, dass eine betriebliche Interessenvertretung existiert.

Einfluss auf die Zulieferkette haben wir leider kaum. Wir versuchen durch den direkten Einkauf bei
Herstellern und Dienstleistern und wenig Online-Handel, den unmittelbaren Austausch und den
direkten Kontakt zu ermoglichen. Die Mitsprache bei allen Lieferant*innen ist dort gegeben.
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Durch den direkten Austausch mit Lieferant*innen und Dienstleistern ist es moglich, bei Risiken und
Missstanden in die direkte Auseinandersetzung zu gehen. Bei Missstanden, die sich trotz
Riackmeldung und Kritik nicht verandern lassen, wiirde der Anbieter gewechselt. Dies ist zum Beispiel
beim beauftragten IT-Unternehmen oder bei einer Reinigungsfirma geschehen.

Der Anteil der Lieferanten und Dienstleister, die auf der Basis eines transparenten und partizipativen
Umgangs ausgewahlt wurden, betragt circa zwolf Prozent. Zum Anteil der eingekauften Produkte, die
ein dahingehendes Label tragen, kann derzeit nichts gesagt werden.

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Keine Entwicklungen.

Verbesserungspotenziale/Ziele:

e Aktive Befragung der Lieferant*innen nach betrieblicher Interessensvertretung und der
Freiheit zur gewerkschaftlichen Organisation mit Kopie an die Interessensvertretungen, um
positive Beeinflussung zu beférdern

e Systematische Erfassung von Lieferant*innen und Dienstleister*innen nach vorhandenen
Labels

B1 Ethische Haltung im Umgang mit Geldmitteln

B1.1 Finanzielle Unabhangigkeit durch Eigenfinanzierung

Unsere Finanzierung erfolgt (ber Zuschiisse und Entgelte der Offentlichen Hand. Somit hat hpkj
keinen Eigenkapitalanteil.

Aus der Finanzierungsform ergibt sich eine hohe ethische Verantwortung — Wirtschaftlichkeit und
Sparsamkeit sind die Pramissen, an denen sich unser Wirtschaften ausrichtet. Darliber hinaus nutzen
wir die Moglichkeiten der Mittelakquise durch Privatspender*innen, Stiftungen und
BulRgeldzuweisungen von Gerichten und Staatsanwaltschaften.

Dem hpkj als gemeinnitzigem Unternehmen dient das Erwirtschaften von Geld ausschlieRlich der
Umsetzung unserer satzungsmaRigen Zwecke. Uberschisse werden unmittelbar wieder zu 100
Prozent im Sinne des Satzungszwecks eingesetzt. Es erfolgen keinerlei Gewinnausschittungen an
Mitarbeitende, Vereinsmitglieder oder Externe.

Im Berichtszeitraum wurden Uberschiisse wie folgt in die Riickstellungen eingestellt:
2019: 246.021 in Ricklage; 68.913 in freiwillige Riicklagen
2020: 373.613 in Rlicklage; 38.685 in freiwillige Riicklage

Die Rucklagen/ Ruckstellungen (Flextopf) (2020: 1,1 Mio/ 510 T€) wurden verwendet als Ricklagen
far Mittelverwendung und freiwillige Ricklagen fir Vermégensaufbau.

Der Spendenanteil lag im Berichtszeitraum wie folgt: 2019: 133.155 Euro, 2020: 60.574 Euro
Darlber wurde folgendes finanziert: Aufbau und Ertlchtigung von Einrichtungen, Ferienfreizeiten.
Im Berichtszeitraum wurde verbessert:

Keine Entwicklungen.

Verbesserungspotenziale:

An dieser Stelle kann kein Verbesserungspotenzial identifiziert werden.
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B1.2 Gemeinwohlorientierte Fremdfinanzierung

Finanzrisiken entstehen beim hpkj, wenn die Einrichtungen groRere und langerfristige
Belegungsprobleme haben. Da wir in einem kooperativen und dauerhaften Kontakt mit den
Zuschussgebern stehen, sind diese Risiken als gering zu bewerten, weil in der Regel schnelle
Reaktionen und Abhilfe méglich sind.

Notwendige Kredite werden nur bei unseren Finanzpartnern aufgenommen und so schnell wie
moglich zurlckgezahlt.

Im Berichtszeitraum wurde ein Kredit bei der GLS-Bank aufgenommen, um einen Dauervorschuss an
die Landeshauptstadt Minchen zurlckzuzahlen.

Verpflichtende Indikatoren
Fremdkapitalanteil: 2,88 % in Form eines Darlehens.
Im Berichtszeitraum wurde verbessert:

Keine Entwicklungen.

Verbesserungspotenziale:
An dieser Stelle kann kein Verbesserungspotenzial identifiziert werden.

B1.3 Ethische Haltung externer Finanzpartner*innen

Bis 2020 wurden alle Bankgeschafte (ber die Stadtsparkasse Minchen getétigt. Seit 2021 ist die GLS-
Bank Finanzpartnerin des Unternehmens. Beide Banken erfillen flr uns wichtige Kriterien: dem
Gemeinwohl und der Nachhaltigkeit verpflichtet mit einer soliden und konservativen Anlagepolitik.
Vor allem die GLS-Bank ist in ihrer ethisch-nachhaltigen Ausrichtung als sehr gut zu bewerten.

Verpflichtende Indikatoren

e Finanzpartnerinnen: Stadtsparkasse Minchen und GLS-Bank

e Die Geschaftsvolumina sind wir folgt zwischen den beiden Banken aufgeteilt:
o SSKM: ausschlieSlich fur die Etats in den Einrichtungen
o GLS einziges Geschaftskonto des Vereins

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Wechsel zur GLS-Bank

Verbesserungspotenziale:
Kein Verbesserungsbedarf
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B2 Soziale Haltung im Umgang mit Geldmitteln

B2.1 Solidarische und gemeinwohlorientierte Mittelverwendung

Unser Unternehmen plant ein gesamtes Geschaftsjahr und unterwirft diese Planung einem laufenden
Controlling. Fir 2020 wurden keine auRerordentlichen Zukunftsausgaben identifiziert. Grundsatzlich
werden ermittelte Zukunftsausgaben gemeinsam mit dem Kostentrdger vorgenommen und in die
Kostenplanung und Entgelte aufgenommen.

Im Rahmen der Entgeltverhandlung sind prospektive Kosten auch im Bereich der Investitionen
einzubringen. Mit der Aufnahme eines Darlehens kdnnten diese dann finanziert und Gber einen zu
vereinbarenden Zeitraum (10 Jahre) ins Entgelt eingestellt werden. Der Abschreibungswert ist dann
Bestandteil des Tagesentgelts.

Als gemeinnitziger Verein hat hpkj keine Eigentimer*innen, die Uber Kapitaleintrage verflgen.
Geldanlagen oder Fondsveranlagungen tatigen wir nicht. Kurzfristig verfiigbare Uberschisse werden
auf Tagesgeldkonten zu meist geringen Zinsen bis zur Verwendung angelegt.

MittelUberschuss aus laufender Geschaftstatigkeit 272.000 Eurg
Gesamtbedarf Zukunftsausgaben (Geschéftsjahr 2021) 0 Euro
Getatigte/r strategischer Aufwand/strategische Ausgaben 0 Euro
Anlagenzugange 0 Euro
Zufihrung zu Ricklagen (nicht entnommener Gewinn) 272.000 Euro
Auszuschlttende Kapitalertrage 0 Euro

Abbildung 3: Mittelverwendung (2020)

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Wechsel der Geschaftsbank zur GLS Bank.

Verbesserungspotenziale/Ziele:
Der Implementierungsprozess zur GLS-Bank ist vollzogen.

Negativ-Aspekt B2.2 Unfaire Verteilung von Geldmittel

Als gemeinnUtziger Verein erwirtschaften wir keine Gewinne und haben keine Renditen,
Kapitalertrage oder Gesellschafter. Die Erwirtschaftung von Gewinnen steuert somit auch nicht unser
unternehmerisches Handeln (wie z.B. StandortschlieRung). Der Umbau von Einrichtungen sowie ein —
duBerst selten erforderlicher Abbau von Arbeitspldtzen — ist immer Folge einer veranderten
Nachfrage unserer Mittelgeber.

Die Verteilung unserer Geldmittel erfolgt nach fairen Prinzipien. Erst werden die Geldmittel fir unsere
Klient*innen, dann fir faire tarifliche Bezahlung der Mitarbeiter*innen und dann fiir die Organisation
und deren Weiterentwicklung eingesetzt.

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Keine Entwicklungen.

Verbesserungspotenziale:
An dieser Stelle kann kein Verbesserungspotenzial identifiziert werden.
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B3 Sozial-6kologische Investitionen und Mittelverwendung

B3.1 Okologische Qualitat der Investitionen

Wir sind kein produzierendes Gewerbe. Somit entfallen Uberlegungen zu 6kologischer Sanierung und
Investition.

Die Erbringung all unserer Dienstleistungen vollzieht sich in angemieteten Wohn- und
Blroimmobilien.

Mittelverwendung in 2019 / 2020 (in Euro)

Fahrtkosten, Ferien Betreute : 89.363,74 / 67.261,25
Lebensmittel, SoKo, Pflege Betreute:  678.535,93 / 565.218,61
MVV Betreute : 25.476,32 / 20.977,04
Honorare, Supervision : 106.172,56 / 113.155,81
Blromat, Porto, Abos, Leasing : 37.022,10 /30.368,68
Telefon, Internet : 58.315,31/52.913,63
Schulung, FoBi : 39.507,66 / 18.808,22
Verwaltungsdienste, Buchfihrung : 77.705,25 / 68.404,47
Kleinmébel, Gerite : 11.723,57 / 17.770,12
Rechtsberatung : 9.615,70/18.530,21
Personalbeschaffung : 6.539,05 /0,00

Summe der dargestellten Kosten : 1.139.977,19 / 973.408,04

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
e Steigerung des 6kologischen Bewusstseins beim Einkauf bei Mitarbeitenden und Betreuten

Verbesserungspotenziale/Ziele:
e Wechsel des Stromlieferanten zum 100 prozentigen Okostromlieferanten Polarstern.

B3.2 Gemeinwohlorientierte Veranlagung

Unser eigenes Unternehmen sowie unser Tochterunternehmen bestehen im besten Sinne und
ausschlieRlich aus vielen sozialen Projekten. Dartber hinaus stehen wir in vielen sozialen
Partnerschaften und Bliindnissen oder unterstitzen diese. Wir beteiligen uns an unterschiedlichen
Genossenschaften. Auch das sehen wir als 6kologisch-sozialen Beitrag. Ein Eigennutzen fir das
Unternehmen besteht durch diese Malknahmen, wenn tberhaupt, ausschlielRlich bezogen auf den
gemeinnitzigen Unternehmenszweck, die Betreuung und Forderung junger Menschen.

Uberwiegend ist die finanzielle Beteiligung bei Wohnungsbaugenossenschaften dienlich, um sicheren
und bezahlbaren Wohnraum flr Betreuungseinheiten zu erhalten. Gleichwohl ist diese Win-win-
Situation eine bewusste und gewollte Malknahme, um genossenschaftliches Wirken in der Stadt
Munchen zu unterstltzen. Die Beteiligung und damit auch der Wechsel zu einer genossenschaftlich
organisierten Bank ist ein bewusster Schritt hin zu Partnern, die in der Finanzweilt nachhaltig,
transparent und gemeinwohlorientiert agieren.

Die Veranderungen in der Wohnungswirtschaft bis hin zur Diskussion des Bodenrechts wurden
maligeblich von sozial und dkologisch orientierten Wohnungsbaugesellschaften initiiert und
vorangetrieben. Die Nachhaltigkeit solchen Engagements ist daran am deutlichsten abzulesen.
Unterstitzung und Forderung einer bundesweit angesehenen Genossenschaft wie die des Bellevue di
Monaco beeinflusst nachhaltig und relevant die Debatte um Integration von Gefllchteten und férdert
dariber hinaus den Zusammenhalt der Stadtgesellschaft. Ganz anders ist der »Gewinn« aus der
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Beteiligung an dem Unternehmen fairafric. Hier wird jahrlich eine Dividende in Form von Schokolade
ausbezahlt. Diese kommt vollumfdnglich den Mitarbeiter*innen und allen Klient*innen zu Gute.

Das Engagement in den verschiedenen Organisationen ist zeitlich aufgrund mangelnder personeller
Ressourcen eher gering. Hauptséachlich ist die Unterstltzung dieser Unternehmen finanzieller Natur.
Die Verankerung der verschiedenen Themen ist allerdings durch aktives Hineintragen in die
Mitarbeitendenschaft durch thematische Veranstaltungen mit Akteur*innen der Organisationen gut
und verbreitert damit die Themen und die gesellschaftspolitische Relevanz dieser Organisationen.

Ein ehrenamtliches Engagement im eigentlichen Sinne wird nicht durchgefthrt —ist unser
Unternehmen doch vielmehr selbst Empfanger ehrenamtlichen Engagements Einzelner oder von
Unternehmen. Fir die freiwillige Kooperation und Vernetzung mit Organisationen, die
gesellschaftspolitisch wirken, werden stetig neue Partner*innen gesucht. Weitere finanzielle
Beteiligungen sind aktuell nicht geplant.

Unser gesamtes Unternehmen und unsere angebotenen Dienstleistungen dienen dem Gemeinwohl.
Darlber hinaus kooperieren wir mit anderen gemeinwohlorientierten und gemeinnitzigen
Unternehmen. Ansonsten ist es eher so, dass freiwillige Aktivitdten und ehrenamtliches Engagement
oft bei uns angefragt werden. Wo méglich und sinnvoll nutzen wir diese Ressourcen.

Wogeno eG (Wohnungsbaugenossenschaft): 1.500 Euro Genossenschaftsanteile
Wogeno eG: 85.500 Euro wohnungsbezogene Anteile
Isar eG (Wohnungsbaugenossenschaft): 1.500 Euro Genossenschaftsanteile
Bellevue di Monaco eG (Sozialgenossenschaft): 1.500 Euro Genossenschaftsanteile
GLS Bank eG (Genossenschaftsbank): 4.500 Euro Genossenschaftsanteile

Verpflichtende Indikatoren

e Finanzierte Projekte (in Tsd. EUR; % v. Veranlagung): 0 Euro, 0 %
e Fonds-Veranlagungen (in Tsd. EUR; % v. Veranlagung): O Euro, 0 %

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Keine Entwicklungen.

Verbesserungspotenziale/Ziele:
An dieser Stelle kann kein Verbesserungspotenzial identifiziert werden.

Negativ-Aspekt B3.3 Abhangigkeit von 6kologisch bedenklichen Ressourcen

Okologisch bedenkliche Ressourcen kénnen bei uns sein: Stromanbieter, Lebensmitteleinkauf in nicht
regionalen und nicht biologischen Lebensmittelgeschéaften, Nutzung von Pkws. Wir sind stetig darum
bemiht, Lebensmittel aus regionalen und biologischen Geschaften zu beziehen, dabei aber abhangig
von den uns zur Verfligung stehenden finanziellen Mitteln und nicht zuletzt von der Einsicht unseres
Klientels, in entsprechenden Laden einzukaufen. Hier versuchen wir, Impulsgeber zu sein, der freie
Wille der von uns betreuten Person hat aber Vorrang.

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Keine Entwicklungen.

Verbesserungspotenziale/Ziele:
An dieser Stelle kann kein Verbesserungspotenzial identifiziert werden.
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B4 Eigentum und Mitentscheidung

B4.1 Gemeinwohlorientierte Eigentumsstruktur

Durch die Unternehmensform gemeinnUtziger Verein gibt es keine Eigentimer*innen und keinen
Eigenkapitalanteil. Formen von Mitentscheidung und Beteiligung basieren auf der
Vereinssatzungsstruktur:

Hochstes beschlussfassendes Organ des Vereins ist die Mitgliederversammlung. Mitglieder sind
Uberwiegend (ehemalige) Mitarbeiter*innen. Die Mitgliederzahl war lange konstant bzw. nahm
langsam ab. Seit 2016 steigt die Mitgliederzahl kontinuierlich wieder an.

Anteil der Mitarbeitenden, die auch Vereinsmitglieder sind: 17 Prozent
Anteil der ehemalige Mitarbeitenden: 12 Prozent
Bereiche aus denen die restlichen Mitglieder stammen: Aufsichtsrat

Die Haushaltserstellung wird vom geschaftsfiihrenden Vorstand mit hoher Professionalitat und
Praxisbezug vorgenommen. Hierbei gibt es ein Beteiligungsverfahren der Ressortleitungen und
Einrichtungsleitungen. Dadurch sind die kalkulierten Zahlen in der Praxis abgesichert und es wird
vermieden, eine abgehobene Finanzplanung »am griinen« Tisch zu machen.

Die Mitglieder sind sehr gut Gber Haushaltsfragen informiert.

Der Aufsichtsrat bekommt den Haushaltsentwurf vorgelegt, diskutiert dazu und beschlieRt darlber
(nach eventuellen Anderungen). Im nichsten Schritt wird der Haushaltsplan der
Mitgliederversammlung vorgelegt, die ihrerseits dariber diskutiert und am Ende den Haushaltsplan
genehmigt. Die Leistung der Mitglieder, hier einen Rollenwechsel von Mitarbeiter*in zu Mitglied zu
vollziehen, ist gelebte Praxis und zeigt, dass Menschen zur Verantwortungsibernahme Uber ihre
eigenen Interessen hinaus durchaus in der Lage sind.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Verbesserungspotenziale/Ziele:
Verankerung von ethischem Finanzmanagement im Leitbild prifen

Negativ-Aspekt B4.2 Feindliche Ubernahme

Es sind keine feindlichen Ubernahmen geplant oder durchgefihrt und es besteht auch kein Grund zur
Annahme, entsprechendes kdnnte in absehbarer Zeit passieren.

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Keine Entwicklungen.

Verbesserungspotenziale:
An dieser Stelle kann kein Verbesserungspotenzial identifiziert werden.
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C1 Menschenwtrde am Arbeitsplatz

C1.1 Mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur

Im Unternehmen verfolgen wir zwei grofRe Leitziele: die bestmogliche Betreuung unserer Klientel und
eine mitarbeiter*innenorientierte Unternehmenskultur.

Diese Unternehmenskultur ist gepragt von hoher Transparenz, flachen und klaren Hierarchien,
vielfachen Kommunikationsmaoglichkeiten und Mitsprache- und Entwicklungsmoglichkeiten fur die
Mitarbeiter*innen.

Es gibt regelmalige Mitarbeitendengesprache, unterschiedliche Veranstaltungs- und Sitzungsformate,
an denen alle Mitarbeiter*innen teilnehmen kénnen sowie interne Fortbildungsmoglichkeiten.

Mitarbeiter*innen haben dariber hinaus die Mdglichkeit, an externen Fortbildungen teilzunehmen.
Hierfur werden funf Bildungsurlaubstage pro Jahr gewahrt, die auch in das Folgejahr Gbernommen
werden kdénnen. Bei langerfristigen Weiterbildungen versuchen wir, die Gestaltung der Arbeit bei uns
mit den individuellen Wiinschen zu kombinieren und gegebenenfalls auch einen finanziellen
Bildungszuschuss zu leisten. Hierbei steht im Vordergrund, dass die Weiterbildung auch im Sinne des
hpkj ist und auch spater der hpkj davon einen Nutzen hat.

Konkret bieten wir folgende regelmaRige Formate an, die Ubersichtlich in einem allen
Mitarbeiter*innen zuganglichen Jahreskalender festgehalten sind:

e MAK »Mitarbeitendenkonferenz«: Einmal monatlich stattfindende Veranstaltung, zu der alle
Mitarbeiter*innen im Rahmen ihrer Arbeitszeit eingeladen sind. Jede Konferenz wird zu
einem bestimmten Thema vorbereitet (Beispiel Vortrage: »Sozialpolitische Landschaft
Minchens«, »Bodenrechtsreform und Stadtebauliche EntwicklungsmaRnahme /
Aktionsbindnis Pro SEM«, »Betriebliches Eingliederungsmanagement«; Beispiel
Diskussionsrunden: Ergebnisse Zielwinkelverfahren 2018, Partizipation im hpkj). Teilweise
werden externe Referent*innen eingeladen. Die Geschaftsleitung informiert Gber aktuelle
Unternehmensentwicklungen und steht fir Fragen und Diskussionen zur Verfligung.

e hpkj Fest: Einmal pro Jahr findet ein Fest flr die Mitarbeiter*innen statt

e Betriebsausflige: Einmal pro Jahr, organisiert pro Einrichtung

e Neulingetag: Einmal pro Jahr fir neue Mitarbeiter*innen zur Einfihrung in den hpkj und seine
Geschichte und Kultur
e FEinrichtungs- und Leitungsklausuren: Einmal pro Jahr

e Teamsitzungen: Einmal pro Woche pro Einrichtung

e Supervision: Zwei- bis dreiwdchentliche Teamsupervisionen. In speziellen Fallen schaffen wir
auch die Moglichkeit zum Einzelcoaching.

e FEinzel- und Leitungssupervisionen nach Absprache

e Mitarbeiter*innen-Gesprdche: In den jahrlichen Mitarbeiter*innen-Gesprachen werden die
Erwartungen, Interessen und Forderungen vor allem in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit
beleuchtet, sowie individuelle Entwicklungsziele vereinbart — unter dem Aspekt der
Arbeitszufriedenheit aber auch der Moglichkeit der personlichen und beruflichen
Weiterentwicklung.

e |ndividuelle Fort- und Weiterbildungsplanung mit geregelter Bezuschussung

e Funktionsbeschreibungen: Fir alle Beschaftigten liegen entsprechende
Funktionsbeschreibungen vor, die in unserem Handbuch hinterlegt sind und damit allen
zuganglich sind. Diese geben Auskunft Uber die Einordnung in der jeweiligen
Einrichtungsstruktur, den Grad der Verantwortung, sowie die jeweiligen Kompetenz- und
Unterstitzungsbereiche. Der Grad der Selbstorganisation ist mit diesen
Funktionsbeschreibungen bewusst sehr hoch gehalten.
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e Familienfreundliche und flexible Arbeitszeiten und Arbeitszeitkonto: Mit unserem Modell des
individuellen Arbeitszeitkontos starken wir unter Berlcksichtigung der
Betreuungsnotwendigkeiten die individuelle Ausgestaltung der Arbeitszeit.

e Internes Beschwerdemanagement

e Fortbildungen und Leitungsschulung:

o Wirfordern und fordern die Teilnahme unserer Mitarbeitenden an externen und
internen Fortbildungsveranstaltungen und Weiterbildungen. Wir beteiligen unsere
Mitarbeitenden an der Weiterentwicklung unseres internen Fortbildungsangebotes.
Vor allem neue Mitarbeiter*innen werden mit speziell auf sie zugeschnittenen
Angeboten geschult. Auch erfahrenere und langjahrige Mitarbeiter*innen werden
laufend in unserem methodischen Grundlagenansatz der »Sozialraum- und
Ressourcenorientierung« geschult. Leitungskrafte kénnen jahrlich im
»Leitungscoaching« ihre Arbeit reflektieren und ihre Leitungskompetenzen
weiterentwickeln.

o Fortbildungsschwerpunkte:

= Entwicklung einer klaren, professionellen und gewaltfreien Haltung

= Rahmenbedingungen etablieren, die fir die Betreuten entwicklungsférdernd
wirken und Schutz gewahrleisten

= Kollegiale Unterstitzung etablieren

=  Kompetenzen im Umgang mit den spezifischen Herausforderungen des
Arbeitsfeldes erweitern: wie z.B. Ndhe und Distanz angemessen gestalten /
Konflikt — gewaltfreie Konfliktlosungsstrategien / Gewaltpravention und
Umgang mit Gewalt etc.

= Alle Schulungen unterstitzten die Etablierung einer professionellen,
reflektierten, informierten und sensiblen Arbeitshaltung und -methodik, die
gleichermalien Unterstlitzung und Orientierung fiir die Mitarbeitenden
bieten, sowie entwicklungsforderliche Impulse enthalten.

= Alle Angebote enthalten die Moglichkeiten der (Selbst-)Reflexion, dienen
neben der Qualitatssicherung auch der Starkung personlicher und fachlicher
Ressourcen und damit der Gesunderhaltung in diesem Arbeitsbereich. Dabei
setzen die Konzepte an den Ressourcen der Teilnehmenden an.

= Die Gruppe der Teilnehmenden wird als bedeutsames Lernfeld verstanden,
von dem alle profitieren kénnen. Ideen, Erfahrungen und Kompetenzen
kdnnen so gegenseitig weitergegeben und erweitert sowie Fahigkeiten
entwickelt werden. Die einrichtungsibergreifenden Schulungen bieten die
Moglichkeit der kollegialen Vernetzung lber Einrichtungsgrenzen hinweg.

Wir haben einen konstruktiven Umgang mit Konflikten und sehen Konflikte und Fehler als Quelle fur
Erfahrungsgewinn. Der Umgang mit Fehlern sollte stets ein transparentes und offenes Eingestehen
von Fehlern ermdoglichen. Im Umgang mit Fehlern sind alle Leitungen angehalten, diese
gewinnbringend und als Lerneffekt zu behandeln. Mitarbeiter*innengesprache sind der richtige Ort,
dies vertieft zu behandeln und gemeinsam mogliche Unterstltzung zu finden. Je nach Bedarf werden
Mitarbeiter*innengesprache fiir eine Zeit in dichteren Abstanden gefiihrt um diesen Prozess zu
begleiten. Dies gilt fiir alle Hierarchieebenen.

Gruppendynamisches Arbeiten in der Pddagogik deckt Zusammenhange und Konflikte in Gruppen auf,
um diese sichtbar und bearbeitbar zu machen. Gilt dieses Prinzip in der padagogischen Arbeit, muss
es gleichermaRen fir die mit dieser Arbeit befassten Teams gelten. Die Notwendigkeit, Konflikte
offenzulegen und zu kléaren ist folglich einer qualitatsvollen padagogischen, gruppendynamisch
orientierten Arbeit immanent. Dafiir stehen allen Teams regelmaRige Supervisionssitzung mit
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externen Supervisor*innen zur Verfligung. Die Sitzungen werden vollstandig als Arbeitszeit gewertet
(im Gegensatz z.B. zu Lehrkraften an Schulen). Dabei obliegt es den Einrichtungsleitungen, darauf zu
achten, dass Supervisionen nicht ausschlieRlich zur Fallbearbeitung genutzt werden, sondern ebenso
zu dem Zweck der »Teamhygiene«.

Die Einrichtungsleitungen finden in dem zweimal jahrlich stattfindenden Leitungscoaching ebenfalls
die Moglichkeit, ihre Konflikte fir sich zu klaren und in der Coachinggruppe zu reflektieren, so dass in
der Folge eine Konfliktklarung angestrebt werden kann.

DarUber hinaus bieten regelmaRige Jour fixe mit den Ressortleitungen Raum zur Besprechung und
Kldrung von Konflikten bzw. zur Unterstitzung bei Konfliktprozessen im Team.

Verpflichtende Indikatoren

e Die Fluktuationsrate

o Die Fluktuationsrate bei hpkj ist vergleichsweise gering. Laut Statistischem
Bundesamt betradgt die durchschnittliche Fluktuationsrate fir Heime und Sozialwesen
in 2019 29 Prozent. In anderen Branchen ist die Fluktuationsrate teils noch
wesentlich hoher, zum Beispiel im Gastgewerbe bei Gber 68 Prozent (vgl.
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/664601/umfrage/fluktuation-der-
sozialversicherungspflichtigen-beschaeftigung-in-deutschland-nach-
wirtschaftszweigen/).

o 2019: 20 Prozent (nach BDA-Formel, die die freiwilligen Abgénge in Bezug auf den
durchschnittlichen Personalbestand einer Messperiode betrachtet) bzw. 19 Prozent
(nach der Schllter-Formel, die alle Abgéange in Bezug auf den Personalbestand zu
Beginn einer Messperiode plus die Neuzugange wahrend einer Messperiode
betrachtet)

o 2020: 12 Prozent nach BDA-Formel, 14 Prozent nach Schliter-Formel

e Die durchschnittliche Betriebszugehorigkeit 2019 betrug 6,2 Jahre und 2020 5,5 Jahre (was
auf etliche Neueinstellungen aufgrund neu errichteter Standorte zurtickzufihren ist)

e Bewerbungen werden dezentral Gber die jeweiligen Standorte abgewickelt. Insofern ist zur
Anzahl an (Initiativ-)Bewerbungen keine genaue Angabe mdglich. Die Anzahl der
Bewerbungen ist abhdngig von der jeweilig zu besetzenden Stelle (z.B. Schichtdienst ja/nein,
Art der Tatigkeit Gruppendienst/psychologischer Fachdienst). In 2020 konnten alle Stellen gut
besetzt werden und es gingen durchschnittlich zwei bis drei Bewerbungen je offene Stelle ein.
Bei neuen Angeboten/Einrichtungen war die Nachfrage/die Anzahl der Bewerbungen hoher.
Initiativbewerbungen sind im Vergleich zu Bewerbungen auf konkret ausgeschriebene Stellen
selten (etwa eine im Monat).

e Anzahl und RegelméRigkeit an Erhebungen zur Zufriedenheit am Arbeitsplatz bzw. zum
Erleben der Unternehmenskultur:

o Im November 2020 wurde eine psychische Gefahrdungsanalyse durchgefihrt. Dabei
wurden allen Mitarbeitenden in Form eines Online-Fragebogens 43 Fragen gestellt.
Inhalte der Befragung waren:

= Arbeitsaufgabe (z.B. Handlungsspielraum, Abwechslungsreichtum,
Mitsprache und Arbeitsbelastung)

= Arbeitsorganisation (z.B. Zeitdruck, Arbeitsmenge,
Kommunikationsmoglichkeiten)

= Soziale Beziehungen (z.B. Wertschatzung, Konfliktlésung, soziale
Rackendeckung)

= Arbeitsumgebung (z.B. Umgebungsbedingungen, Raumerleben).

o Mit Beginn der Corona-Pandemie im Jahr 2020 fihrten wir Befragung mit allen
Mitarbeitenden durch, welche Angebote die Mitarbeitenden in dieser Zeit
unterstitzen kdnnen. Aus den Ergebnissen wurden verschiedene Angebote
entwickeln, z.B. Angebote zur Unterstltzung und Entlastung wahrend der Corona-
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Pandemie sowohl im beruflichen Arbeitsalltag als auch im Freizeitbereich (z.B.
Sportangebote)

o Zusatzlich zu den vereinslibergreifenden Befragungen finden mindestens einmal im
Jahr Gesprache mit den Mitarbeitenden statt, die i.d.R. durch die Leitung
durchgefthrt und dokumentiert werden. Inhalte sind beispielsweise Zielsetzung und
Zielerreichung, Zufriedenheit, Kritik).

e Angebot und in Anspruch genommene Entwicklungsmoglichkeiten (fachlich und persénlich) in
Stunden pro Mitarbeitendem bzw. nach Fiihrungsebene (2019 und 2020):

Das Angebot und die Inanspruchnahme des Fortbildungsangebots waren 2020 pandemiebedingt
beeintrdchtigt. Es fanden weniger Schulungen und dafiir mehr Supervisionen und Beratungen von
Einzelnen oder kleinen Gruppen statt.

In Anspruch genommen wurden 2020 von 60 Mitarbeitenden rund 674 Stunden Fortbildung (zum
Vergleich: 2019 waren es auf Mitarbeitendenebene rund 1274 Stunden).

Angebote 2019 gesamt
MA 141,5 Stunden pro Jahr
EL 18 Stunden pro Jahr
RL/GL 18 Stunden pro Jahr
gesamt 177,5 Stunden pro Jahr
Fortbildungen 2019 Zielgruppe Umfang pro Jahr pro TN
Sozialraum, Ressourcen- und MA 5 Tage 3h
Willensorientierung FL 1Tog 6h
Hinte-Tag EL und RL 1Tag 3h
Milieutherapie MA, EL 1,5 Tage 10,5 h
neuen Leitungen EL 4h 4h
Young Professionals MA 4 Tage 24 h
Grenzen setzen mit Herz MA 2,5 Tage 15h
Interkulturelle Schulung MA 1,5 Tage 9h
Prasentation und Rhetorik EL 1Tag 6h
gesamt 80,5 h
MA 61,5 h
EL 16 h
RL/GL 3h
Supervisionen und Coachings 2019 | Zielgruppe Umfang pro Jahr pro TN
Leitungscoaching Lco EL, GL 2 halbe Tage (7 h) 7h
Supervisionen VR RL, VR, GL, Stab | 4x2 h 8h
Supervisionen in Einrichtungen MA ca. 13x2 h 26 h
Coaching fir MA MA 14x2 h (zwei Durchgénge) 14 h
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Milieutherapie-Supervisionen MA, EL 2x2 h 4h
EL 2h 2h
gesamt 61
MA 44
EL 2
RL/GL 15
Interne Bildungsveranstaltungen Zielgruppe Umfang pro Jahr pro TN
2019
hpkj-Seminar alle 0,5 Tag 4h
MAK alle Ca. 10x2 h 20h
politische Stunde alle 2x2 h 4h
gesamt 28 h
Onboarding 2019 Zielgruppe Umfang pro Jahr proTN
Neulingetag MA (neu) 0,5 Tag 4h
hpkj-tour MA (neu) 0,5 Tag 4h
gesamt 8h
Abbildung 4: Fortbildungsangebote 2019
Angebote 2020 gesamt
MA 155,5 Stunden pro Jahr
EL 12 Stunden pro Jahr
RL/GL 16 Stunden pro Jahr
gesamt 183,5 Stunden pro Jahr
Fortbildungen 2020 Zielgruppe Umfang pro Jahr pro TN
Sozialraum, Ressourcen- und MA 6 Tage 7h
Willensorientierung
Hinte-Tag EL und RL 1Tag 3h
Milieutherapie MA, EL 0,5 Tage 3,5h
neuen Leitungen EL 6h 6h
Young Professionals MA 4 Tage 24 h
Grenzen setzten mit Herz MA 2,5 Tage 15h
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Interkulturelle Schulung MA
Prasentation und Rhetorik EL 1Tag 6 h
gesamt 64,5 h
MA 49,5h
EL 12 h
RL/GL 3h
Supervisionen und Coachings 2020 | Zielgruppe Umfang pro Jahr proTN
Leitungscoaching Lco EL, GL 2 halbe Tage (7 h) 7h
Supervisionen VR RL, VR, GL, Stab | 3x2 h 6h
Supervisionen in Einrichtungen MA ca. 13x2 h 26 h
Coaching fir MA MA 16x2 h (zwei Durchgénge) 32h
Milieutherapie-Supervisionen MA, EL 6x2 h 12 h
gesamt 83 h
MA 70 h
RL/GL 13 h
Interne Bildungsveranstaltungen Zielgruppe Umfang pro Jahr pro TN
2020
hpkj-Seminar alle 0,5 Tag 4 h
MAK alle Ca. 10x2 h 20h
politische Stunde alle 2x2 h 4h
gesamt 28 h
Onboarding 2020 Zielgruppe Umfang pro Jahr pro TN
Neulingetag MA (neu) 0,5 Tag 4 h
hpkj-tour MA (neu) 0,5 Tag 4h
gesamt 8h

Abbildung 5: Fortbildungsangebot 2020

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

e Weiterentwicklung des internen Fortbildungsangebotes

e Mitarbeitendengesprache wurden regelmaRig durchgefihrt

Verbesserungspotenziale/Ziele:

Stellenausschreibungen werden regelmaRig auf Website und Portalen aktualisiert
Psychische Gefahrdungsanalyse und Umfrage zur Corona Pandemie wurden durchgefihrt
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e Weiterentwicklung des internen Fortbildungsangebotes, der jahrlichen Mitarbeiter*innen-
Gesprache sowie Mitarbeiter*innen-Konferenzen

e Politische Einflussnahme auf die Entlohnungspolitik im Sozialbereich durch zum Beispiel
Verbandsarbeit

e Supervision fur Verwaltung

e Seminar zu Haltung gegenilber Fehlern

C1.2 Gesundheitsforderung und Arbeitsschutz
MaRnahmen zur betrieblichen Gesundheitsférderung und zum Arbeitsschutz:

e Psychische Gefahrdungsanalyse (siehe oben Punkt C1.1)

e Betriebliches Eingliederungsmanagement

e Jahrliche Begehung der einzelnen Standorte durch einen Arbeitssicherheitsbeauftragten

e Betriebsarztin

e Sportangebote (z.B. Yoga, Boxen)

e Speziell wihrend der Corona-Pandemie: Einrichtung eines Krisenstabs, der regelméaRig zum
Umgang und Verhalten mit der Pandemie informiert und als Ansprechpartner®*in rund um die
Uhr zur Verfligung steht

e Kostenfrei zur Verfigung gestellte Getranke wahrend der Arbeitszeit

e Beauftragte/r fiir Arbeitssicherheit in jeder Einrichtung

e FEinrichtungslbergreifende Fallkonferenzen fiir Krisenfille

e Ubernahme von Impfkosten durch den Arbeitgeber

Wie in vielen Bereichen der Sozialen Arbeit sind Beschaftigte mit psychischen Belastungen und teils
Extremsituationen konfrontiert. Um dem entgegenzuwirken und Uberlastungen zu verhindern, finden
regelmaRige Supervisionen (alle 2 bis 3 Wochen), Intervisionen (begleitet durch einen festangestellten
psychologischen Fachdienst) sowie einrichtungsibergreifende kollegiale Fallberatungen statt.

Selbstbestimmter Umgang mit Arbeitszeit ist ein wesentlicher Bestandteil von
gesundheitsforderlichen Arbeitsverhéltnissen. hpkj sorgt flr Teilzeitarbeitsplatze und eine moglichst
individuelle Arbeitszeiteinteilung. Dafiir haben wir ein Arbeitszeitmodell, das es allen
Mitarbeiter*innen ermoglicht, Mehr- oder Minderarbeitsstunden Uber ein Jahr selbst zu steuern.
Auch aus Flrsorgepflicht unterliegen die Arbeitszeitkonten einem laufenden Controlling und einer
Auf- und Abbauplanung durch die jeweilige Leitungskraft.

Flr die Betreuung in den voll- und teilstationdren Einrichtungen wird ein Dienstplan erstellt, bei
dessen Gestaltung nach Méoglichkeit die Wiinsche der Mitarbeiter*innen bericksichtigt werden. Der
Dienstplan steht meistens vier Wochen im Voraus fest. Ein kurzfristiger Tausch von Diensten ist
moglich und ausdricklich erwiinscht, um dem Personal moglichst viel Flexibilitat einzurdumen. Die
Verteilung von Diensten an Feiertagen oder Festen (Ostern, Weihnachten, Sylvester, unter anderem)
wird moglichst gerecht und unter Berlcksichtigung der Vorjahre und personlich-familidrer Plane
gemeinsam in den Teams vorgenommen. Grenzen der Gestaltungsmaoglichkeit liegen in den
betrieblichen Notwendigkeiten. So muss beispielsweise in einer vollstationdren Einrichtung
sichergestellt sein, dass in den Einrichtungen und Gruppen durchgehend an sieben Tagen die Woche
24 Stunden taglich Personal vor Ort ist. Dadurch kann es im Einzelfall, etwa beim kurzfristigen Ausfall
von Mitarbeiter*innen, zu Mehrarbeit oder angeordneten Uberstunden kommen.

Das Thema Gesundheitsforderung ist bereits ein zentrales im hpkj. In Zusammenarbeit mit dem
Betriebsrat haben wir ein erstes Konzept zur Gesundheitsfiirsorge entwickelt, das laufend
weiterentwickelt wird. Das zugrundliegende Flrsorgeprinzip sieht vor, dass Leitungen in
Zusammenarbeit mit dem zustdndigen Psychologischen Fachdienst (PFD) die Flirsorge um das
gesundheitliche Befinden ihrer Mitarbeiter*innen/Kolleg*innen als festen Bestandteil ihrer
FUhrungsverantwortung verstehen.
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Generell stehen den Leitungen hierflr folgende Wege zur Verflgung:

e Abhangig vom tatsachlichen Bedarf, soll im Rahmen der jahrlichen Mitarbeiter*innen-
Gesprache auch Moglichkeiten zur primaren Pravention besprochen werden. Sowohl
Mitarbeitende als auch Leitungen kdnnen bei Bedarf ein Mitarbeitendengesprach einfordern.

e |m Rahmen der fir alle betreuenden Mitarbeiter*innen verpflichtenden Supervisionen, soll
mindestens einmal im Halbjahr explizit die Moglichkeit gegeben werden, das gesundheitliche
Befinden der Mitarbeiter*innen zu thematisieren. Anders als in den Mitarbeiter*innen-
Gesprachen, sind hier alle Kolleg*innen aufgefordert bei Bedarf eigene gesundheitliche
Grenzen transparent zu machen. Ebenso sind hier alle Kolleg*innen aufgefordert, sich
wertfrei und konstruktiv an der Suche nach Unterstitzungsmoglichkeiten ihrer Kolleg*innen
zu beteiligen (»Learning Team, zur Vermeidung von Folgen gleicher Ursache bei
verschiedenen Mitarbeiter*innen).

e Einrichtungen, die durch einen PFD unterstitzt werden, haben zudem die Moglichkeit, dessen
Einschatzung hinzuzuziehen, wobei es ohnehin Teil des Tatigkeitsfeldes des PFD ist, sich
unabhangig von der Hauptverantwortung der jeweiligen Leitungen um die primare
gesundheitliche Pravention der entsprechenden Mitarbeiter*innen zu bemuhen.

Mitarbeiter*innen entscheiden selbststandig, welchen MaRnahmen sie zur priméren Pravention
nachgehen wollen. Bei Bedarf sollten jedoch unabhangig von der Entscheidung des betroffenen
Mitarbeiters mogliche Hilfen angeboten werden (zum Beispiel Supervision, PFD, Betriebsarztin,
Gesundheitsangebote, Freistellungen, Beratung durch entsprechende Krankenkasse, Arbeitsagentur,
etc.).

Zum weiteren Aufbau interner bzw. subventionierter Angebote zur primaren Prévention
(Sportangebote, Fortbildungen, Entspannungsangebote, Erndhrungsangebote, etc. bzw. finanzielle
Anreize dafir) kénnen alle Mitarbeiter*innen hierzu Vorschlage beim Betriebsrat einbringen.
Vorschlage werden vom Betriebsrat in Absprache mit dem Vorstand geprift und ggf. genehmigt.
Nach Moglichkeit soll jedoch sichergestellt werden, dass den vom hpkj subventionierten Angeboten
ein ausreichendes Interesse unter den Mitarbeiter*innen gegeniiber steht. Eine Ubersicht bereits
bestehender Angebote kann beim Betriebsrat angefordert werden.

Des Weiteren wird im Rahmen der jahrlichen Neulinge-Einfiihrung nicht nur auf die erftllenden und
sinnstiftenden Aspekte unserer Arbeit hingewiesen, sondern auch auf die Herausforderungen und
damit verbundenen méglichen Belastungen. Der hier beschriebene Ansatz soll in diesem
Zusammenhang frihestmaoglich allen neuen Mitarbeiter*innen die grundlegenden Wege aufzeigen,
wie sie ihre Gesundheit und die ihrer Kolleg*innen schiitzen kénnen.

Bei der Thematik Arbeitssicherheit unterliegen wir den gesetzlichen Vorgaben und werden von der
Berufsgenossenschaft auch kontrolliert. In allen Einrichtungen gibt es einen Sicherheitsbeauftragten,
der sich um die Belange der Arbeitssicherheit kimmert, und im Trager gibt es noch einen
Ubergeordneten Sicherheitsbeauftragten, der die Umsetzung der jeweiligen, durch die
Berufsgenossenschaft festgestellten Risikobewertungen kontrolliert.

Als MaRRnahmen des Arbeitsschutzes bzw. zur Erleichterung der Arbeit, d. h. ergonomische,
gesundheitserhaltende Arbeitspladtze (Licht, ergonomische Moébel, elektromagnetische Felder,
Luftqualitdt und -schadstoffe, Unfallschutz, Ldrm) und Verhinderung von Arbeitsunfallen fihren wir
folgendes durch: Jahrliche Gefahrdungsanalysen werden in jeder Einrichtung turnusmaRig durch ein
Ingenieurbiro fur Arbeitssicherheit und Brandschutz (Fa. Ingenieurbiiro Schreiber) durchgefihrt.
Schwerpunkte sind hier auch u. a. ergonomischer Arbeitsplatz (Blrostuhl verstellbar, richtiger
Lichteinfall am Arbeitsplatz, Hygienevorschriften und Unfallschutz). Nach den Analysen werden
eventuelle Missstande behoben.

Verpflichtende Indikatoren
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e Gesundheits-/Krankenquote (in Abhangigkeit der demographischen Verteilung); Anzahl der
Tage, an denen Mitarbeitende trotz Krankheit in den Betrieb kommen: Die Krankheitsquote
lag im Jahr 2020 bei etwa 4,14 Prozent. Es sind keine Tage bekannt, an denen Mitarbeitende
trotz Erkrankung am Arbeitsplatz erschienen sind.

e |n dem Berichtszeitraum gab es ausreichend Ersatz fir krankheitsbedingte Ausfélle. Freie
Arbeitsstellen konnten zeitnah besetzt werden. Kalkuliert wird mit Personal bei einer
Ausfallgquote im Schnitt von 4 Prozent im Jahr. Im Schnitt lag unsere Quote in diesem Bereich.

e Anzahl und Ausmal} der Betriebsunféalle: Insgesamt gab es in dem Zeitraum Januar 2019 bis
Dezember 2020 finf Wege- bzw. Betriebsunfélle. Ein Unfall passierte innerhalb der
Einrichtung, vier Unfélle erfolgten auf dem Arbeitsweg. Der Unfall in der Einrichtung
widerfuhr einer unserer Hauswirtschaftsangestellten in unserem Stammbhaus in der
AdalbertstrafSe. Sie stolperte bei der Reinigung der Haustreppe Uber einen Putzeimer und fiel
mehrere Treppenstufen hinunter. Dadurch erlitt sie Verletzungen im Gesichtsbereich und an
der Schulter.

e |In Anspruch genommene Angebote durch die Mitarbeitenden: Inhalte + Anzahl der Stunden
pro Mitarbeitenden: hpkj bietet ein breites Spektrum an Angeboten fir die Mitarbeitenden,
wie beispielsweise Supervisionen und Coachings. Die Summe der Supervisionen, die im Jahr
2019 durch die Mitarbeitenden besucht wurden, belauft sich auf 571, im Jahr 2020 auf 631.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Weiterentwicklung des Konzeptes Gesundheitsfiirsorge.
Verbesserungspotenziale/Ziele:

Weiterfihrung der bisherigen Angebote/MaRnahmen.

C1.3 Diversitat und Chancengleichheit

Der Verein ist ein konfessionsfreier Trager und tritt flr eine vielfaltige, solidarische Gesellschaft ein.
Die Diversitdt im Unternehmen wird sehr hoch geschéatzt. Mitarbeitende bzw. Bewerbungen von
Personen gleich welcher ethnischer Herkunft und Nationalitat, Alter, Geschlecht und geschlechtlicher
Identitat, sexueller Orientierung, Religion und Weltanschauung sind bei uns willkommen.
Bewerbungen von Schwerbehinderten bzw. diesen gleichgestellten behinderten Menschen, sind
erwinscht.

Von Leitungskraften und Betreuungspersonal wird erwartet, dass eine religios-weltanschauliche
Neutralitat in der Arbeitszeit gewahrt wird, also keinerlei religids-weltanschauliche einseitige
Beeinflussung von den als Vorbild und Orientierung fungierenden Mitarbeitenden ausgeht.

hpkj hat in seinem Leitbild die Mitbestimmung der Mitarbeiter*innen verwurzelt. Wichtig ist die
standige Weiter- und Fortbildung unserer Mitarbeitenden. Frei werdende Leitungsstellen werden
bevorzugt intern besetzt. Die einmal im Jahr stattfindende Leitungsklausur hat unter anderem zum
Thema, Talente unter den Mitarbeitenden zu erkennen und danach geeignete FérdermalRnahmen zu
beschlielen. Gleichzeitig werden Mitarbeiter*innen immer wieder dazu aufgefordert, sich zu
engagieren und bei Projekten (z.B. neuen Einrichtungen) einzubringen. Aufrufe dazu gibt es auch in
der einrichtungstibergreifenden Mitarbeiter*innen Konferenz.

Verpflichtende Indikatoren
Demografische Verteilung der Mitarbeitenden:

e Durchschnittliches Alter
o 2019:39,4 Jahre
o 2020: 38,6 Jahre
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e Geschlecht
o 2019: 74,5 Prozent weiblich und 25,5 Prozent mannlich
o 2020: 74,9 Prozent weiblich und 25,1 Prozent mannlich
e Quote von Menschen mit einer Schwerbehinderung: 9 Prozent fiir 2019 und 2020
e Konfession
o 2019: 44 Prozent konfessionslos, 34 Prozent romisch-katholisch, 18 Prozent
evangelisch und je 1 Prozent jadisch, muslimisch, griechisch orthodox und orthodox
o 2020: 33,3 Prozent konfessionslos, 33,7 Prozent katholisch/réomisch-katholisch, 18,2
Prozent evangelisch, 1,0 Prozent orthodox/griechisch orthodox, 0,7 Prozent jidisch,
0,7 Prozent muslimisch, 12,4 Prozent Konfession nicht bekannt
e Eswerden keine Daten zur Ethnie und sexuellen Orientierung unserer Mitarbeitenden erfasst
e Nationalitat bzw. Staatsangehorigkeit 2020: 85,2 Prozent deutsch; 9,0 Prozent verteilen sich
auf 16 andere Nationalitaten (algerisch, argentinisch, belgisch, brasilianisch, britisch,
bulgarisch, franzdsisch, georgisch, griechisch, irakisch, italienisch, litauisch, ¢sterreichisch,
russisch, spanisch und syrisch); Gber 5,9 Prozent der Beschéftigten liegen keine Angaben vor

Demografische Verteilung auf der Fihrungsebene:

e  Geschlecht: 80 Prozent weiblich und 20 Prozent mannlich
e Nationalitdt bzw. Staatsangehdrigkeit: 93 Prozent deutsch, 7 Prozent verteilen sich auf andere
Nationalitaten

Geschlechterverhaltnis bei Teilzeitstellen:

e Von den weiblichen Mitarbeitenden sind 69 Prozent in Teilzeit beschaftigt und von den
mannlichen Mitarbeitenden 68 Prozent. Es gibt keinen statistisch signifikanten
Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und der Beschaftigung in Voll- oder Teilzeit.

In Anspruch genommene Angebote im Bereich Gesundheit/Diversitat: Inhalte und Anzahl der Stunden
pro Mitarbeitenden:

e Im Bereich Gesundheit/Diversitat gab es 2019 keine Angebote, die Gber die verpflichtenden
Arbeitsgeber-Leistungen hinausgehen.

Gesellschaftliche Diversitat des Umfelds (zumindest nach den Kerndimensionen von Diversitat):

e Gesellschaftliche Diversitat ist ein inhdrentes Merkmal unseres unternehmerischen
Betdtigungsfeldes. Wir unterstitzen die freie Entfaltung diverser Lebenswelten und umgeben
uns mit Partner*innen, die dieselbe Vision haben.

Anzahl von Vater-/Mutter-Karenz in Monaten: Im Zeitraum vom 01.01.2018 bis 31.12.2020 insgesamt
461 Monate.

Nach den Dimensionen aufgeschlisselte Anzahl von Neueinstellungen/Fluktuationen:

e Insgesamt gab es im Jahr 2019/2020 52/46 Neueinstellungen. Das durchschnittliche
Lebensalter der neueingestellten Mitarbeitenden in 2019/2020 betragt 35,9/31,2 Jahre.
Unter den Neueinstellungen 2019/2020 befanden sich zu 78,8/80,4 Prozent Mitarbeiterinnen
und zu 21,2/19,6 Prozent Mitarbeiter.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Der Verein beschaftigt sowohl schwerbehinderte Menschen als auch Menschen jeglicher ethnischer
Herkunft und Nationalitat, Alter, Geschlecht und geschlechtlicher Identitat, sexueller Orientierung,
Religion und Weltanschauung.

Verbesserungspotentiale/Ziele:
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Weiterhin offen sein fur Diversitdt im Unternehmen und dies auch umsetzen/fordern; regelmaRig
Fortbildungsmoglichkeiten zu Diversitat in Anspruch nehmen (z.B. interkulturelle Kompetenz,
Transgender).

Negativ-Aspekt C1.4 Menschenunwtirdige Arbeitsbedingungen

In unserem Unternehmen gibt es keine menschenunwirdigen Arbeitsbedingungen. Dies gelingt vor
allem auch durch unser Leitbild, welches durch drei Maximen gepragt ist:

e Besser mit Beteiligung
e  Gruppe tragt und bewegt
e In Beziehung zum Ziel

hpkj e.V. pflegt eine Kultur der Mitbestimmung. Aufrichtigkeit, Verantwortlichkeit und Offenheit
leiten unser Handeln.

Die Zusammenarbeit der Geschéaftsleitung und des Betriebsrat ist gepragt von Offenheit,
Losungsorientierung und Kollegialitat. Auch findet ein regelmaRiger Austausch zwischen der
Geschéftsleitung und dem Betriebsrat, u.a. zu den Arbeitsbedingungen der Beschaftigten und den
Anliegen aus der Belegschaft statt (etwa einmal monatlich).

Um auf mogliches Fehlverhalten im Unternehmen hinzuweisen, gibt es folgende Méglichkeiten:

e Internes Beschwerdemanagement

e Mitarbeiter*innenkonferenzen (einmal monatlich)

e Teamsitzungen (ein- bis zweimal wochentlich)

e (Offene Betriebsratssprechstunde (einmal wochentlich)
e Betriebsversammlung (einmal im Quartal)

Verpflichtende Indikatoren

e Statement der Personalabteilung zu diesen Fragen: Menschenunwirdige Arbeitsbedingungen
gibt es bei hpkj e.V. nicht. Die unter den Punkten C 1.1 und C 1.2 genannten MalBnahmen
beugen praventiv vor.

e |m Berichtszeitraum gab es keine Gerichtsprozesse, aber zwei Rechtsverfahren, bei denen es
in beiden Fallen um eine Verletzung der Arbeitspflicht von Seiten der Mitarbeitenden ging.

e Anzahl/Inhalt der Beschwerden von Seiten des Betriebsrates bzw. der AK bzw. der
Gewerkschaft im Berichtszeitraum sowie Reaktion auf diese Beschwerden: Problemstellungen
aus der Arbeitswelt der Mitarbeiter*innen und Beschwerden der Mitarbeiter*innen werden
im monatlichen zweistindigen Jour Fixe mit allen sieben Betriebsratsmitgliedern und der
Geschaftsleitung besprochen. Beschwerden seitens der Gewerkschaft gab es keine. Im
Berichtszeitraum wurden durch den Betriebsrat insgesamt drei Beschwerden/Probleme aus
der Mitarbeiterschaft an die Geschaftsleitung herangetragen. Dabei handelte es sich um den
hohen zeitlichen Aufwand der Kassenfiihrung in den Einrichtungen. Hier wurde ein neues
Kassentool installiert und die Kassenverantwortlichen durch die Buchhaltung geschult. In
einer Einrichtung gab es einen Konflikt zwischen der Leitung und den Mitarbeiter*innen, die
sich in ihren Angsten/Problemen in der Betreuung allein gelassen fiihlten. Hier wurden
zusatzliche Supervisionen eingesetzt und l6sungsorientierte Gesprache mit der Leitung
gefiihrt. In einem dritten Fall ging es um eine stellvertretende Leitung einer Einrichtung,
deren autoritarer Fihrungsstil beklagt wurde. In diesem Fall wurde ein klarendes Gesprach
mit der Leitung und den Mitarbeiter*innen gesucht und die Kompetenzen der
Stellvertretungen klarer definiert und erfolgreich geklart.

e Statement des Betriebsrates:
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Der Betriebsrat nimmt das Betriebsklima insgesamt als konfliktarm und kollegial wahr.
Vereinzelt wiesen Mitarbeiter*innen im Betrachtungszeitraum auf hohe punktuelle Belastung
in Einrichtungen hin und suchten mit ihrem Anliegen das Gesprach zum Betriebsrat. In der
Regel waren hierflr personelle Engpéasse ursachlich, die besonders im Schichtbetrieb zu einer
enormen Steigerung der Arbeitsbelastung fir einzelne Kolleg*innen werden kénnen. Diese
sind zum einen dem aktuellen Fachkraftemangel zuzuschreiben (personelle Engpasse durch
Krankheit oder Weggang kénnen aus diesem Grund nicht schnell ausgeglichen werden und
haben manchmal eine Fluktuation zur Folge, die die Situation noch verscharft), aber auch
langere und gehdufte Erkrankungen wahrend der Pandemie, sowie insgesamt die erhdhte
Arbeitsbelastung auf Grund der pandemischen Lage sind hier zu benennen.

Im Rahmen der Betriebsratsarbeit wurde intensiv Uber ein Springer*innenmodell
nachgedacht, das bei akutem Bedarf greifen und entlasten kénnte. Seitens der
Geschaftsfihrung wird hier die Umsetzung aus finanziellen Gesichtspunkten hinterfragt.
Argumentiert wird, dass Springerstellen nicht refinanziert werden und durch Stundenanteile
jeder Einrichtung getragen werden missten. Dies wirde schlussendlich wieder zu
Unterbesetzung innerhalb der Einrichtungen fithren. Weitere Uberlegungen hierzu stehen
aber momentan im Raum und werden von der Geschaftsfihrung vorangetrieben.

Die psychische Gefdhrdungsanalyse, die 2020 durch ein externes Unternehmen durchgefihrt
wurde, ist nach Ansicht des zustdndigen Bearbeiters erstaunlich positiv ausgefallen.
Insbesondere vor dem Hintergrund der durch die Pandemie entstandenen Mehrbelastungen,
ist er zu dieser Bewertung gekommen. Einige Ursachen fiur die Gefahrdung der psychischen
Gesundheit der Mitarbeiter*innen konnten ausgemacht werden. Innerhalb eines
partizipativen Prozesses werden nun MalRnahmen entwickelt um gegen zu wirken. Nach
Veroffentlichung der Resultate wurden die Mitarbeiter*innen aufgerufen Vorschlage fir
Verbesserungsmalinahmen einzureichen, deren Umsetzbarkeit aktuell geprift wird.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Die genannten Punkte wurden umgesetzt.
Verbesserungspotenziale:

Weiterhin Unterstltzung des Betriebsrates und Losungsfindung bei Beschwerden.

C2 Ausgestaltung der Arbeitsvertrage

C2.1 Ausgestaltung des Verdienstes

Durch die Bindung an den Tarifvertrag wird den Mitarbeitenden entsprechend ihrer Tatigkeit und der
damit verbundenen Eingruppierung ein , lebenswirdiger Verdienst” gewahrleistet. Als Mitglied des
Kommunalen Arbeitgeberverbands kénnen wir unseren Mitarbeitenden zudem seit Januar 2020 eine
GroRRraumzulage Minchen und ggf. einen Kinderbetrag zahlen. Beides ist in den geringeren
Eingruppierungen hdher angesetzt als in den héheren. Zudem ist fiir den Erhalt der GrofRraumzulage
Munchen der Arbeitsort entscheidend, wodurch alle Mitarbeitenden einen Anspruch auf diesen
haben. Zuvor konnten wir unseren Mitarbeitenden eine Ballungsraumzulage zahlen, die sich
allerdings am Wohnort der Arbeitnehmer*innen orientierte und somit nicht jedem/r gewahrt werden
konnte.

Weiterhin werden Zulagen und Zuschlage entsprechend des TVOD-VKA BT-B gezahlt, sofern diese fir
den jeweiligen Arbeitsbereich zutreffen (z.B. Schicht- und Heimzulage) bzw. in zuschlagspflichtigen
Zeiten gearbeitet wird (z.B. Sonn- und Feiertage, Nachtarbeit).

Wir bieten zudem neben all den Vorteilen des TVOD (wie z.B. betriebliche Altersvorsorge,
vermogenswirksame Leistungen, Jahressonderzahlung, Krankengeldzuschuss) diverse freiwillige
Leistungen an (z.B. eine Krankenzusatzversicherung (Beihilfe) ab Beginn der Beschéaftigung); Kosten
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fir Impfungen und Beantragung eines erweiterten polizeilichen Fihrungszeugnisses werden vom
Arbeitgeber Gbernommen.

Ebenfalls erhalten Mitarbeitende eine Vergitung fir geleistete Uberstunden und ggf. anfallende
Rufbereitschaften.

Bei Einstellungsgesprachen kénnen die zukinftigen Mitarbeitenden Wiinsche duRern, die wir im
Rahmen der Moglichkeiten umzusetzen versuchen. Aufgrund der Tarifbindung ist eine
Gehaltsverhandlung wie in der freien Wirtschaft jedoch nicht moglich.

Im Verlauf der Beschaftigung besteht die Moglichkeit, Uber besonderes Engagement oder
(voriibergehender) Ubernahme einer héherwertigen Tatigkeit eine Zulage zu erhalten. Mit einer
personlichen Weiterqualifizierung (z.B. berufsbegleitendes Studium der Sozialen Arbeit nach einer
Erzieher*innen Ausbildung) ist eine hohere Eingruppierung verbunden. Jeder Mitarbeitende hat
demnach die Moglichkeit, sich weiter zu entwickeln und eine héherwertigere Tatigkeit anzustreben,
die mit einer entsprechenden Zulage oder héheren Eingruppierung einhergeht.

In Teilzeit arbeitende Mitarbeiter*innen konnen ihre Arbeitszeit aufstocken, sofern freie
Stellenanteile verfigbar sind.

Die Einrichtungsleitungen werden regelmaRig Uber die geltenden Konditionen informiert und geben
dies an ihre Mitarbeitenden (zur Wahrung einer Transparenz) weiter. AuSerdem haben die
Mitarbeitenden auch die Moglichkeit, sich selbst Uber das zur Verfligung stehende Handbuch oder die
sogenannte Infobox zu informieren.

Es erfolgt jahrlich eine Leistungsorientierte Bezahlung (LOB) an alle Mitarbeitenden. Durch eine
Betriebsvereinbarung ist geregelt, dass jeder einen Grundbetrag erhéalt und dartber hinaus fir
herausragende Leistungen entsprechend belohnt werden kann. Die Bewertung Uber die erbrachten
Leistungen erfolgt Uber die Leitungen und wird mit jeder/m Mitarbeitenden individuell besprochen.

In 2020 wurde allen Mitarbeitenden eine Corona Pramie ausbezahlt.

Verpflichtende Indikatoren

e Mindestverdienst (innerbetriebliche Spreizung, Arbeitnehmer*innen-Brutto, zur
Vergleichbarkeit wurden ausschlielRlich Mitarbeitende in Vollzeit herangezogen):
o 2019:41.725 Euro
o 2020:42.838,45 Euro
e Hochstverdienst (innerbetriebliche Spreizung, Arbeitnehmer*innen-Brutto, zur
Vergleichbarkeit wurden ausschlieRlich Mitarbeitende in Vollzeit herangezogen):
o 2019:127.013 Euro
o 2020:125.170,71 Euro
e Hochstverdienst 2020 unterhalb der oberen Fihrungsebene: 72.523 Euro

e Medianverdienst (zur Vergleichbarkeit wurden ausschliellich Mitarbeitende in Vollzeit
herangezogen):
o 2019:52.145 Euro
o 2020:57.140,93 Euro
e \Verteilung der Gehélter unterhalb der oberen Flihrungsebene: 56.534 (arithmetisches Mittel)
bzw. 56.434 Euro (Median). Das arithmetische Mittel und der Median sind annahrend
identisch. Das bedeutet zum einen, dass es keine AusreilRer/Extremwerte nach unten oder
oben gibt und zum anderen, dass keine Haufungen bei niedrigeren oder héheren Einkommen
zu finden sind.
e Standortabhadngiger “lebenswirdiger Verdienst” (fur alle Betriebsstandorte)

Durch die 100-prozentige Tarifbindung als Mitglied des Kommunalen Arbeitergeberverbandes
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erhalten alle Mitarbeitenden unabhangig ihres Geschlechts, ihrer Herkunft etc. eine gerechte
Bezahlung, die in Abhangigkeit mit der jeweiligen Tatigkeit steht. Bis 31.12.2019 erhielten unsere
Mitarbeitenden, die einen gewissen Arbeitnehmerbruttogrenzbetrag nicht Gberschritten haben, eine
Ballungsraumzulage — je nach Wohnort (Ballungsgebiete). Seit dem 01.01.2020 wurde diese
Ballungsraumzulage durch die GroRraumzulage Minchen abgelost. Ausschlaggebend ist nun der
Arbeitsort, weshalb nun alle Mitarbeitenden einen Anspruch erhielten. Die unteren und mittleren
Gehaltsgruppen erhalten —abhangig vom Vollzeitdquivalent —im Vergleich zu den héheren
Gehaltsgruppen den doppelten Betrag.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Die Ziele und MaRnahmen aus dem Bericht 2017, niedrige Lohne im Rahmen unserer Moglichkeiten
zu vermeiden und im Rahmen unserer Verhandlungen mit den 6ffentlichen Zuschussgebern niedrige
Eingruppierungen zu thematisieren und verbesserte Bedingungen zu vereinbaren, wurden umgesetzt,
bleiben aber nach wie vor aktuell.

Verbesserungspotenziale/Ziele:

e Niedrige Lohne im Rahmen unserer Moglichkeiten weiterhin vermeiden

e Im Rahmen unserer Verhandlungen mit den 6ffentlichen Zuschussgebern niedrige
Eingruppierungen thematisieren und verbesserte Bedingungen vereinbaren

o Weiterflhrung der bisherigen Linie

C2.2 Ausgestaltung der Arbeitszeit

Zur Unterstitzung des individuellen Zeitmanagements der einzelnen Mitarbeiter*innen nutzen wir
das Arbeitszeitkonto der Datenbank Vivendi SelfService. So fordern wir einen flexiblen,
eigenverantwortlichen Umgang mit der eigenen (Arbeits-)Zeit. Die Einrichtungsleitungen sind
angehalten, sich einen regelméaRigen Uberblick tiber die jeweiligen Stundensténde zu verschaffen und
ggf. gegenzusteuern.

Die Dienstplanung erfolgt gemeinsam mit den Mitarbeitenden.

Wir sind als Arbeitgeber darauf bedacht, dass die Mitarbeitenden regelmaRig Pausen machen bzw.
die gesetzlich vorgeschriebenen Pausenzeiten einhalten.

Die Leitungen sind dafiir verantwortlich, dass die im TVOD geltenden Arbeitszeitregelungen
eingehalten werden, und mussen Verstdfen vorbeugen.

Uberstunden sind grundsatzlich nicht vorgesehen und werden nur in Notféllen (Krisensituationen,
Personalunterdeckung) Gber einen begrenzten Zeitraum angeordnet. In 2021 wurden insgesamt tber
den gesamten Trager etwa 400 Uberstunden geleistet. Uberstunden fallen insbesondere bei dem
Betreuungspersonal in den vollstationdren Einrichtungen an und hier v.a. in den Rund-um-die-Uhr
betreuten Einrichtungen.

Auch hier haben Mitarbeitende selbstverstdndlich ein Mitbestimmungsrecht.

Der Verein lebt eine Kultur der Mitbestimmung — seine Kraft liegt in den menschlichen und fachlichen
Fahigkeiten der Mitarbeitenden

Auf dem jahrlich stattfindenden Hpkj Sommerfest und bei den regelmaligen Mitarbeiter*innen-
Konferenzen kénnen sich die Mitarbeitenden einbringen.

Um die Arbeit flexibel und den Anforderungen entsprechend gestalten zu konnen, verfligen die
Mitarbeiter*innen Uber individuelle Zeitkonten in unserem Zeitwirtschaftsprogramm »SelfService«
(siehe oben).
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Die Mitarbeitenden haben grundsatzlich die Moglichkeit, Wunschdienste anzumelden oder mit
anderen Mitarbeitenden Dienste zu tauschen. Zudem sind die Mitarbeitenden bei der Dienstplanung
involviert.

In der Verwaltung ist es moglich, die Arbeitszeit weitgehend selbstbestimmt zu gestalten (Gleitzeit).
Verpflichtende Indikatoren

e Die tarifvertragliche regelmaRige Arbeitszeit betragt fur die (vollzeitbeschaftigten)
Beschéftigten durchschnittlich 39 Stunden wéchentlich (vgl. § 6 TVOD)

e Tatsichlich geleistete Uberstunden: In der 2. Jahreshélfte 2020 wurden 421 Uberstunden im
Gesamtunternehmen angeordnet, geleistet und vergltet (Arbeitsstunde plus Zuschlag). Fir
die vorherige Zeit wurde keine zentrale Erfassung vorgenommen, so dass hier keine Werte
verflgbar sind.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Die angestrebten Ziele und MalRnahmen aus dem Bericht 2017, auf ausgeglichene Arbeitszeitkonten
zu achten, wurde umgesetzt, bleibt aber nach wie vor aktuell. Bei Personalunterdeckung wird
Teilzeitbeschéaftigten ein Angebot zur (befristeten) Erhéhung der Arbeitszeit gemacht; tatsachlich
geleistete Uberstunden werden mit den entsprechenden Zuschlagen vergitet.

Verbesserungspotenziale/Ziele:

e Weiterhin auf ausgeglichene Arbeitszeitkonten achten
e  Weiterflihrung der bisherigen MaRnahmen, d.h. Geringhaltung der Arbeitslasten, schnelle
Abhilfe gegen personelle Unterbesetzung zur Verhinderung von Uberstunden

C2.3 Ausgestaltung des Arbeitsverhaltnisses und Work-Life-Balance
Wir bieten folgende Arbeitsmodelle:

e Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigungen, i.d.R. unbefristet

e |In Ausnahmefallen befristete Beschaftigungen (bei projektbezogenen Finanzierungen)
Geringfligig Beschéftigte

Werkstudierende, Praktikant*innen, Dual Studierende

e In freier Mitarbeit Beschéftigte

e FEhrenamtlich Tatige

e Altersteilzeitvereinbarungen (Teilzeit- und Blockmodell)

hpkj ist Mitglied des KAV und damit zu 100 Prozent an den TVAD gebunden. Das Tabellenentgelt ist
bei gleicher Tatigkeit und Berufserfahrung identisch und wird anteilig der Arbeitszeit gekirzt. In der
Regel besteht die Mdglichkeit der Erhdhung der Arbeitszeit, sofern eine entsprechende Stelle frei ist.

Die Mitarbeitenden sind an der Gestaltung ihres Arbeitsmodells beteiligt. Die Dienstplangestaltung
findet in enger Absprache mit den Beschaftigten statt. Arbeitszeiterhéhungen und -reduzierungen
sind grundsatzlich moglich.

Wir bieten folgende MaRRnahmen, um eine Work-Life-Balance zu gewahrleisten:

e Sportangebote (z.B. Yoga, Boxen)

e Speziell wihrend der Corona-Pandemie: Einrichtung eines Krisenstabs, der regelméaRig zum
Umgang und Verhalten mit der Pandemie informiert und als Ansprechpartner*in rund um die
Uhr zur Verfligung steht

e Supervisionen und Coachings

e Psychische Gefahrdungsanalyse

e Betriebliches Eingliederungsmanagement

e Sprechstunde des Betriebsrats
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e Moglichkeiten, die Arbeitszeit zu reduzieren oder vom Schichtdienst in ein anderes
Arbeitszeitmodell zu wechseln

e Angebot eines Dienstfahrradleasings

e Ixjahrliches hpkj Fest

e Kostenfrei zur Verfligung gestellte Getranke (Kaffee, Tee, Wasser, Milch) wahrend der
Arbeitszeit

e Bildungsurlaub

e 24.12.und 31.12. arbeitsfrei, Faschingsdienst nur halbe Arbeitszeit erforderlich

e Jobticket

e 30 Tage Urlaub sowie ggf. Zusatzurlaub

umfassendes Fortbildungsangebot

e Fortzahlung des Lohnes bei Erkrankung des Kindes

e Betriebsarztin (Kontaktmaoglichkeit fur alle Mitarbeitenden)
e Internes Beschwerdeverfahren

e uv.m.

Verpflichtende Indikatoren
Wir bieten folgende Arbeitsmodelle:

e Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigungen, i.d.R. unbefristet

e |n Ausnahmefallen befristete Beschéaftigungen (bei projektbezogenen Finanzierungen)
e Geringflgig Beschéftigte

e Werkstudierende, Praktikant*innen, Dual Studierende

e In freier Mitarbeit Beschéftigte

e Ehrenamtlich Tatige

o Altersteilzeitvereinbarungen (Teilzeit- und Blockmodell)

Anzahl der Fihrungskrafte/Mitarbeitenden mit individuellen Arbeitsmodellen (z. B. Teilzeit,
Jobsharing):

e 111 Mitarbeitende sind in Teilzeit beschaftigt.
e Von den Fuhrungskraften sind 56 Prozent der Beschaftigten in Teilzeit tatig.
e Insgesamt befinden sich im Jahr 2020 drei Mitarbeitende in Altersteilzeit.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Alle im Bericht ausgefihrten Vorgehensweisen wurden so umgesetzt. Das Angebot des
Dienstfahrradleasings ist noch in der Planungsphase

Verbesserungspotenziale/Ziele:

Beibehaltung/Weiterfiihrung der genannten Angebote; Umsetzung des Angebotes
Dienstfahrradleasing.

Negativ-Aspekt C2.4 Ungerechte Ausgestaltung der Arbeitsvertrage

Durch die Bindung an den Tarifvertrag kann den Mitarbeitenden entsprechend ihrer Tatigkeit und der
damit verbundenen Eingruppierung ein ,lebenswirdiger Verdienst” gewdhrleistet werden. Als
Mitglied des Kommunalen Arbeitgeberverbands kénnen wir unseren Mitarbeitenden zudem seit
Januar 2020 eine GroRRraumzulage Minchen zahlen und gegebenenfalls einen Kinderbetrag zahlen.

Beides ist in den geringeren Eingruppierungen hdher angesetzt als in den héheren. Zudem ist fir den
Erhalt der GroRraumzulage Miinchen der Arbeitsort entscheidend, wodurch alle Mitarbeitenden
einen Anspruch auf diesen haben. Zuvor konnten wir unseren Mitarbeitenden eine
Ballungsraumzulage zahlen, die sich allerdings am Wohnort der Arbeitnehmer*innen orientierte und
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somit nicht allen gewéahrt werden konnte.

Weiterhin werden Zulagen und Zuschlage entsprechend des TVOD-VKA BT-B gezahlt, sofern diese fur
den jeweiligen Arbeitsbereich zutreffen (z.B. Schicht- und Heimzulage) bzw. in zuschlagspflichtigen
Zeiten gearbeitet wird (z.B. Sonn- und Feiertage, Nachtarbeit).

Ebenfalls erhalten Mitarbeitende eine Vergitung fir geleistete Uberstunden und ggf. anfallende
Rufbereitschaften.

»Investierte” Arbeitszeit ist bei der Erreichung von Karriereschritten oder der Bewertung des
Engagements der Mitarbeitenden nicht leitend. Prinzipiell werden die Mitarbeitenden nicht an der
Quantitat, sondern an der Qualitat ihrer Arbeit bemessen. Leitungsstellen sind nur mit einem
bestimmten Arbeitszeitvolumen zu bewaltigen, deshalb spielt hier die Bereitschaft, entsprechende
Arbeitszeit einzubringen, eine Rolle. Der Arbeitgeber achtet sehr darauf, dass die Mitarbeitenden ihr
Mehrarbeitskonto nicht Uber die individuelle wochentliche Arbeitszeit Gberziehen. Wenn dies
geschieht, wird die Einrichtungsleitung aufgefordert gemeinsam mit den Mitarbeitenden einen
Abbauplan zu erarbeiten.

Auch Hilfskrafte und in Ausbildung befindliche Mitarbeitende werden bei hpkj nach Tarif bezahlt.
Praktikant*innen erhalten den Hochstbetrag (600 Euro pro Monat), den der offentliche Kostentrager
bereit ist zu bezahlen. Schiler*innen werden nicht in den Einrichtungen eingesetzt. Auszubildende
beschaftigte hpkj im Berichtszeitraum nicht.

Im Unternehmen gibt es keine Zeitarbeitenden.

Wir bieten grundsétzlich unbefristete Arbeitsverhéltnisse und beschaftigen nur in Ausnahmefallen
befristet (bei projektbezogenen Finanzierungen). Im Falle einer Befristung entfristen wir, wenn
moglich, verlangern die Beschaftigung oder ermoglichen einen internen Wechsel.

Verpflichtende Indikatoren:

o Als Mitglied des Kommunalen Arbeitergeberverbandes bezahlen wir unsere Mitarbeitenden
unabhéangig ihres Geschlechts, ihrer Herkunft etc. zu 100 Prozent tarifgebunden und addquat
zu ihrer jeweiligen Tatigkeit. Bis 31.12.2019 erhielten unsere Mitarbeitenden, die einen
gewissen Arbeitnehmerbruttogrenzbetrag nicht Gberschritten haben je nach Wohnort eine
Ballungsraumzulage (seit dem 01.01.2020 abgel6st durch die GroBraumzulage Miinchen)

e Als gemeinnitziges Unternehmen erwirtschaften wir keinen Gewinn

e Anzahl der Mitarbeiter*innen zum Stand 31.12.2020 : 187

e Mindestverdienst (innerbetriebliche Spreizung, Arbeitnehmer*innen-Brutto, zur
Vergleichbarkeit wurden ausschlielRlich Mitarbeitende in Vollzeit herangezogen):

o 2019:41.725 Euro
o 2020:42.838,45 Euro

e Hochstverdienst (innerbetriebliche Spreizung, Arbeitnehmer*innen-Brutto, zur

Vergleichbarkeit wurden ausschlieRlich Mitarbeitende in Vollzeit herangezogen):
o 2019:127.013 Euro
o 2020:125.170,71 Euro

e |Inunserem Unternehmen gibt es keine Pauschalvertrdge

e |n unserem Unternehmen gibt es keine Null-Stunden-Vertrage

e Inunserem Unternehmen gibt es keine Zeitarbeitenden und somit auch keine Mindest- und
Maximalvertragslaufzeit

e Anteil von befristeten Arbeitsvertragen: sieben Prozent

e Die Laufzeit befristeter Arbeitsvertrage belduft sich meist auf ein bis zwei Jahre und ist
abhangig vom Grund der Befristung (meist Elternzeitvertretungen und Projektbefristungen)

e Sofern Projektlaufzeiten verlangert werden, kénnen auch befristete Vertrage verlangert
werden. Eine Ubernahme in ein unbefristetes Vertragsverhaltnis ist grundsatzlich méglich und
je nach Verflgbarkeit freier Stellen auch erwlnscht.
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Verbesserungspotenziale:

Verbesserte Verdienstmdglichkeiten fir Praktikant*innen und Dual Studierende. Aushandlung erfolgt
mit dem offentlichen Kostentrager (Stadt Minchen) und ist von ihm abhangig.

C3 Forderung des 6kologischen Verhaltens der Mitarbeitenden

C3.1 Erndhrung wahrend der Arbeitszeit

Die von der hpkj-internen GWO-Arbeitsgruppe angefertigte und an alle Mitarbeitenden versandte
Umfrage zum okologischen Verhalten und Selbstverstiandnis der Mitarbeitenden von hpkj
(Erhebungszeitraum Februar 2020) gibt einen Einblick ins Thema , Ernahrung wahrend der
Arbeitszeit”. Von gut 180 Mitarbeitenden haben mit 96 Personen gut die Halfte der Belegschaft
teilgenommen.

In der Umfrage haben wir die personliche Haltung unserer Mitarbeitenden zum Thema regional-
saisonaler-6kologischer Lebensmittel erhoben: Die Wahl von 6kologischen (48,9 Prozent »eher
wichtig«, 38.3 Prozent »wichtig«) und regionalen (48,9 Prozent »eher wichtig«, 44,7 Prozent
»wichtig«) Produkten ist einer groRen Mehrheit der Befragten wichtig. Knapp 96 Prozent der

Befragten (49,5 Prozent »eher wichtig«, 46,3 Prozent »wichtig«) sprechen sich fiir saisonales Obst
und Gemuse aus.

AuRerdem wollten wir wissen, welche Moglichkeiten der Lebensmittelwahl im Arbeitsalltag bereit
stehen. Trotz der sichtbaren Wichtigkeit der verschiedenen Faktoren, sagt knapp ein Drittel der
Befragten, dass sie diese — aufgrund eingeschrankt zur Verfiigung stehender finanzieller Mittel,
fehlender oder nicht umsetzbarer Option der Pausengestaltung, einem entsprechend fehlenden
lokalen Angebot oder aufgrund der fachlich bedingten gemeinsamen Mahlzeiten mit den Klient*innen
—nicht am Arbeitsplatz umsetzen kénnen.

Einige der Grinde sind strukturell bedingt und lassen sich nur in eingeschranktem Mafe von hpkj als
Arbeitgeber beeinflussen: Die Lebensmittelversorgung unserer Mitarbeitenden am Arbeitsplatz ist in
vielen unserer Einrichtungen verbunden mit der padagogischen Alltagsbetreuung: Gemeinsames
Essen unserer Mitarbeitenden mit den betreuten Kindern und Jugendlichen ist eine fachliche
Notwendigkeit (Beziehungsarbeit, Einliben alltaglicher Aufgaben etc.). Die dafir zur Verfligung
stehenden Mittel — und damit die Mdoglichkeit, auf 6kologisch-regionale Lebensmittel zurtickzugreifen
—sind vom Zuschussgeber gedeckelt: pro Einrichtung und Klient*in gibt es einen festen Tagessatz, der
leider geringen Spielraum bietet, um umfassend 6kologisch-regionale Lebensmittel zu beziehen. Die
Ergebnisse der Umfrage verstehen wir als Appell, Verbesserungsmoglichkeiten zu finden und
umzusetzen. In der Onlineumfrage haben wir passende Ideen und Winsche gleich mit abgefragt —
denn wer kann besser einschatzen, was fehlt und was moglich ware, als die Mitarbeitenden vor Ort?
Dazu gingen etliche Vorschldge ein: Finanzieller Zuschuss, etwa fur Fortbildungen, Einkaufe in den
Einrichtungen, Verpflegungszuschisse, wie ,Bons“/ Lebensmittelgutscheine (von 14 Personen
vorgeschlagen), Okologischer Catering-Service fiir Mitarbeitende und Klienten (7), Kooperationen mit
Oko-Betrieben, Lieferanten, Méarkten, z.B. Rabatte, Obst-Box vom Bauern im Umfeld, Okokiste,
Mitgliedschaft beim , Kartoffelkombinat” (7), Workshops zu den Themen Nachhaltigkeit und gesunde
Erndhrung (3), Verflgbarkeit von Pausenraumen (Lagerung und Zubereitung von Essen),
Verfligbarkeit von Arbeitszeit, damit fir das Team gekocht werden kann. Inwiefern diese Vorschldge
im Rahmen unserer Moglichkeiten umgesetzt werden kénnen, muss gewissenhaft geprift werden.
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Kannst du die oben genannten
Faktoren, die dir bei deiner
Ernahrung wichtig sind,
tatsachlich am Arbeitsplatz
umsetzen?

MW Nein W Ja

Abbildung 6: Umfrage-Ergebnis Erndhrung am Arbeitsplatz

In unserer Geschaftsstelle sowie in allen unseren Einrichtungen stehen den Mitarbeitenden eine voll
ausgestattet Kiiche und Kochmaoglichkeiten zur Verfigung. Wir verfligen an keinem Standort Gber
eine Kantine.

Die Umfrage hat ergeben, dass 30,5 Prozent der Mitarbeitenden ihr Essen von zu Hause mitbringen.
24,3 Prozent essen das gemeinsam mit den Klient*innen zubereitete oder von einem Cateringservice
gelieferte Essen. 45,2 Prozent versorgen sich lokal (Supermarkt, Bioladen, Backer, Lokale, Restaurants,
etc.)

Mitarbeitende in der Geschéftsstelle bringen ihre eigenen Lebensmittel und bereiten diese zu. Fir das
Catering von Terminen und Veranstaltungen in der Geschaftsstelle achten wir soweit méglich auf
saisonale, biologische, regionale Lebensmittel in plastiksparenden Verpackungen.

Verpflichtende Indikatoren

Der Anteil der Lebensmittel mit 6kologischer Herkunft ist gering und kann aufgrund unserer
dezentralen Strukturen derzeit nicht bestimmt werden.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Die im Bericht 2017 formulierten Ziele und Malknahmen — die Abfrage unter den Mitarbeiter*innen —
wurden umgesetzt. Die Onlineumfrage diente als Mittel, konkrete Zahlen und Umstande zu erheben
und gleichzeitig das Thema »Erndhrung« in den Einrichtungen zu verankern.

Verbesserungspotenziale/Ziele:

Die Ergebnisse der Umfrage und vor allem die vonseiten der Mitarbeitenden gemachten Vorschlage
zur weiteren Verbesserung der Versorgungsstruktur am Arbeitsplatz missen weiter ausgewertet,
verfolgt und —wo moglich — umgesetzt werden.
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C3.2 Mobilitat zum Arbeitsplatz

Die von der hpkj-internen GWO-Arbeitsgruppe angefertigte und an alle Mitarbeitenden versandte
Umfrage zum 6kologischen Verhalten und Selbstverstédndnis der Mitarbeitenden von hpkj
(Erhebungszeitraum Februar 2020) gibt auch einen Einblick ins Thema ,,Mobilitdt zum Arbeitsplatz”.
Von insgesamt 180 Mitarbeitenden haben nach mehrmaliger Bitte um Beteiligung 96 Personen
teilgenommen.

Abbildung 7: Umfrage-Ergebnis Mobilitat zum Arbeitsplatz

Aus den Ergebnissen wird ersichtlich, dass sich 86,1 Prozent 6kologisch nachhaltig zur Arbeit bewegen
(zu FuR, mit dem Fahrrad, in Fahrgemeinschaften oder 6ffentlichen Verkehrsmitteln). Davon
abgeleitet schatzen wir, dass der Anteil ,nachhaltig” gefahrener Kilometer bei circa 406.560 km pro
Jahr liegt. Schatzungsweise 90 Prozent unserer Mitarbeiter*innen wohnen im Stadtgebiet Minchen
und haben einen Fahrweg von im Schnitt 6 km (einfach) an 220 Tagen im Jahr. Davon nutzen
wiederum schatzungsweise 90 Prozent 6ffentliche Verkehrsmittel oder Fahrrad.

PKW-Fahrer*innen wohnen bis zu 50 km entfernt von ihrem Arbeitsplatz.

Auch fur dienstliche Fahrten (z.B. Klient*innenbesuche und Hilfeplane) zeigt sich ein Uberwiegender
Anteil an nachhaltigen Fortbewegungsmitteln. Nur 13,6 Prozent nutzen den eigenen PKW oder einen

Dienst-PKW.
/ Welches Verkehrsmittel
nutzt du aktuell um zur
j Arbeit zu kommen?

W Ich gehe zu Fult M Fahrrad M Offentliche Verkehrsmittel B Fahrgemeinschaft = Eigener PKW © Sonstiges

33.8%

Es gibt einen Dienstwagen: Skoda Yeti (Diesel) - aktuell wird geplant ein E-Auto zu leasen.

Flr Besorgungsfahrten, wie Lebensmittel- oder Mdbelkauf, ergeben sich nachvollziehbar héhere
Zahlen bei der PWK-Nutzung (27,8 Prozent).

Die durch die Umfrage eingegangenen Mobilitdtsideen, die fir den hpkj interessant sein kénnten, sind
die Anschaffung von Dienstfahrradern, Carsharing, Roller bzw. E-Roller, Kooperationen mit
Fahrradanbietern, Anschaffung von E-Autos.

Seit Februar 2020 steht allen Mitarbeitenden das Jobticket zur Verfligung. Das Jobticket ist eine
komplette Kosteniibernahme der Kosten fiir den OPNV.
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Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Die im Bericht 2017 formulierten Ziele und MaRnahmen wurden umgesetzt. Das Thema
»Okologischer FuBabdruck« wurde im Trager verankert, eine Umfrage zur Ausgangssituation wurde
durchgefuhrt.

Verbesserungspotenziale/Ziele:

Die Ergebnisse der Umfrage und vor allem die vonseiten der Mitarbeitenden gemachten Vorschlage
zur weiteren Verbesserung der Mobilitatsmoglichkeiten zum Arbeitsplatz missen weiter ausgewertet,
verfolgt und —wo moglich — umgesetzt werden.

C3.3 Organisationskultur, Sensibilisierung fir 6kologische Prozessgestaltung

Einhergehend mit der Gemeinwohlékonomiebilanzierung haben wir neue, tragertbergreifende
Strukturen geschaffen:

e Implementierung einer GWO-Steuerung, die zustandig ist fir die Gesamtprojektplanung,
-organisation, Dokumentation, Berichterstellung und tUbergreifende Kommunikation

e Implementierung einer Schnittstelle zwischen den Einrichtungen und der GWO-Steuerung in
Form der sogenannten GWO-Abgesandten mit regelmaRigen Sitzungen. Pro Einrichtung gibt
es eine Person, die dafiir zustandig ist, GWO-relevante Nachrichten in die Teams zu
kommunizieren und GWO-relevante Entwicklungen, die in den Einrichtungen stattfinden, an
die GWO-Steuerung zu kommunizieren

e Implementierung von Arbeitsgruppen mit regelmaRigen Sitzungen fir die Bearbeitung und
Entwicklung der in der Bilanz 2017 gesetzten Ziele und MalRnahmen, basierend auf den
Prinzipien von Freiwilligkeit und Interesse. Interessierte Mitarbeiter*innen aus allen Teams
waren eingeladen, sich im Rahmen ihrer Arbeitszeit in einer der AGs zu engagieren. Darauf
basierend konnten zwei AGs zu den Themen aus Kapitel A und C geformt werden.

e Das Thema »GWOx ist Standardpunkt auf der Sitzungsagenda des Leitungsforums (komplette
trageribergreifende Fihrungsebene), der Mitarbeitendenkonferenz (monatliche
trageribergreifende Veranstaltung, zu der alle Mitarbeiter*innen eingeladen sind) und den
Team-Sitzungen (wochentlich, GWO-Thema nach Bedarf)

So konnte das Bewusstsein unserer Mitarbeitenden zum Thema Gemeinwohl und Okologie enorm
gesteigert werden bzw. wurde das daflr sowieso schon vorhandene Interesse kanalisiert. Das
besonders erfreuliche daran ist die dadurch entstehende enorme Reichweite: Die Mitarbeiter*innen
teilen das Wissen in ihren Teams und geben es an die von ihnen betreuten Menschen weiter.

Die Mitarbeiter*innen haben vor allem groRes Interesse am Aspekt der dkologischen Nachhaltigkeit
gezeigt und mit viel Eigeninitiative bestehende Strukturen beleuchtet und neue dkologische
Alternativen gesucht. Dieses Wissen wird bei den Sitzungen der GWO-Abgesandten oder AGs hpkj-
intern ausgetauscht und weitergegeben. Die GWO-Abgesandten sammeln die Punkt zusétzlich in
einer Liste, die fur alle Mitarbeiter*innen zuganglichen ist.

Interne Weiterbildungsangebote im Hinblick auf das 6kologische Verhalten der Mitarbeitenden gibt
es derzeit nicht. Im Rahmen unserer Mitarbeiter*innenkonferenzen gibt es zweimal pro Jahr die sog.
politische Stunde. Hier werden unter anderem auch Themen zur Forderung des 6kologischen
Verhaltens der Beschéftigten behandelt (zum Beispiel Umgang mit Plastik, Milltrennung, etc.). Die
Beteiligung an der politischen Stunde ist sehr hoch.

Externe Fortbildungen, die von Einzelnen in Anspruch genommen werden, férdern wir durch
Bildungsurlaub und durch einen Kostenzuschuss. Daten Uber die quantitative und thematische
Nutzung des Bildungsurlaubs werden bislang nicht erhoben.
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Verpflichtende Indikatoren

Geschatzter Bekanntheitsgrad der Unternehmenspolitik zu 6kologischem Verhalten: 80
Prozent
Geschatzter Akzeptanzgrad des 6kologischen Betriebsangebots bei Mitarbeitenden: 70
Prozent

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Hier ein Auszug konkreter Mallnahmen aus den einzelnen Einrichtungen und Standorten:

Einrichtung ambulant:

Umleitung Fax auf E-Mail (Méarz 2020)

Einrichtung coach:

Umstellung auf Toilettenpapier mit sozialer Wirkung: 100 Prozent der Gewinne flieRen in die
GemeinnuUtzigkeit und unterstltzen Sanitarprojekte in Entwicklungslandern (Januar 2020)
Umstellung auf fairtrade und Bio-Kaffee-Pads (Februar 2020)

Umstellung Bliromaterialbestellungen auf Produkte von Memo (kleiner lokaler Handler, der
nachhaltige 6kologische Produkte liefern kann) (November 2019)

Einrichtung flex und flex.mot:

Umstellung auf Wassersprudel statt Mineralwasserflaschen (September 2019)

Bestellung eines inklusiv und sozial agierenden Caterers (Fachkrafte aus der

Hauswirtschaft und Gastronomie, Mitarbeit*innen aus dem 2. Arbeitsmarkt, Auszubildende,
teilweise mit Handicap, Jugendliche, die Arbeitsstrukturen lernen missen). Das Essen wird
mit einem selbst zusammengebauten Holzwagen abgeholt (Oktober 2019)
Plastikvermeidung: Umstellung auf Stoff-Einkaufstaschen/Transportkasten (Januar 2019)
Einkauf regionaler/ biologischer tierischer Produkte (September 2019)

Recyceln von Fahrradern im Arbeitsprojekt (alte/ kaputte Fahrrdder werden repariert)
Umstellung auf umweltfreundliche Putz-/Reinigungsmitteln (September 2019)

Umstellung des Biromaterial-Lieferanten auf Memo (Dezember 2019)

Gruppenabend zum Thema Nachhaltigkeit mit den Jugendlichen: Interaktives Erarbeiten der
Definition von Nachhaltigkeit, sowie Erarbeitung von nachhaltigem Umgang mit den Themen
»Mill«, »Lebensmittel« und »Kleidung« (November 2019)

Gesprach und Reflexion des Themas D.2.1. in der Teambesprechung: Kooperation mit
Mitunternehmen (Dezember 2019)

Gesprach und Reflexion des Themas D.2.2. und D.2.3. in der Teambesprechung: Solidaritat
mit Mitunternehmen (Januar 2020)

Einrichtung flex.home:

Umstellung auf Wassersprudel statt Mineralwasserflaschen (September 2019)

Bestellung eines inklusiv und sozial agierenden Caterers (Fachkrafte aus der

Hauswirtschaft und Gastronomie, Mitarbeit*innen aus dem 2. Arbeitsmarkt, Auszubildende,
teilweise mit Handicap, Jugendliche, die Arbeitsstrukturen lernen missen). Das Essen wird
mit einem selbst zusammengebauten Holzwagen abgeholt (Oktober 2019)

Geschaftsstelle

Neue Drucker

Prifung fir Moglichkeiten plastikfreien Einkaufens fur die Geschaftsstelle (Juli 2019)
Prifung fur umweltfreundlichere und gemeinwohlorientierte Druckereien fur
Offentlichkeitsmaterial (Juli 2019). Ergebnis: Der gegenwartige Anbieter flyeralarm GmbH ist
aufgrund seines Preis-Leistungsangebotes immer noch der passendste Lieferant. Auch wenn
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ein lokaler und gemeinwohlbilanzierter Anbieter bei der Recherche hervorkam, kommt dieser
aufgrund der Konditionen leider nicht flr uns in Frage.

Einrichtung jugendhaus:

o Umstellung auf Memo als Lieferant fur Blroartikel und Wirtschaftsbedarf

e (C4: Einladung Geschéftsfihrung (Angela Bauer und Gernot Schipfel) ins jugendhaus fiir einen
persdnlichen Austausch im Sinne der Transparenz

e Das Thema D2.1 wurde zwischen Leitung und GWO-Abgesandten diskutiert

e D2.1 Arbeitsgruppen Kooperationen Freizeitbereich

Einrichtung lernprojekt:

e Bedeutung von GWO (und Nachhaltigkeit) im Team besprochen, sowie das Thema D2.1
Kooperation mit Mitunternehmen im Team erklart und anschliefend diskutiert (Dezember
2019)

e Umstellung des Blromaterial-Lieferanten auf Memo (September 2019)

e Besonders Papiertrennung (September 2019)

Einrichtung Roecklplatz:

e Umstellung auf Memo als Lieferant fur Biroartikel und Wirtschaftsbedarf (Juni 2019)
e Umstellung auf Schreibmaterial mit auswechselbarer Mine (Oktober 2019)
e Reduzierung von Papierverbrauch (Oktober 2019)

Einrichtung welcome.home:

e Umstellung des Bliromaterial-Lieferanten auf Memo

o Umstellung auf Druck- und Kopierpapier aus 100% recycelten Papierfasern mit sehr geringem
Energie- und Wasserverbrauch, ohne Chlorbleiche oder optische Aufheller

e Umstellung der Schulausstattung der Jugendlichen: Bestellung bei Memo, Hefte aus
Umweltschutzpapier (BUND)

e Umstellung des Druckers auf Spardruck

e Neukauf von acht Betten fur Jugendliche bei mébelum

o Mobelkauf bei eBay-Kleinanzeigen, 0.4. (im Sinne von mehrfacher Nutzung, statt Neukauf)

Einrichtungstibergreifend arbeiten wir darauf hin, dass Papier immer weniger nétig wird (Datenbank
etc.), oder zumindest doppelseitig bedruckt wird. Auch die Abschaffung von vielen PC-Druckern
gehort hier dazu. Bei Veranstaltungen, Festen etc. achten wir bereits heute darauf, dass wir
Okologisch-regionale Caterer beauftragen, die méglichst immer geforderte Arbeits- und
Beschaftigungsbetriebe in Mlnchen sind (zum Beispiel Roecklplatz gGmbH, Café Regenbogen, Viva
Clara).

Verbesserungspotenziale/Ziele:

e Weitere Starkung des Bewusstseins fir 6kologisches Verhalten bei Mitarbeitenden
e Fortbildungen zum Thema

Negativ-Aspekt C3.4 Anleitung zur Verschwendung / Duldung undkologischen Verhaltens

Verschwendung findet bei uns aufgrund des engen finanziellen Rahmens keine Rolle. Wir gehen sehr
bewusst mit den uns zur Verfligung stehenden Ressourcen um. Weil strukturell veranlagt und von uns
nur sehr bedingt beeinflussbar, wird unékologisches Verhalten gleichermaRen zwangslaufig geduldet,
denn die uns zur Verfligung stehenden Mittel — und damit die Moglichkeit, 6kologisches Verhalten
konsequent umzusetzen — sind beschrankt.
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Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
siehe Auflistung oben
Verbesserungspotenziale/Ziele:

o Verhandlungen mit Kostentrager, um Maflsnahmen zum 6kologisch-nachhaltigen Verhalten
fordern zu kdnnen

C4 Innerbetriebliche Mitentscheidung und Transparenz

C4.1 Innerbetriebliche Transparenz

Innerbetriebliche Transparenz ist im hpkj, mit der langen Tradition eines selbstbestimmten Vereins,
ein hohes Gut. Daher halten wir zehnmal im Jahr Mitarbeiter*innenkonferenzen ab. Diese sind fir alle
Mitarbeiter*innen offen. Dort werden alle relevanten Themen besprochen, es wird tGber aktuelle
Entwicklungen informiert und es gibt einen Austausch mit der Geschaftsleitung. Vierteljghrlich finden
auch Betriebsversammlungen statt, die vom Betriebsrat durchgefthrt werden. Auch dort steht die
Geschéftsleitung zu allen Themen Rede und Antwort.

Protokolle der Gremien werden jeweils fir die untergeordneten Gremien Uber das fiur alle
Beschdftigten zugangliche Dateiverzeichnis »Infobox« zugdnglich gemacht. Die Einrichtungsleitungen
sind angehalten ihre Mitarbeiter*innen Gber die jeweiligen Themen und Entscheidungen, an denen
sie als Leitung beteiligt waren, zeitnah zu informieren.

Ein groRer Teil relevanter Informationen Gber Struktur und Arbeitsabldufe sowie deren
Entscheidungshintergrund ist in unserer »Infobox« allen Mitarbeiter*innen zugénglich.
Inforundschreiben, die wir von externen Organisationen erhalten, sind auch allen zuganglich.

Alle fUr die Arbeit in der jeweiligen Einrichtung notwendigen Daten sind den Mitarbeiter*innen
zuganglich. Entweder durch die Datenbank (Daten und Informationen zu den Klient*innen) oder Gber
unsere Infobox, die auf unserem Server zur Verfiigung steht und unter anderem Zugriff auf das
Handbuch des hpkj (allgemeine Informationen, Regelungen und Ablaufbeschreibungen) bietet.
Finanzielle Rahmendaten (zum Beispiel das Entgelt in seiner Zusammensetzung) sind ebenfalls fir alle
einzusehen und die Haushaltsplanung wird Gber die Leitungen auch fir alle Mitarbeitenden
transparent.

Harden gibt es keine — weder physisch, noch intellektuell.

Personaldaten stehen ausschlielich den zustéandigen Sachbearbeiterinnen, dem Betriebsrat, den
Personalverantwortlichen und den Mitarbeitenden selbst zur Verfligung. In dieser Beziehung erfiillen
wir die datenschutzrechtlichen Vorschriften.

Die finanziellen Daten (Haushalt, Planzahlen, Betriebswirtschaftliche Auswertungen) stehen allen
Finanzverantwortlichen vollumfanglich zur Verfligung. Ergdnzend finden Schulungen unter
Zugrundelegung der realen (Plan-) Zahlen statt. Jede mitarbeitende Person hat die Moglichkeit, mit
der zustdndigen Leitung die finanziellen Daten und Planungen zu besprechen und Hintergriinde
abzufragen.

Die Mitglieder bzw. die Mitgliederversammlung ist das hochste beschlussfassende Organ eines
Vereins. Mitglieder haben also eine andere Verantwortung und Rolle als Mitarbeiter*innen. Damit
verbunden ist nattrlich eine vollumfangliche inhaltliche und wirtschaftliche Information der
Mitglieder. Die Vorstellung des Haushalts z.B. findet in der Mitgliederversammlung statt, nicht in einer
Versammlung der Mitarbeiter*innen. Gleichwohl besteht hohe Transparenz Gber die wirtschaftlichen
Themen, Planungen wie auch die aktuelle Situation und auch die inhaltlichen Themen und
Ausrichtungen.
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Der Mitgliederversammlung von hpkj e.V. werden Haushalt und Jahresabschluss jeweils zur
Genehmigung vorgelegt. Ein Grofteil der Vereinsmitglieder sind Mitarbeitende von hpkj e.V. Dort
werden alle Zahlen offengelegt.

Die Zahlenwerke werden zum besseren Verstandnis fir alle grafisch aufbereitet und im Detail
kommentiert. So stellen wir sicher, dass die Mitglieder auch wissen, worlber sie abstimmen.
Nachfragen sind jederzeit willkommen, gewollt und finden real statt.

Verpflichtende Indikatoren

e Grad der Transparenz der kritischen und wesentlichen Daten (Einschatzung in %):
100 Prozent

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

e Innerbetriebliche Kommunikation laufend verbessert

o Verfeinerung der Darstellung von Zusammenhangen und Hintergriinden

e Einflihrung eines Schulungstools flr die Leitungen

e Systematische Mitarbeiter*innenbefragungen: Befragung zur psychischen
Gefahrdungsbeurteilung

e Laufende Uberpriifung und Weiterentwicklung des Partizipationskonzeptes

e Tempordre »think tanks«, wenn es um die Entwicklung eines neuen Einrichtungsformats, um
die Umsetzung erweiterter Konzepte, etc. geht.

Verbesserungspotenziale/Ziele:

e Innerbetriebliche Kommunikation laufend verbessern
Die vorhandenen Formate haben sich bewéahrt und werden fortgefiihrt.
e Erarbeiten von Flhrungsleitlinien
Es finden laufend Flihrungscoachings statt und aktuell Iduft eine Peergroup zur
Leitungsnachfolge.
e Entwickeln von Leitlinien »Wie gestalten wir Verdnderungsprozesse«
Ein Prozess zur Leitungsnachfolge wurde gestartet und wurde mit der Besetzung von vier
Stellen abgeschlossen. In den nachsten 1,5 Jahren werden diese neu geschaffenen Stellen
daflr sorgen, identifizierte Verdnderungsbedarfe einzubringen und in Umsetzung zu fihren.
e Systematische Bedarfsabfragen bei Klient*innen/Kund*innen
Partizipationscoaches arbeiten laufend mit den Jugendlichen/dem Jugendrat
e Systematische Mitarbeiter*innenbefragungen
Bei Bedarf wirden Befragungen durchfthrt.
e Laufende Uberpriifung und Weiterentwicklung des Partizipationskonzeptes
siehe Punkt 4

C4.2 Legitimierung der Flhrungskrafte

Bei hpkj existiert ein Betriebsrat, der bei allen mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten angehort
wird. Auch bei der Einstellung von Fihrungskraften wird der BR angehort. Ausnahmen bilden die
geschaftsfihrenden Vorstdnde, die vom Aufsichtsrat vorgeschlagen werden und gemaf der
Vereinssatzung von der Mitgliederversammlung bestatigt werden mussen. Der Aufsichtsrat wiederum
wird durch die Mitgliederversammlung legitimiert.

Jeder Einstellung muss der/die direkte und nachst héhere Dienstvorgesetzte zustimmen, das gilt auch
flr die Einstellung aller Fihrungskrafte. Fihrungskrafte stellen sich in den jeweiligen Teams vor, ein

formales Vetorecht von Mitarbeiter*Innen bei der Einstellung von Fihrungskraften gibt es nicht. Doch
wurde die Stellenbesetzung gegen den Willen der Teams zumindest zu einer ausfihrlichen Diskussion
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mit den Leitungskraften fihren. AuRerdem gibt es ein Beschwerdeverfahren, welches auch
Leitungskradfte mit einschliefst.

Flhrungskrafte werden meist aus den Einrichtungen und Teams heraus entwickelt. Die »Entdeckung«
erfolgt in der Regel Gber die Einrichtungsleitungen, die Ihre Mitarbeiter*innen aufgrund ihrer
Beobachtungen und Mitarbeiter*innengesprache fir eine Fiihrungsposition empfehlen bzw. diese
anregen, sich auf eine interne Ausschreibung zu bewerben. Dartber hinaus stellen wir fest, wenn
Mitarbeiter*innen sehr aktiv in Gbergreifenden Themen, Arbeitskreisen oder auch dem Betriebsrat
engagiert sind. Nur selten werden Fihrungskrafte von aufRerhalb eingestellt.

Es wurde noch keine Fihrungskraft aufgrund von Beschwerden der Mitarbeitenden abgesetzt. Wenn
es Beschwerden Uber eine Fihrungskraft gibt, wird das je nach Sachlage bearbeitet und nach
Einschatzung der Situation interveniert. Es konnte dann auch zu einer Versetzung oder Entlassung
kommen, ist aber noch nie passiert.

Eine direkte jahrliche Moglichkeit der Riickmeldung von Mitarbeiter*innen zur Zufriedenheit mit ihren
Leitungen ist Uber die Mitarbeiter*innengesprache verankert. Diese finden mit jeder Hierarchieebene
statt. Hier geht es nicht nur um Ziel- und Entwicklungsvereinbarungen, sondern auch darum,
beidseitig die Arbeitszufriedenheit zu Uberprifen. Dazu kommt die aktuelle Entwicklung einer
psychischen Gefdhrdungsanalyse, die wir auch als Auskunft zur Zufriedenheit und dem Eruieren von
Optimierungsbedarfen nutzen wollen.

Die Entscheidung Uber Stellenbesetzungen von Fihrungskraften fallt auf Vorstands- und
Ressortleitungsebene, um dem sehr hohen Verantwortungsniveau Rechnung zu tragen.

Bei der Auswahl von Mitarbeiter*innen werden jeweils die Teams und die jeweiligen Jugendlichen
miteinbezogen. Ein Vetorecht ist hier formal nicht vorgesehen, faktisch jedoch gegeben.

Verpflichtende Indikatoren

Anteil der Fihrungskréafte, die Uber Anhorung/Gesprach/Mitgestaltung/Mitentscheidung der eigenen
Mitarbeitenden legitimiert werden: O Prozent

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Leitfaden zur Einarbeitung neuer FUhrungskrafte wurde erstellt und auf Ressortleitungsebene
verabschiedet.

Verbesserungspotenziale/Ziele:
Umsetzung des Leitfadens zur Einarbeitung neuer Fihrungskrafte. Weiterfiihrung der bislang
bewadhrten Vorgehensweisen.

C4.3 Mitentscheidung der Mitarbeitenden

Der Verein lebt eine Kultur der Mitbestimmung. Partizipation und Teilhabe gelten als zentrale Ziele.
Die Mitarbeitenden kénnen sich in den regelmaRig stattfindenden Mitarbeiter*innen-Konferenzen
einbringen, aber auch in den Jahresgesprachen mit den Fihrungskraften. Auch auRerhalb dieser
Gremien kénnen jederzeit Verbesserungsvorschlage, Wiinsche, Anregungen oder Kritik gedulRRert
werden. Zudem besteht die Moéglichkeit, den Betriebsrat zu konsultieren.

Wahrend der Pandemie gibt es die Moglichkeit, sich an Fachansprechpartner*innen zu wenden.
Mittels Fragebogen oder Abstimmungen konnten ebenfalls Entscheidungen aktiv beeinflusst bzw.
herbeigefihrt werden.

Die Moglichkeiten der Mitbestimmung werden von den Mitarbeitenden positiv aufgenommen.

Damit Mitarbeitende mehr Verantwortung und Entscheidungen Gbernehmen kdnnen, werden
Mitarbeiter*innen in den regelmiRigen Gesprachen Angebote zur Ubernahme von mehr
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Verantwortung bzw. Entscheidungen gemacht. Fihrungskrafte motivieren ihre Mitarbeitenden dazu,
ihre Arbeit selbstandig zu erledigen, Verantwortung zu Ubernehmen und eigenstandig
Entscheidungen zu treffen. Auch in der Mitarbeiter*innen-Konferenzen wird diese Haltung
kommuniziert und gelebt.

Je nach Thema werden Entscheidungen auf der oberen Fihrungsebene unter Beteiligung der
Mitarbeitenden getroffen. Viele Entscheidungen dieser auf der oberen Flihrungsebene liegen nicht im
Kompetenzbereich der Mitarbeiter*innen (zum Beispiel: Wahl der Steuerberatungsfirma, Erweiterung
des EDV-Systems, Optimierung des Versicherungsschutzes, Strategie der Zusammenarbeit mit
anderen Tragern und dem Jugendamt etc.).

Alle Entscheidungen, die mittelbar und unmittelbar die Mitarbeiter*innen betreffen werden
kommuniziert und Mitarbeiter*innen sind daran beteiligt. Da wir in stdndigem Austausch mit den
Mitarbeiter*innen sind und damit Ideen, Anregungen, Entscheidungen oft Wechselwirkungen sind, ist
der Umfang schwer grob auf 75 Prozent zu schatzen.

Verpflichtende Indikatoren

e Anteil der Entscheidungen, die Gber Anhorung/Mitwirkung/Mitentscheidung getroffen
werden (in %): keine konkrete Aussage moglich.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Die genannten MaRnahmen wurden im Berichtszeitraum umgesetzt.
Verbesserungspotenziale/Ziele:

Beibehaltung und Weiterfiihrung der genannten MalRinahmen.

Negativ-Aspekt C4.4 Verhinderung des Betriebsrates

Es gibt einen aus sieben Personen bestehenden Betriebsrat. Der Betriebsrat trifft sich wochentlich.
Ihm wird seitens des Arbeitgebers ein eigenes Blro zur Verfligung gestellt. Die Betriebsratsarbeit wird
als Arbeitszeit bewertet. Dem Betriebsrat steht ein jahrlicher Etat fir Fortbildungen und
rechtsanwaltliche Beratungen zur Verfligung. Die Geschéaftsleitung unterstltzt den Betriebsrat bei der
Akquise von neuen Betriebsratsmitgliedern, indem sie die Wichtigkeit und Notwendigkeit des
Betriebsrats bei den Mitarbeiter*innen betont.

Verpflichtende Indikatoren

Der Betriebsrat wurde im selben Jahr wie der Arbeitgeber gegriindet und besteht seit diesem
Zeitpunkt (1988).

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Unterstitzung des neuformierten Betriebsrats bei der Einarbeitung

Verbesserungspotenziale:
Weitere enge Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschéftsleitung.

49



D1 Ethische Kund*innenbeziehungen

D1.1 Menschenwiirdige Kommunikation mit Kund*innen

Als Kund*innen sehen wir zwei Gruppen: die Auftraggeber*innen und Kostentrdger der Hilfe-
MaRnahmen (Jugenddmter, Referat fur Arbeit und Wirtschaft, Bezirk Oberbayern) und die
vermittelten Hilfesuchenden, die in unseren Einrichtungen und Projekten leben und/oder betreut
werden.

Die Hilfesuchenden werden uns immer Uber den Kostentrager vermittelt. Zur Information der
zuweisenden Stellen Gber aktuell freie Platze nutzen wir zum einen die Internetplattform des
Stadtjugendamtes zur Meldung der freien Platze in den jeweiligen Einrichtungen, zum anderen
veroffentlichen wir diese auf unserer eigenen Website.

In der Regel entsteht Kontakt zu neuen Kostentrdgern, wenn diese fallbezogen erstmals bei uns
anfragen. Sie erhalten dann Informationen zu unseren Angeboten, den verhandelten Entgelten und
Konditionen und die zugrundeliegenden ausfihrlichen Leistungsbeschreibungen. Relevante andere
und uns bereits bekannte andere Dienste und Fachstellen informieren wir per E-Mail, Post, unsere
Website wie auch in Kooperationsgesprachen, unterschiedlichen Netzwerktreffen oder Einladungen
zu Fachtagungen etc. Gber unsere Angebote.

In den Beziehungen zu Auftraggeber*innen und Kostentragern leitet uns gréRtmogliche Transparenz
durch Veroffentlichung unserer Leistungsbeschreibungen und Konzepte. Die verhandelten
Entgeltsatze sind ebenfalls bekannt.

Innerhalb der MalBnahmen Gberprifen wir regelmaRig, inwieweit sie weiterhin geeignet und
notwendig sind. Im Bereich der Jugendhilfe erfolgt zudem die Steuerung des Hilfeverlaufs Gber das
sogenannte Hilfeplanverfahren, gesetzlich verankert in §36 SGB VIII. In themenbezogenen
Veranstaltungen, Fachtagen und durch die Vertretung in Fachgremien und Arbeitsgruppen stellen wir
neue Themen und Ideen zur Diskussion.

In der Arbeit mit den Kund*innen leiten uns Aufrichtigkeit, Verantwortlichkeit und Offenheit: Werte,
die auch im Leitbild verankert sind. Unsere Ziele sind eine selbstbestimmte Entwicklung von Kindern,
Jugendlichen, Erwachsenen und Familien in einer gerechten Gesellschaft, sowie die Hinfihrung zu
Schulabschluss, Bildung, Ausbildung und Arbeit.

Ab dem Erstkontakt versuchen wir, uns ein moglichst genaues Bild der Situation zu machen, den
Bedarf der Klient*innen zu erheben, zu beraten und nach der passgenauen Hilfe zu suchen. Kriterien
dafiir sind die Ubereinstimmung von Leistungsangebot (im Sinne der Leistungsbeschreibung) und
Hilfebedarf der Klient*innen. Wir empfehlen aus fachlicher Sicht auch Institutionen aulRerhalb des
Tragers, sollte bei hpkj kein freier Platz oder kein passendes Angebot flr den Bedarf vorhanden sein
und haben daflir umfangreiche Netzwerke geknUpft.

Alle Mitarbeiter*innen werden fortlaufend in der Methodik des von ISSAB entwickelten Ressourcen-
Losungs- und Sozialraumorientierten Ansatzes geschult. Im Zentrum stehen hierbei die am Willen der
Klient*innen orientierten Ziele, auf deren Erreichung gemeinsam hinarbeitet wird, wobei vorhandene
Ressourcen und Netzwerke einbezogen und neue generiert werden. Die Zielerreichung wird mithilfe
eines im Trager entwickelten Evaluationsinstruments, dem Zielwinkelverfahren, unter Einbezug aller
Beteiligten ermittelt. Dabei wird der Grad der Zielerreichung bei JugendhilfemaRnahmen aus
verschiedenen Blickwinkeln eingeschatzt, und zwar von den Kindern oder Jugendlichen, den Eltern,
dem Kosten- und dem MalRnahmentrager.

Alle Klient*innen entscheiden sich nach Beratung durch das Jugendamt und die dort erfolgte
Feststellung des Hilfebedarfs (vgl. §36, Abs. 1 SGB VIII) freiwillig fir unsere Angebote der Kinder- und
Jugendhilfe. Die Beratung der ALG lI-Empfanger erfolgt nach Zuweisung durch das Jobcenter, den
Landkreis Minchen oder freiwillig. Die Beratung der Migrant*innen erfolgt auf freiwilliger Basis.
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Die Kosten flr alle Angebote werden von Sozialleistungstragern Glbernommen, so dass fir die
Kund*innen keine finanziellen Hirden bestehen.

Wir fragen die ,Zufriedenheit” der Kund*innen mit der angebotenen Unterstltzung nicht
systematisch ab. Zufriedenheit ist ein unscharfer und schwer zu evaluierender Begriff. Wir arbeiten
mit jungen Menschen und Familien entlang ihrer Ziele. Diese werden gemeinsam erarbeitet und
regelmaRig Uberprift. Dazu fihren wir jahrlich eine Evaluation der Zielerreichung (ein eigens fir den
Trager erarbeitetes Tool, das ,Zielwinkelverfahren®) durch, bei der alle Beteiligten (Jugendliche,
offentlicher Trager, Eltern bzw. Personensorgeberechtigte) abgefragt werden. Die Zielerreichung liegt
Uber die Jahre hinweg konstant bei 75 bis 80 Prozent.

Die Kapazitatsauslastung der stationdren Platze ist so kalkuliert, dass eine Auslastung von 92 Prozent
im Jahr kostendeckend sein sollte. Das versuchen wir zu erreichen.

Wir sind sehr an innovativen Ansatzen interessiert und verfolgen diese soweit uns das mit unseren
(personellen) Kapazitaten moglich ist. Innovative Ideen und Anséatze, die realistisch und qualitativ gut
und sinnvoll sind, werden —wenn mdglich — umgesetzt. So entstanden verschiedene Modellprojekte
und Konzepte (z.B. family, Roecklplatz, CarelLeaver)

Verpflichtende Indikatoren

Das Marketing-Budget flr das Jahr 2020 betrug 6.600 Euro (entspricht ca. 0,05 Prozent vom Erlds).
Das Budget ist fast vollstandig fur Infomaterial (Flyer, Einrichtungskarten, Werbung um
Praktikant*innen, etc.) und die Pflege der Website ausgegeben worden. Es wurden im
Berichtszeitraum keine Ausgaben flr die Gewinnung neuer Mitarbeiter*innen oder fir Anzeigen in
den Medien getatigt.

Es sind keine Verkaufsmitarbeiter*innen tatig und es gibt auch keine externen Personen, die fir die
Vermittlung Provisionen erhalten.

Als non-profit Unternehmen haben wir keine expliziten Erldsziele und es gibt somit auch keine
Umsatzvorgaben.

Zum kostendeckenden Wirtschaften ist eine Mindestauslastung (Belegung mit Klient*innen) in den
Einrichtungen erforderlich. Diese Mindestauslastung wird angestrebt, um das Bestehen der
Einrichtungen und Angebote zu sichern. Diese Mindestauslastung steht nicht im Widerspruch zum
Kund*innennutzen, da die Aufnahme und das Ausscheiden von Klient*innen eine Entscheidung von
allen im Prozess beteiligten ist (Klient*in, Einrichtung, Eltern, 6ffentlicher Kostentréger).

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Unsere Homepage wurde im Berichtszeitraum weiterentwickelt, inhaltsstarker und transparenter
gestaltet und erleichtert nun das Navigieren und das Auffinden der fir einzelne Nutzergruppen
(Kostentrager, Hilfesuchende, Arbeitsuchende, Praktikant*innen, sonstige Interessierte) relevanten
Inhalte.

Verbesserungspotenziale/Ziele:

Weiterflihrung der bestehenden Linie.

D1.2 Barrierefreiheit

Da eine Aufnahme von Hilfesuchenden in Zusammenarbeit mit den Kostentragern erfolgt und diese
einen Gesamtlberblick aller Hilfemdglichkeiten haben, wird die Hilfe durch die Kostentrager auch
moglichst passgenau gewahlt. Damit haben die Kund*innen keinen erschwerten Zugang zu unseren
Angeboten. Alle Anfragen werden von uns gleichberechtigt und gleichrangig bearbeitet.
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Wir verstehen unsere Angebote und Projekte durchgangig als inklusiv und sind bestrebt, nach dem
Prinzip der Passung allen anfragenden Kund*innen ein passgenaues Angebot machen zu kénnen und
dabei auftauchende Hirden (zum Beispiel sprachlich, technisch) gemeinsam zu Gberwinden.

Unser Offentlichkeitsmaterial (Website und Flyer) ist sprachlich sowohl auf die Fachéffentlichkeit als
auch auf die Hilfesuchenden ausgelegt.

Leider sind die meisten unserer angemieteten Immobilien nicht barrierefrei. Physische
Einschrankungen, die keine (grofRen) baulichen MaRnahmen firs alltégliche Leben erfordern sind
grundsatzlich kein Hinderungsgrund fiir eine Betreuung in unseren Angeboten. So betreuen wir auch
zum Beispiel stark sehbehinderte junge Menschen oder junge Menschen mit Horbehinderung.
Wichtig ist hier immer, ob wir die geeignete und ausreichende kompetente Mallnahme fir die
Betroffenen sind. Die ambulanten Angebote stehen ohnehin allen Menschen offen — mit oder ohne
physische Einschrankungen.

Verpflichtende Indikatoren

Alle Angebote richten sich zu 100 Prozent an benachteiligte Kund*innengruppen, so dass auch der
Umsatzanteil daftir 100 Prozent betragt.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Mit unserer neuen Einrichtung casa.solln konnen wir einer weiteren benachteiligten
Kund*innengruppe ein Wohn- und Betreuungsangebot machen, die wir bislang nicht versorgen
konnten. In unserer inklusiven Einrichtung betreuen wir volljahrige, alleinerziehende Mitter mit
festgestelltem Jugendhilfebedarf oder Lernbehinderung bzw. leichter Intelligenzminderung
gemeinsam mit ihrem Kind, wenn sie aktuell nicht in der Lage sind, ein eigenstandiges Leben zu
flhren und ihren Nachwuchs adédquat zu versorgen.

Verbesserungspotenziale/Ziele:

Weiterflihrung der bisherigen Linie.

Negativ-Aspekt D1.3 Unethische WerbemalRnahmen

Unsere Aktivitdten in diesem Bereich dienen ausschlieRlich der Versorgung unserer
Kund*innengruppen mit Inhalten, Fakten und fachlichen Informationen zu den unterschiedlichen
Angeboten und sind daher keine kritischen oder unethischen MaRnahmen. Werbemalnahmen, die
Uber diese Zwecke hinausgehen, finden nicht statt.

Verpflichtende Indikatoren

Unsere Ausgaben in diesem Bereich verwenden wir zu 100 Prozent fiir ethische Malnahmen.

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Keine Verbesserungen im Berichtszeitraum.
Verbesserungspotenziale:

Keine.
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D2 Kooperation und Solidaritat mit Mitunternehmen

D2.1 Kooperation mit Mitunternehmen

Flr uns ist Kooperation ein unverzichtbarer Bestandteil gelingender Sozialer Arbeit. Gerade im
Hinblick auf klient*innenbezogenen Arbeit setzen wir vielfach auf kooperative Zusammenarbeit. Ziel
einer trageribergreifenden Zusammenarbeit ist die Nutzung von Synergieeffekten (gemeinsame
Fortbildungen, Austausch zu aktuellen Rechtsfragen etc.) und fachlicher Abstimmung bzgl. aktueller
Angebote fur bestimmte Zielgruppen oder Feststellung und Behebung von Missstanden in der
Versorgung. Des Weiteren engagieren wir uns in Kooperationen, die in der Stadtgesellschaft aktiv sind
und fir eine dkologische, soziale und gerechte Welt eintreten.

Uber Kooperationen hinaus engagieren wir uns mit Sitz und Stimme in lokalen und regionalen
Arbeitsgemeinschaften, diversen Facharbeitskreisen, Arbeitsgruppen und Fachgremien, die sich unter
anderem mit der bedarfsgerechten Bereitstellung quantitativ ausreichender und qualitativ
hochwertiger Beratungs- und Betreuungsangebote und deren Genehmigung und Finanzierung durch
die 6ffentlichen Trager befassen. Sie dienen dabei mit ihren Ergebnissen, Aushandlungsprozessen und
Vereinbarungen auch der Erhéhung der gesetzlichen und qualitativen Branchenstandards.

Fachpolitisch und Sozialpolitisch haben wir vier wesentliche Kooperationspartner.

JHUmMF Tragerverbund (Jugendhilfe fiir unbegleitete minderjahrige Fliichtlinge)

Gegrindet 2014, um die Betreuung der Vielzahl von unbegleiteten minderjahrigen Flichtlingen in
Minchen zu Ubernehmen. Ziel ist, eine zeitnahe, ihnen nach dem KIHG zustehende Hilfe in einer
geeigneten Einrichtung zu ermoglichen. In diesem Verbund besteht eine Kooperation nicht nur mit
Organisationen, die zum Paritatischen Wohlfahrtsverband gehoéren. Nicht zum Paritatischen
gehorende Trager sind: Diakonie Oberbayern und Diakonie Hasenbergl. Zum Paritatischen gehorende
Trager: Kinderschutz, Condrobs, Verein fir Sozialarbeit. Kooperiert wird vorrangig mittels:

e Austausch von Informationen bzgl. dem System der Betreuung neuankommender umF
e Kooperation in der Leistungserbringung

Netzwerk Erziehungshilfen Minchen

Ziel ist, den Bedarf in der Stadt Mlnchen an Betreuungsangeboten zu optimieren, und zwar in
Kooperation und nicht in Konkurrenz. Kooperiert wird vorrangig mittels:

e Austausch von Informationen Uber laufende Geschafte
e Gemeinsame Projekte voranbringen und umsetzen

e Kooperation in der Leistungserbringung

e Gemeinsame Fortbildungen

Bellevue di Monaco

Ziel ist, die Bereitstellung von Wohnraum fir Gefllchtete und die Betreuung von Geflichteten, der
Aufbau und Betrieb einer Begegnungsstatte und weiterer Initiativen, wie zum Beispiel ein
Wohnprojekt zur bedarfsgerechten Betreuung von Gefllchteten.

Stiftung Pfennigparade

Ziel ist, den Klient*innen durch erste Schritte den Einstieg ins Berufsleben zu erleichtern, indem in
Kooperation Praktikumsplatze in den Werkstatten und Biiros der Stiftung Pfennigparade generiert
werden.
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Unsere Einrichtung casa.solln wurde gegriindet nachdem wir Information vom Paritatischen
Wohlfahrtsverband erhielten, dass in der Betreuung von intelligenzgeminderten Mttern eine
Versorgungslicke besteht. Eine Kooperation mit den bestehenden Einrichtungen gab es im kollegialen
Austausch und der Unterstitzung in der Aufbauphase.

Verpflichtende Indikatoren

Bei den genannten Kooperationen kann der durchschnittliche Zeitaufwand mit circa 2,5-3 Prozent
angenommen werden. Allerdings kann der Zeitaufwand in sozialpolitisch »stlirmischen Zeiten« stark
unterschiedlich sein (zum Beispiel »Flichtlingswelle« in 2015/2016, Regionalisierung sozialer Arbeit in
Minchen).

Das Verhaltnis des investierten Ressourcenaufwands flr Produkte und Dienstleistungen, die in
Kooperation erstellt werden, zum gesamten Zeitaufwand fir die Erstellung der Produkte und
Dienstleistungen des Unternehmens betragt circa 3 Prozent zu 97 Prozent.

Der Aufwand flr die Vertretung in den Gremien und Arbeitskreisen kann insgesamt mit circa 2
Prozent der Arbeitszeit beziffert werden.

Prozentuale Aufteilung der Ressourcen flir Kooperationen mit:

o Unternehmen, die die gleiche Zielgruppe ansprechen (auch regional): 90 Prozent

e Unternehmen der gleichen Branche, die regional eine andere ZG ansprechen: 0 Prozent

e Unternehmen der gleichen Branche in gleicher Region, mit anderer Zielgruppe: 10 Prozent
e Wir erzielen keinen Umsatz durch die Kooperationen.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Projektierung und Aufbau einer integrativen Mutter-Kind-Einrichtung, auch fir MUtter mit geistiger
Behinderung casa.solln

Verbesserungspotenziale/Ziele:

e Bestehende Kooperationen sollen weiter ausgebaut werden

e Neue Kooperationen zum Thema Inklusion und Jugendbhilfe sollen aufgebaut werden

e Ausbau des Angebotes an ausbildungsbegleitenden Hilfen flr unbegleitete minderjahrige
Flichtlinge (vor allem Kooperation mit Minchner Gastronomiebetrieben)

D2.2 Solidaritat mit Mitunternehmen

Gegenlber unseren Netzwerkpartnern und den freien Tragern Minchens verhalten wir uns
solidarisch und stellen, soweit als moglich, uneigenniitzig Ressourcen zur Verfigung (Raume,
Personal). Personalliberlassung ist steuerrechtlich grundsatzlich kompliziert zu handhaben, deshalb
mussen hier eher ehrenamtliche Losungen gefunden werden.

Bedarf an gegenseitiger Unterstlitzung zwischen Trdgern, gibt es meist dann, wenn es zu einer
deutlichen personellen Unterbesetzung kommt. Im Berichtszeitraum kam es in der Einrichtung
welcome.hagenbacher zu einer solchen Situation. Durch zeitweise Zuschaltung von Personal und der
Ubernahme von Diensten durch Mitarbeiter*innen aus anderen Einrichtungen konnte die Phase der
Unterbesetzung gemeistert werden.

Das kollegiale ,Einspringen” wird mit dem Tarif der Uberstunden als solche im Dienstplan vermerkt
und mit der nidchsten Gehaltszahlung ausbezahlt, so dass es nicht zur Anhdufung von Uber-
/Mehrarbeitsstunden kommt. Gleichzeitig reagieren wir auf solche Situationen mit einer noch
intensiveren Personalsuche und einer engeren Begleitung der Einrichtungsleitung (oder wie in diesem
Fall Stellvertretung) durch die Ressortleitung.
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Verpflichtende Indikatoren

Mitarbeiter*innenstunden, Auftrage und Finanzmittel zur Unterstitzung von Mitunternehmen
wurden im Berichtszeitraum nicht weitergegeben.

Die Ausstattung unserer Angebote mit Mitarbeiter*innenstunden ist Uberwiegend in den Erlaubnissen
zum Betrieb der Einrichtungen festgelegt. Die dort verankerten Fachkraftequoten dirfen im Regelfall
nicht unterschritten werden. Eine Weitergabe von Mitarbeiter*innenstunden an Mitunternehmen
kann daher nicht stattfinden. Ahnlich verhilt es sich mit den finanziellen Mitteln. Sie decken die
Selbstkosten des Betriebs und der Versorgung der betreuten Klient*innen ab. Es gibt keine freien
Finanzmittel, die zur Unterstltzung an Mitunternehmen weitergegeben werden kénnen.

Auftrage entsprechen in unserem Unternehmen Anfragen von Kostentragern nach freien Kapazitaten
in unseren Betreuungseinrichtungen. Weitergegeben an Mitunternehmen werden diese nur im Sinne
der Weitervermittlung, sollte, wie in D1.1. beschrieben, keine Kapazitat oder keine entsprechende
fachliche Ressource im hpkj zur Verfigung stehen.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Im Berichtszeitraum gab es keine Vorhaben und auch keine Umsetzungen in diesem Bereich.
Verbesserungspotenziale/Ziele:

keine

Negativ-Aspekt D2.3 Missbrauch der Marktmacht gegeniiber Mitunternehmen

Mit allen Mitunternehmen wird themen- oder fallbezogen kooperiert, damit fir die Klient*innen
moglichst optimale Betreuungssituationen geschaffen werden kénnen. Ein Verhalten, das
Mitunternehmen einem wertenden Vergleich unterzieht, sie stort, blockiert oder schadigt, verbietet
sich dadurch von selbst. Eine Strategie zur Eroberung von quantitativen Marktanteilen auf Kosten von
Mitunternehmen, Kund*innen oder Produzent*innen existiert nicht. Die mogliche Ausweitung,
Weiterentwicklung oder Neuprojektierung von Angeboten wird nur auf der Grundlage von fachlichen
Erwadgungen, veranderter Bedarfslagen oder aufgrund gesellschaftlicher Entwicklungen diskutiert.
Eine Marktflhrerschaft wird nicht angestrebt.

Alle Leistungen werden zu vereinbarten Selbstkostenpreisen angeboten, Dumpingpreise sind weder
moglich noch zulassig. Die Entgelte werden mit einer Kommission auf Seiten der 6ffentlichen Hand
verhandelt und sind fir alle Kund*innen verbindlich und gleich. Preisabsprachen sind daher nicht
moglich und auch nicht wiinschenswert.

Verpflichtende Indikatoren

e Findet ein wertender Vergleich (besser/schlechter bzw. im USP) mit der Leistung und den
Angeboten von Mitunternehmen in der Kommunikation statt? Nein.

e  Wird zumindest bei einem Produkt bzw. einer Dienstleistung eine Dumpingpreisstrategie
verfolgt? Nein.

e Werden geheime/verdeckte Preisabsprachen mit anderen Unternehmen getroffen? Nein.

e |st die Maximierung der Marktanteile auf Kosten von Mitunternehmen, Kund*innen oder
Produzent*innen in der Unternehmensstrategie verankert? Nein.

e Werden fir eigene Produktideen zahlreiche Patente erwirkt, die selbst nicht weiterverfolgt
oder genutzt werden und die andere Unternehmen bei der
Weiterentwicklung/Forschung/Innovation blockieren konnten bzw. sollen? Nein.
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Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Im Berichtszeitraum gab es keine Vorhaben und auch keine Umsetzungen in diesem Bereich.
Verbesserungspotenziale/Ziele:

keine

D3 Okologische Auswirkung durch Nutzung und Entsorgung von Produkten und
Dienstleistungen

D3.1 Okologisches Kosten-Nutzen-Verhiltnis von Produkten und Dienstleistungen (Effizienz und
Konsistenz)

Das okologische Kosten-Nutzen-Verhaltnis von Produkten ist aufgrund der Art unserer Dienstleistung
nur sehr bedingt relevant.

Die 6kologischen Auswirkungen unserer Dienstleistungen sind nicht beziffert. Sie sind als gering
einzuschéatzen. Die relevanten Komponenten sind die administrative Arbeit (Druck, Versand, Einkauf
etc.) und der Verbrauch von Lebensmitteln und Mébeln in der Betreuung und Beratung von
Menschen.

Die 0kologischen Auswirkungen werden durch einen bewussten Umgang mit Ressourcen
(Biromaterial, wo moglich 6kologischer Einkauf von Biiromaterial und Lebensmitteln) reduziert. In
fast allen Einrichtungen wird der Mill getrennt, in einer Einrichtung werden bei Fleisch und Wurst nur
Okoprodukte eingekauft, die Geschaftsstelle bezieht Biiromaterial (iber einen Anbieter nachhaltiger
Produkte.

Eine Verankerung im Geschéaftsmodell ist aufgrund der Art unserer Dienstleistung nicht relevant.

Wir verstehen es als unseren Bildungsauftrag, unseren Klient*innen ein 6kologisch
verantwortungsvolles Bewusstsein zu vermitteln. Hierzu gehoren der Einkauf von Lebensmitteln und
Dingen des tédglichen Gebrauchs, die Nutzung von Second-Hand-Angeboten, der malivolle Umgang
mit Ressourcen und materiellen GUtern (Mulltrennung, Heizung, Wasserverbrauch, unter anderem)
sowie ein Selbstverstandnis flir Reparaturen und Recycling.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Sensibilisierung von Mitarbeitenden und Klientel hinsichtlich eines 6kologisch bewussten Umgangs
mit Ressourcen und den Auswirkungen.

Grundsatzlich ist es fir uns schwierig Uber unsere vielen Standorte, Projekte und professionellen
Einzelkontakte hinweg, Wirkungen dezidiert festzustellen und zu beschreiben, zumal es nicht zu den
priorisierten Aufgaben gehort, wegen derer unsere Dienstleistungen, padagogische und/oder
therapeutische Betreuung, nachgefragt werden.

Wie im Kapitel C3.1 bereits erwdhnt, hat durch die inzwischen mehrjdhrige Beschaftigung mit der
GWO in den Einrichtungen eine durchaus spiirbare Sensibilisierung stattgefunden. Durch die
Etablierung der von GWO-Beauftragten in jeder Einrichtung und jedem Standort (auch der
Verwaltung) werden auch kleinste Entscheidungen hadufiger unter Einbeziehung der Aspekte von
Nachhaltigkeit getroffen.

Es existiert fur alle Mitarbeiter*innen einsehbar eine fortlaufend aktualisierte Liste mit
entsprechenden Anderungen und Entscheidungen an den jeweiligen Standorten. Diese dient somit
auch der Information der Mitarbeiter*innen untereinander und vermittelt wertvolle Adressen,
Anregungen oder beispielhafte Vorgehensweisen. Viele dieser EinzelmaRnahmen haben wir bereits
im Kapitel C3 nach Einrichtungen sortiert aufgelistet.
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Verbesserungspotenziale/Ziele:

Weiterflhrung der Sensibilisierung von Mitarbeitenden und Klientel hinsichtlich eines 6kologisch
bewussten Umgangs mit Ressourcen und den Auswirkungen.

D3.2 Malvolle Nutzung von Produkten und Dienstleistungen (Suffizienz)

Auch wenn Konsistenz, Effizienz und Suffizienz nicht strukturell im Geschaftsmodell verankert sind, so
halten wir die 6kologischen Auswirkungen unserer Dienstleistungen flir mallvoll und angemessen.

Trotzdem werden wir kiinftig ein noch starkeres Augenmerk auf die unvermeidlichen fixen
Okologischen Auswirkungen richten. Gemeint sind hier die Energieeffizienz, der Benzinverbrauch aber
auch die Nachhaltigkeit bei Investitionsgltern sowie der dkologisch geleitete Einkauf von
Lebensmitteln und Verbrauchsmaterialien.

Uber ein System der Anreize hierzu firr die jungen Menschen verfiigen wir noch nicht. Gegeniiber den
Kostentragern verhandeln wir immer starker darum, dass uns flir 6kologisch verantwortbaren Einkauf
und Erndhrung auch die entsprechenden finanziellen Mittel in den Entgelten zur Verfligung stehen.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:

Interne Auseinandersetzung mit den Themen im Rahmen der Mitarbeiter- und Betreuerschaft.
Konkrete nachprifbare und zu beziffernde Ergebnisse gibt es bis dato nicht. Grundsétzlich sind der
Trdger und alle Einrichtungen allein durch die zugrundeliegenden Gesetze verpflichtet, mit den zur
Verfligung stehenden (6ffentlichen) Mitteln, sparsam umzugehen.

Die stetige Auseinandersetzung mit dem Thema Nachhaltigkeit fillt weiterhin die bereits oben
erwahnte Liste einzelner Verdanderungen und Umsetzungsschritte an den einzelnen Standorten.

Geplant ist eine Erhebung der sich verdndernden Ressourcenverbrauche in den Immobilien (Strom,
Wasser, Heizenergie) nach Volumina, so dass auch jenseits sich verandernder Kosten fiir die einzelne
Einheit, eine mogliche Reduzierung des Verbrauchs mit Zahlen hinterlegt werden kdnnte.

Die Geschaftsfihrung bereitet ein Angebot ,Jobrad” an alle Beschéftigten vor, eine Art
Gehaltsumwandlung, mit Hilfe derer kostensparend in das Leasing eines Fahrrades oder E-Bikes zur
eigenen Nutzung investiert werden kann.

Verbesserungspotenziale/Ziele:

Keine.

Negativ-Aspekt D3.3 Bewusste Inkaufnahme unverhaltnismaRiger, 6kologischer Auswirkungen

In keinem unserer Geschaftsbereiche werden Preisgestaltung, Anreizsysteme, geplante Obsoleszenz
etc. gefordert bzw. bewusst in Kauf genommen. Angebote werden in Absprache mit den 6ffentlichen
Kostentrdgern konzipiert und die jeweilige Finanzierung verhandelt und vereinbart. Die
Leistungsbeschreibungen und Entgeltvereinbarungen unserer Dienstleistungen werden inhaltlich mit
dem o6ffentlichen Kostentrdager kommuniziert und abgestimmt. Diese Kommunikation und die daraus
entstandenen Vereinbarungen laufen zum Teil bilateral, oder in Trdgerverblinden aber immer unter
Einbezug des Wohlfahrtsverbandes. Durch die beschriebene Finanzierung entfallen die oben
genannten Themen komplett.

Mit keiner unserer Dienstleistungen kdnnen globale Belastungsgrenzen Uberschritten werden.
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Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
nicht relevant
Verbesserungspotenziale:

nicht relevant

D4 Kund*innen-Mitwirkung und Produkttransparenz

D4.1 Kund*innen-Mitwirkung, gemeinsame Produktentwicklung und Marktforschung

Produkte und Angebote werden in Absprache mit den 6ffentlichen Kostentragern konzipiert und die
jeweilige Finanzierung verhandelt und vereinbart. Die Leistungsbeschreibungen und
Entgeltvereinbarungen unserer Dienstleistungen werden inhaltlich mit dem 6ffentlichen Kostentrager
kommuniziert und abgestimmt. Diese Kommunikation und die daraus entstandenen Vereinbarungen
laufen zum Teil bilateral, oder in Tragerverblnden aber immer unter Einbezug des
Wohlfahrtsverbandes.

Die Mitbestimmung unserer Klient*innen ergibt sich aus der Philosophie der
Dienstleistungserbringung bzw. dem Leitbild des Vereins. Partizipation und gemeinsame
Entscheidungen sind die Basis unserer Arbeit. Im Bereich der Kinder- und Jugendhilfe sichert das
unter D1 bereits erwdhnte Hilfeplanverfahren die Beteiligung der Klient*innen an der Ausgestaltung,
der Dauer und Art der Hilfe. Berichte an die Jugenddamter Uber den Verlauf der Hilfe
(Hilfeprozessberichte) werden mit den Kund*innen besprochen und die Inhalte bei Bedarf erklart und
abgestimmt.

Im Sinne der Partizipation und Mitbestimmung in den Jugendhilfeeinrichtungen und Projekten gibt es
gewdhlte Vertreter*innen der Klient*innen (Gruppensprecher*innen, Jugendsprecher*innen), die
hpkj-intern und einrichtungstbergreifend den »Jugendrat« bilden. Sie vertreten die Interessen der
Kund*innen nach innen (gemeinsamer Rechtekatalog) und aulRen (landesweite Treffen von
Jugendréten), diskutieren politische Themen aus dem Bereich der Kinder-und Jugendhilfe
(Bayerisches Psychisch-Kranken-Hilfe-Gesetz, BayPsychKHG) und beteiligen sich an lokalen Aktionen
(Hofflohmarkte).

Der »Jugendrat« ist seit 2010 ein fest verankertes Gremium, das sich regelméaRig mehrmals im Jahr
trifft. Zu seiner Entstehung: Schon immer gab es in den Einrichtungen gewahlte
Gruppensprecher*innen, die sich mit diversen Themen in der Gruppe und dariber hinaus
beschaftigten. Mit zunehmender GrolRe des Vereins entstand bereits im vorletzten Jahrzehnt die Idee,
diese Vertreter*innen einrichtungsibergreifend zusammenzubringen. Im Jahr 2010 veranstalteten
wir einen grofRen offentlichen Fachtag im Miinchner Gasteig zum Thema Partizipation, der den Titel
»Besser mit Beteiligung« trug. Neben vielen anderen Ergebnissen und der Vernetzung mit externen
Akteur*innen auf diesem thematischen Feld, griindeten wir den »Jugendrat«, der sich aus den jeweils
in den Einrichtungen gewahlten Gruppensprecher*innen zusammensetzt (siehe dazu auch auf
unserer Homepage: https://www.hpkj-ev.de/partizipation ). Den jungen Menschen im Jugendrat (die
durch Ein- und Auszige in den Einrichtungen haufiger wechseln) stehen als kontinuierliche
Ansprechpartner*innen trageribergreifend drei Mitarbeiter*innen als Coaches zur Verfiigung, die mit
ihrer Kontinuitat die Treffen einberufen und einzelne Themen auch Gber einen langeren Zeitraum
hinweg verfolgen helfen.

Thematisch sind sowohl den Gruppensprecher*innen als auch dem Jugendrat (innerhalb
datenschutzrechtlicher Bestimmungen) keine Grenzen gesetzt, so dass auch Fragen der
Produkttransparenz immer wieder aufkommen und diskutiert werden. Neben Veranstaltungen und
Aktionen flr die Betreuten entstanden unter Federfihrung des Jugendrats z.B. ein Rechtekatalog flr
die Kund*innen in den Einrichtungen und sogenannte »Willkommensmappen« zur Information neu
aufgenommener Klient*innen.
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Die Nachhaltigkeit der Dienstleistungen wird aktuell im Sinne der Tiefe, Genauigkeit und
Dauerhaftigkeit definiert, um langfristig und nachhaltig erfolgreich zu sein. Dies gilt grundsatzlich fur
alle Produkte. In allen Einrichtungen sind institutionalisierte Feedbackinstrumente installiert, die aus
regelmaligen Einzelgesprachen, Gruppensitzungen, Organisationsrunden, sowie Gesprachen
zwischen Gruppensprecher*innen und Leitung bestehen. Alle Mitarbeiter*innen sind dabei zur
Offenheit und Kritikfahigkeit verpflichtet. Initiativen der Klient*innen werden aktiv geférdert und
unterstatzt.

Im Betreuungsalltag der diversen Gruppen in der Kinder- und Jugendhilfe verfolgen wir bislang keine
im Trager abgestimmte Strategie im Umgang mit den Themen Okologie und Nachhaltigkeit. Vor Ort
sind je nach Einrichtung unterschiedliche MaRnahmen umgesetzt. Auf Initiative der Bewohner*innen
werden entsprechende Malinahmen diskutiert und gegebenenfalls in der Gruppe umgesetzt.

Wir fUhren keine Marktforschung durch.

Verpflichtende Indikatoren

Unsere Dienstleistungen werden fast ausschlieRlich in Kooperation mit den 6ffentlichen
Kostentragern entwickelt. Deshalb ist der Prozentsatz der mit Kund*innen entwickelten sozialen
Dienstleistungen fast 100 Prozent. Impulse von Klient*innen sind gewtnscht und gefordert, und
werden dann in die Entwicklung und in den Betreuungsalltag mit einbezogen.

Die sozial-6kologische Verbesserung lasst sich nur graduell beziffern. Sie ist eine stetige Aufgabe und
betrifft unsere Arbeit in dem Male, wie sie auch jede Privatperson betrifft.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Interne Auseinandersetzung mit den Themen im Rahmen der Mitarbeiter- und Betreuerschaft
Verbesserungspotenziale/Ziele:

Weiterflihrung des internen Dialogs.

D4.2 Produkttransparenz

Die Informationen zu unseren Dienstleistungen sind fir jede*n frei verfigbar auf unserer Website.
Unsere Kostentrager erhalten alle vorhandenen Informationen zu unseren Dienstleitungsangeboten,
wie detaillierte Leistungsbeschreibungen und Kalkulationsgrundlagen.

Der Ausweis von Inhaltsstoffen und 6kologisch relevanten Informationen entféllt, weil nicht relevant.

Gegeniiber den Geldgebern (Jugendamtern und anderen Amtern) werden Informationen zur
Preisfindung entlang der Wertschopfungskette ausgewiesen, da die Kalkulation zu 100 Prozent
transparent ist. Von einer Veroffentlichung aller Preisbestandteile auf der Website wird abgesehen,
da dies zu Fehlinterpretationen in der Offentlichkeit fiihren kénnte.

Externalisierung hat keine Relevanz bei unseren Dienstleistungen.

Die Bestandteile des verhandelten Entgelts werden nicht veroffentlicht.

Verpflichtende Indikatoren

Da wir ausschlieflich Betreuungs- und Beratungsdienstleistungen anbieten, sind die abgefragten
Indikatoren nicht relevant.
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Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
nicht relevant
Verbesserungspotenziale/Ziele:

nicht relevant

Negativ-Aspekt D4.3 Kein Ausweis von Gefahrenstoffen

Unsere Dienstleistungen enthalten oder produzieren keine Schadstoffe. Es gibt keine schadlichen
Nebenwirkungen.

Verpflichtende Indikatoren

Anteil der Produkte mit Gefahrenstoffen oder Gebrauchs-Risiken, die nicht transparent 6ffentlich
deklariert werden (in % des Umsatzes): 0%

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
nicht relevant
Verbesserungspotenziale:

nicht relevant
E1 Sinn und gesellschaftliche Wirkung der Produkte und Dienstleistungen

E1.1 Produkte und Dienstleistungen decken den Grundbedarf und dienen dem guten Leben

Alle unsere Dienstleistungen und Angebote erflllen in unterschiedlichem Male die nach M. Max-Neef
und M. Rosenberg definierten Grundbedirfnisse (1. Lebenserhaltung, Gesundheit und Wohlbefinden,
2. Schutz und Sicherheit, 3. Zuneigung und Liebe, 4. Verstehen und Einflhlung, 5. Teilnehmen und
Geborgenheit, 6. MulRe und Erholung, 7. kreatives Schaffen, 8. Identitat und Sinn und 9. Freiheit und
Autonomie). Das erklarte Ziel unserer Arbeit ist es, Menschen dabei zu unterstitzen, ein moglichst
selbstdndiges und selbstbestimmtes Leben zu fihren.

Ein GroRteil unserer Kund*innen sind junge Menschen, die in unseren stationaren Einrichtungen
untergebracht sind und dort mit unserer Betreuung und Unterstitzung leben. In unseren
Wohngruppen gewahrleisten wir ihre Grundversorgung (Kleidung, Essen und Trinken), bieten Schutz,
und kiimmern uns um ihre Gesundheit. Wir handeln mit Zuneigung, Empathie und Respekt und
vermitteln ein Geflihl der Geborgenheit. Wir unterstitzen und begleiten sie bei der Identitatsfindung
und ihren Autonomiebestrebungen. Wir eréffnen Ihnen Mdoglichkeiten der Freizeitgestaltung,
unterstitzen sie bei ihrer kreativen Entwicklung und stellen ihnen auch dementsprechende Angebote
zur Verfigung. In allen Einrichtungen wird, soweit moglich, auch mit den Familien der jungen
Menschen zusammengearbeitet.

In den Einrichtungen, in denen unsere Klient*innen nicht stationar untergebracht sind, also
teilstationare oder ambulante Betreuung erhalten, und in unseren Beratungs- und
Bildungseinrichtungen stehen jeweils unterschiedliche Grundbedirfnisse im Vordergrund. Vor allem
sind es Empathie, Wohlbefinden, Gesundheit, Identitat, Autonomie und Teilhabe.

Alle unsere Dienstleistungen dienen auch dem personlichen Wachstum und der Gesundheit:

e Forderung der Identitatsentwicklung

e Forderung der psychischen Gesundheit und Stabilitat
e Forderung der emotionalen Entwicklung

e Forderung der Fahigkeit, Bindungen einzugehen
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Entwicklung von gewaltfreien Konfliktlésungen

Schaffung der Grundvoraussetzungen fur ein selbstbestimmtes Leben
Forderung einer Schulbildung mit Abschluss

Forderung der Ausbildungsfahigkeit

e Forderung der Arbeitsfahigkeit

o Vermittlung der Kenntnis gesunder Erndhrung

e Vermittlung der Kenntnis Uber ein umweltschonendes Leben

Wir leisten auch im Hinblick auf die UN-Entwicklungsziele einen wertvollen Beitrag:

e Hochwertige Bildung
Gleichberechtigung der Geschlechter
Gute Arbeitsplatze

Reduzierte Ungleichheiten
Verantwortungsvoller Konsum

e Frieden und Gerechtigkeit

e Partnerschaften, um Ziele zu erreichen

Mit unseren Angeboten leisten wir einen Beitrag zur Minderung regionaler sozialer Probleme:

e Wir tragen dazu bei, dass junge Menschen in einem Ballungsraum mit hohen Lebenshaltungs-
und Mietkosten bezahlbaren Wohnraum finden.

e Wir tragen dazu bei, dass junge Menschen eine Ausbildung erhalten und damit eine
Verbesserung gesellschaftlicher Teilhabe erreicht wird.

e Wir tragen dazu bei, dass sozial benachteiligte und vom Arbeitsmarkt »vergessene«
Menschen wieder Arbeit aufnehmen kénnen, in einer Region mit hoher Zahl von Hartz IV
Empfanger*innen.

e Wir tragen dazu bei, dass junge Menschen wieder Zugang zu Bildung finden, in einem
Bundesland, dessen Schulstrukturen nicht dazu dienen, allem Menschen Bildungsabschlisse
zu ermoglichen.

Wir verfolgen also mit unserer Arbeit Ziele, die der BedUrfniserfillung und der Entwicklung von
Menschen und deren Sozialraum dienen. Maligebend sind hierbei sowohl unser Leitbild, als auch die
Pramisse, dass wir mit unseren Finanzmitteln sparsam und wirtschaftlich umgehen.

Keine unserer Dienstleistungen kann als Luxus- oder Statusdienstleistung angesehen werden.

Grundbeddrfnisse 100 Prozent]
Statussymbol/Luxus 0 Prozent
Dienen der Entwicklung der Menschen 100 Prozent
Dienen der Entwicklung der Erde/Biosphére 0 Prozent
Losen gesellschaftlicher Probleme It. UN-Entwicklungszielen 100 Prozent
Losen dkologischer Probleme It. UN-Entwicklungszielen 0 Prozent
Mehrfachnutzen/einfacher Nutzen 100 Prozent
Hemmender/Pseudo-Nutzen 0 Prozent
Negativnutzen 0 Prozent

Abbildung 8: Anteil der Nutzenart am Gesamtumsatz
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Wir fihren jahrlich seit 2007 eine Wirkungslberprifungen durch. Bei dieser Evaluation der
Zielerreichung werden alle an einem Hilfeprozess Beteiligten (Jugendliche, 6ffentlicher Trager, Eltern
bzw. Personensorgeberechtigte) abgefragt. Die Zielerreichung liegt konstant bei 75 bis 80 Prozent.

Verbesserungspotenziale/Ziele:
e Datenerhebung zur Reduktion 6kologischer Auswirkungen zumindest fir Energie und
Benzinverbrauch
e Systematische Bedarfsabfragen bei Klient*innen/Kund*innen

E1.2 Gesellschaftliche Wirkung der Produkte und Dienstleistungen

Unsere Dienstleistungen der Sozialen Arbeit bestehen in der Unterstiitzung der Gesellschaft —und
hier vor allem der Personen mit geringerer Teilhabechance und eingeschrdanktem Zugang zu
Ressourcen. Wir starken damit unsere Klient*innen im privaten sowie im beruflichen Kontext auf
ihrem Weg in ein moglichst selbstbestimmtes Leben.

Durch unsere Mitgliedschaft und finanzielle Unterstltzung erreichen wir Initiativen, die sich fur
Menschen mit Fluchthintergrund einsetzen, eine gerechte Bodenpolitik verfolgen und sich politisch
gegen Rechts und fir Vielfalt engagieren. Wir unterstitzen kleine soziale Unternehmen durch unsere
Einkaufspolitik. Damit sind wir Multiplikatoren fir die angesprochenen Interessensgruppen.

Verpflichtende Indikatoren
Auszug der Aktivitdten/Jahr:

e  Gewahr des Schokoladen-Darlehens an fairafric

e FEinkauf bei Kuchentratsch

e Organisation der kostenfreien Veranstaltungsreihe »Jugendhilfe gegen Rechts«

e Teilnahme an der Transparentaktion vom Bayerischen Fliichtlingsrat »not safe — Keine
Abschiebungen nach Afghanistan

e FEinkauf bei Caterern, die eine inklusive und integrative Personalpolitik verfolgen

Die Anzahl der erreichten Menschen ist nicht ermittelbar.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
siehe oben.

Verbesserungspotenziale/Ziele:
Beibehaltung des bereits etablieren Standards.

Negativ-Aspekt E1.3 Menschenunwiirdige Produkte und Dienstleistungen

Der Kern unserer Dienstleistung, also die Betreuung und Beratung von (jungen) Menschen, besteht
darin, einen positiven Einfluss auf das Leben der Menschen zu haben. Die direkten und indirekten
Auswirkungen auf das Leben und die Gesundheit lassen sich nur individuell beurteilen.

Unsere Arbeit hat keine nennenswerten negativen Auswirkungen auf die Freiheit von Menschen und
auf die Biosphare unseres Planeten.

Verpflichtende Indikatoren

o Wir fihren keinerlei unethische Dienstleistungen aus
e Unser Auftragsgeber (in Form der Jugendamter) produziert bzw. vertreibt ebenfalls keine
solchen Produkte

62



Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
siehe oben.

Verbesserungspotenziale/Ziele:
Beibehaltung des bereits etablieren Standards.

E2 Beitrag zum Gemeinwesen

E2.1 Steuern und Sozialabgaben

Alle unsere Leistungen und Ressourcen werden fiir das Gemeinwesen eingesetzt. Die Kosten des
Unternehmens werden nahezu vollstandig durch 6ffentliche Gelder, also aus Steuermitteln gedeckt.
Gewinne missen zu 100 Prozent gemdR den gemeinnitzigen Satzungszwecken ausgegeben werden.
Somit ist eine Errechnung der Nettoabgabenquote nicht sinnvoll, da sich das Geld sozusagen in einem
»offentlichen Kreislauf« befindet. Die 0,5 Prozent, die aus Spenden und BulRgeldeinnahmen zur
Verfligung stehen, dienen ebenfalls dem gemeinnitzigen Satzungszweck und decken vorwiegend
Finanzierungslicken beim Aufbau neuer Einrichtungen.

Die BulRgeldeinnahmen werden flir unvorhergesehene Bedarfe der jungen Menschen in den
Einrichtungen verwendet. Wir haben daflr einen ,Spendenpool”, an den Anfragen aus den
Einrichtungen gerichtet werden kénnen. Die Ressortleitungen entscheiden Uber die Vergabe.

Aus diesem Grunde halten wir Angaben zu Ertragssteuern, Kérperschaftsteuern,
Sozialversicherungsbeitragen und lohnsummenabhangigen Steuern, im Hinblick auf eine
Nettoabgabenquote, in diesem Zusammenhang flr nicht legitim.

Unser Beitrag zum gesellschaftlichen Engagement ist gekennzeichnet davon, dass wir Menschen
unterstltzen, die von der Gesellschaft ausgegrenzt oder von Ausgrenzung bedroht sind. Wir sind
hierbei sowohl als »Anwaltschaft« wie als »Sprachrohr« fir benachteiligte Menschen bzw. in Hinblick
auf das Problem der sozialen Ausgrenzung tatig. Alle unsere Ressourcen flieRen in unsere
Hilfeleistungen oder dienen dazu, unsere Mitarbeiter*innen tarifgebunden zu bezahlen und fiir sie
Arbeitsplatze gemald gesetzlicher Vorgaben zur Verfligung zu stellen.

Aufgrund unserer Rechtsform, der Finanzierung und unseres Satzungszweckes sind uns die materielle
und finanzielle Unterstitzung von freiwilligem gesellschaftlichem Engagement nicht moglich.

Wir unterliegen einer Vielfalt von Kontrollen, wie beispielsweise durch die Kostentrager, die
Heimaufsicht Oberbayerns, die Berufsgenossenschaft, aber auch der Kontrolle durch behérdliche
MaRnahmen, wie beispielsweise Prifung durch Sozialversicherungstrager sowie durch unsere
Steuerberatungsgesellschaft. AuRerdem werden wir durch unsere verschiedenen Zuschussgeber
kontrolliert und evaluiert. Dariiber hinaus kontrolliert auch der Aufsichtsrat die Geschaftsfihrung.

Es gibt keine Aktivitaten, die als Unternehmenslobbying angesehen werden kénnten. Absprachen und
Planungen, die als Lobbying gesehen werden konnten, finden in Arbeitskreisen mit den 6ffentlichen
Tragern, bzw. deren Vertreter*innen oder mit anderen Tragern der Miinchner Kinder- und
Jugendhilfe statt. Aus diesem Grunde sind korruptionsférdernde Praktiken weitgehend
ausgeschlossen.

Verpflichtende Indikatoren

e Umsatz 2020: 12,12 Millionen Euro
e Nettoabgabenquote — darin sollen folgende Beitrage eingerechnet werden:
o effektiv gezahlte Ertragsteuern (Einkommensteuer, Kérperschaftsteuer): entfallt
o lohnsummenabhangige Steuern und Sozialversicherungsbeitrage der
Arbeitgeber*innen: Arbeitgeber ist der Verein, keine Einzelperson. Die
Flhrungskrafte sind ausnahmslos im Entgeltsystem des TVOD eingruppiert und
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werden dementsprechend nach den gesetzlichen Vorschriften besteuert und
sozialversicherungspflichtig gestellt

o Differenz aus Brutto- und Nettolohnsumme (Summe der Lohnsteuer und SV-Beitrdge
der unselbststandig Beschéftigten), abzlglich aller unternehmensbezogener
Subventionen und Forderungen:
Arbeitgeber-Bruttolohnsumme 2020: 9,3 Millionen Euro
Arbeitnehmer-Nettolohnsumme 2020: 4,73 Millionen Euro

o Diese Netto-Abgaben werden auf die ausgewiesene Wertschopfung (Gewinn vor
Steuern plus Fremdkapitalzinsen plus Einnahmen aus Mieten und Verpachtung)
bezogen und ergeben damit die Netto-Abgabenquote.
wir haben keine Einnahmen aus Vermietung und Verpachtung und erwirtschaften
auch keinen Gewinn (vor oder nach Steuern).

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
AusschlielRlich sozialversicherungspflichtige und tarifvertraglich geregelte Arbeitsverhaltnisse.

Verbesserungspotenziale/Ziele:
Beibehaltung der jetzigen Absicherungen flr Beschéftigte.

E2.2 Freiwillige Beitrage zur Starkung des Gemeinwesens

hpkj beteiligt sich an verschiedenen Genossenschaften. Ein Eigennutzen fir das Unternehmen besteht
durch diese MalBnahmen, wenn Uberhaupt, ausschlielich bezogen auf den gemeinnitzigen
Unternehmenszweck, die Betreuung und Forderung junger Menschen.

Uberwiegend ist die finanzielle Beteiligung bei Wohnungsbaugenossenschaften dienlich, um sicheren
und bezahlbaren Wohnraum flir Betreuungseinheiten zu erhalten. Gleichwohl ist diese Win-win-
Situation eine bewusste und gewollte MaRnahme, um genossenschaftliches Wirken in der Stadt
Munchen zu unterstltzen. Die Beteiligung und damit auch der Wechsel zu einer genossenschaftlich
organisierten Bank ist ein bewusster Schritt hin zu Partnern, die in der Finanzweilt nachhaltig,
transparent und gemeinwohlorientiert agieren.

Die Veranderungen in der Wohnungswirtschaft bis hin zur Diskussion des Bodenrechts wurden
maligeblich von sozial und 6kologisch orientierten Wohnungsbaugesellschaften initiiert und
vorangetrieben. Die Nachhaltigkeit solchen Engagements ist daran am deutlichsten abzulesen.
Unterstitzung und Forderung einer bundesweit angesehenen Genossenschaft wie die des Bellevue di
Monaco beeinflusst nachhaltig und relevant die Debatte um Integration von Gefllchteten und férdert
dartber hinaus den Zusammenhalt der Stadtgesellschaft. Ganz anders ist der »Gewinn« aus der
Beteiligung an dem Unternehmen fairafric. Hier wird jahrlich eine Dividende in Form von Schokolade
ausbezahlt. Diese kommt vollumfanglich den Mitarbeiter*innen und allen Klient*innen zu Gute.

Das Engagement in den verschiedenen Organisationen ist zeitlich aufgrund mangelnder personeller
Ressourcen eher gering. Hauptséachlich ist die Unterstiitzung dieser Unternehmen finanzieller Natur.
Die Verankerung der verschiedenen Themen ist allerdings durch aktives Hineintragen in die
Mitarbeitendenschaft durch thematische Veranstaltungen mit Akteur*innen der Organisationen gut
und verbreitert damit die Themen und die gesellschaftspolitische Relevanz dieser Organisationen.

Ein ehrenamtliches Engagement im eigentlichen Sinne wird nicht durchgeflhrt —ist unser
Unternehmen doch vielmehr selbst Empfanger ehrenamtlichen Engagements Einzelner oder von
Unternehmen. Fir die freiwillige Kooperation und Vernetzung mit Organisationen, die
gesellschaftspolitisch wirken, werden stetig neue Partner*innen gesucht. Weitere finanzielle
Beteiligungen sind aktuell nicht geplant.

Unser gesamtes Unternehmen und unsere angebotenen Dienstleistungen dienen dem Gemeinwohl.
DarUber hinaus kooperieren wir mit anderen gemeinwohlorientierten und gemeinnitzigen
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Unternehmen. Ansonsten ist es eher so, dass freiwillige Aktivitaten und ehrenamtliches Engagement
oft bei uns angefragt werden. Wo méglich und sinnvoll nutzen wir diese Ressourcen.

Verpflichtende Indikatoren

Geldwerte, freiwillige Leistungen fur das Gemeinwesen abzlglich des Anteils an Eigennutzen dieser
Leistungen (in Prozent des Umsatzes bzw. der Gesamtjahresarbeitszeit): keine

Genossenschafts-Mitgliedschaften:

Wogeno eG: 1.500 Euro Genossenschaftsanteile
Wogeno eG: 85.500 Euro wohnungsbezogene Anteile
Isar eG: 1.500 Euro Genossenschaftsanteile
Bellevue di Monaco eG: 1.500 Euro Genossenschaftsanteile
fairafric: 1.000 Euro Einlage

GLS Bank eG 4.500 Euro Genossenschaftsanteile

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Keine im Unternehmen verankerte freiwillige Gemeinwesenarbeit

Verbesserungspotenziale/Ziele:
Nachdem Satzungszweck und ausschlieRlicher Inhalt unserer Arbeit dem Gemeinwohl gewidmet ist,
sehen wir hier keine neu zu formulierenden Ziele.

Negativ-Aspekt E2.3 lllegitime Steuervermeidung

Berichtsfragen

Es werden im Unternehmen weder Gewinne zwischen Landern verschoben, noch Zinsen,
Lizenzgebihren oder sonstige Abgeltungen fir immaterielle Leistungen an Unternehmen in anderen
Landern bezahlt. Es gibt keine Geschaftspartner*innen in sogenannten Steueroasen und es besteht
kein Risiko, dass im Zuge der Finanztransaktionen Gelder undokumentiert in private Kanale flieRen
oder Schwarzgeld gewaschen wird.

Wir pflegen keine Geschéaftskontakte, bei denen wirtschaftlich Beglinstigte offen deklariert werden
missten. Und es gibt keine internationalen Finanztransaktionen, die ldnderspezifisches Reporting
erfordern wirden. Weil die Notwendigkeit nicht besteht, gibt es auch keine Malknahmen zu den oben
genannten Punkten.

Verpflichtende Indikatoren

Das Unternehmen ist weder Teil eines internationalen Konzerns, noch agiert es im Verbund mit
anderen internationalen Partner*innen oder nimmt es an der digitalen Okonomie
(landertbergreifend) teil.

e landerspezifisches Reporting: entfallt
o Wertschdpfung: Gewinn vor Steuern plus Fremdkapitalzinsen plus Einnahmen aus
Vermietung und Verpachtung: entfallt
e Veranlagungsvolumen: entfallt
e Anzahl der Beschaftigten, Bruttolohnsumme, Nettolohnsumme
o ca.200
o Arbeitgeber-Bruttolohnsumme 2020: 9,3 Millionen Euro
o Arbeitnehmer-Nettolohnsumme 2020: 4,73 Millionen Euro
e Steuerleistung und Sozialabgaben (gegliedert nach Abgabenarten: Ertragsteuern,
Lohnsummensteuer etc.): entfallt
e Fordersumme: entfallt
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e Zinszahlungen und Zahlungen fir immaterielle Leistungen (v.a. LizenzgebUhren) an
auslandische Niederlassungen oder Partner*innen: entfallt

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
Kein Handlungsbedarf identifiziert

Verbesserungspotenziale:
Kein Handlungsbedarf identifiziert

Negativ-Aspekt E2.4 Mangelnde Korruptionspravention

In unserem Unternehmen bestehen grundsatzlich wenige Risiken bei zuleitenden Stellen, wie
Jugendamtern und anderen Amtern/Abteilungen auf Vorteilsbeschaffung durch Korruption. Ebenso
bei Kund*innen, sprich Kindern, Jugendlichen und Familien sowie Klient*innen in der Beratung gibt es
kaum Interessenslagen, die Korruption beférdern wiirden. Am ehesten ist Korruption im
padagogischen Kontext denkbar, z.B. Eltern, die eine besondere Bevorzugung ihrer selbst oder ihrer
Kinder in einer MaBnahme durch , Geschenke” erreichen wollten oder Klient*innen, die sich ebenfalls
eine bevorzugte Behandlung oder Verschriftlichung ihres Berichts erhoffen. Allerdings sind das
hypothetische Félle, da noch keine solche Situation eingetreten ist.

Bisher wurden keine MaRnahmen getroffen, um Korruption zu verhindern. Eine Uberpriifung auf
solche MaBnahmen sollte im nachsten Berichtszeitraum vorgenommen werden.

Kontakte zu Politik und Sozialverwaltung wie anderen relevanten Amtern der Stadtverwaltung werden
schon aus professionellen Griinden und der Aufgabenstellung unseres Unternehmens gut gepflegt.
Ein offenes und transparentes Agieren ist in diesem Bereich ein wichtiges, da vertrauensstiftendes
Gut. Die AuRenvertretung und damit Kontakt zu entsprechenden Personen findet Gberwiegend durch
die Geschéftsleitung statt. Eine regelmaRige Berichterstattung ist Standard in den internen Gremien.

Bisher gibt es keine standardisierten oder verschriftlichten Regelungen bzgl. moglichen Konflikten von
personlichen Interessen vs. Firmeninteressen. Dies ware eine gute Aufgabenstellung flr den
kommenden Berichtszeitraum.

Verpflichtende Indikatoren

e hpkj spendet an keine politischen Parteien

e hpkj betreibt keine Lobbyaktivitdten

e Bei Mitarbeitenden wird keine Bewusstseinsbildung betrieben

e (Offene Besprechungskulturen und Austauschmoglichkeiten bieten den Raum und die
Moglichkeit, Auffalligkeiten rund um Korruption anzusprechen

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
keine

Verbesserungspotenziale:
e Mogliche Interessenskonflikten und Korruptionsgefahren in einer Veranstaltung fir alle MA
thematisieren
e Mogliche Verschriftlichung von Regelungen zum Schutz vor Korruption klaren und/oder
veranlassen
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E3 Reduktion 6kologischer Auswirkungen

E3.1 Absolute Auswirkungen / Management & Strategie

Die durch unsere Dienstleistungen verursachten negativen Umweltwirkungen bewegen sich in einem
geringen Ausmals und beziehen sich vor allem auf Stromverbrauch durch Computernutzung und den
Bezug von nicht 6kologischen Lebensmitteln.

Die Themen Nachhaltigkeit, Energieverbrauch und Abfallentsorgung sind im Zusammenleben und
Miteinander in einer Wohngruppe immer ein Thema. Je nach Entwicklungsstand und Stérungsbilder
der Klientel sind gerade die jungen Menschen sehr interessiert, hier ihren Beitrag zu leisten - in
anderen Gruppen werden allererste Weichen fiir ein Verstéandnis bei den Themen gestellt (zum
Beispiel Fenster schlieRen, wenn die Heizung an ist..)

Verpflichtende Indikatoren

Zu Emissionen, Larm, Abfall, Verbrauchsglter sowie Energie-, Wasser- und Stromverbrauch findet
keine systematische Erhebung statt. Dementsprechend wird auch kein Umweltkonto veroffentlicht.
Im Berichtszeitraum wurde verbessert:

keine

Verbesserungspotenziale/Ziele:
Eine systematische Datenerhebung, zumindest fir die groBeren Einkaufspositionen, wird eine
Zukunftsaufgabe sein.

E3.2 Relative Auswirkungen

Da wir keine Herstellung betreiben, sind relative, dkologischen Auswirkungen nicht gegeben.

Negativ-Aspekt E3.3 VerstoRe gegen Umweltauflagen sowie unangemessene Umweltbelastungen

Da wir kein produzierendes Gewerbe sind, kommt es zu keinen VerstoRen gegen Umweltauflagen und
unangemessenen Umweltbelastungen.

E4 Transparenz und gesellschaftliche Mitentscheidung

E4.1 Transparenz

Seit 2017 erstellt hpkj eine Gemeinwohlbilanz, die auf unserer Website leicht auffindbar und
offentlich abrufbar ist. Dieser Bericht wurde im Peergroup-Verfahren erstellt und von den
unabhangigen Beratern der GWO gepriift.

Als flir uns besonders relevante gesellschaftliche Berihrungsgruppen kénnen vor allem die
zustandigen Jugendamter und die betreuten Menschen gelten. Diese informieren wir auch noch an
anderer Stelle Uber unsere Arbeit.

Dabei sei vor allem auf die Ergebnisse unserer Evaluation im Rahmen des Zielwinkelverfahrens
hingewiesen. Einmal jahrlich ziehen wir Bilanz aus der Qualitatsprifung und veréffentlichen diese auf
unserer Website.

Mit diesem Instrument der Wirkungsmessung ist es moglich Strategien fur die einzelnen Bereiche
abzuleiten. Wir nutzen das Zielwinkelverfahren zur inhaltlichen Steuerung von Leitungen und Team:s.

Darliber hinaus wird durch die Beteiligung von hpkj an einer Vielfalt von Facharbeitskreisen des
offentlichen Kostentragers Minchens und des Paritatischen, verschiedenen Verbanden und Gremien
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der sozialpolitischen Arbeit fachpolitische Transparenz und Mitentscheidung sozialpolitischer
Entscheidungen konkret erlebt.

Verpflichtende Indikatoren
Unser erster Gemeinwohlbericht ist 6ffentlich auf unserer Website abrufbar. Die Ergebnisse des
Zielwinkelverfahrens sind 6ffentlich auf unserer Website abrufbar.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
Erstellung neuer Gemeinwohlbilanz.

Aspekt E4.2: Gesellschaftliche Mitentscheidung

Das in unserer Arbeit implementierte Konzept der Sozialraum- und Ressourcenorientierung bietet
eine gute Grundlage flr die gesellschaftliche Beteiligung unterschiedlicher Berihrungsgruppen an
unserer Dienstleistung. So findet Einbindung ins Gemeinwesen statt und damit einhergehende
Wechselwirklungen werden méglich. Unsere Einrichtungen nehmen z.B. aktiv an Hofflohmaérkten und
dem Nachbarschaftsleben teil und sind dort direkt fir Birger*innen ansprechbar. Oft werden
Anfragen und Kritik auf einem solchen Wege direkt beantwortet oder es ergeben sich neue Wege der
Kooperation und des Austauschs.

Darlber hinaus sind wir flr die politischen Vertreter*innen der Blrgerschaft im Stadtrat sowie den
Bezirksausschiissen ansprechbar.

Auf unserer Website geben wir Auskunft Gber unsere Tatigkeiten und bieten unterschiedliche
Kontaktmoglichkeiten (E-Mai, Telefonnummern).

Verpflichtende Indikatoren

Der Anteil der Mitentscheidung unterscheidet sich in Abhangigkeit der jeweiligen Berlihrungsgruppe.
Am hochsten ausgepragt ist die Partizipation bei den Klient*innen und ihren direkten Bezugspersonen
(konzeptionelle Verankerung) und unseren Mitarbeitenden (hochstes Organ der Vereinsstruktur ist
die Mitgliederversammlung).

Durch unsere Einbindung in den kommunalen und staatlichen Apparat ist eine indirekte
institutionalisierte Infrastruktur des Dialogs geboten.

Im Berichtszeitraum wurde umgesetzt:
laufend

Verbesserungspotenziale/Ziele:
Standard halten

Negativ-Aspekt E4.3 Férderung von Intransparenz und bewusste Fehlinformation

e s gibt keine wesentlichen Differenzen zwischen Unternehmensrealitat und
AuRendarstellung.

e Die padagogische Arbeit, wie auch die wirtschaftliche Seite des Unternehmens, ist
transparent und fachlich auf dem Stand der Wissenschaft. RegelméaRige Fortbildungen
beférdern und sichern dies.

Im Berichtszeitraum wurde verbessert:
keine.

Verbesserungspotenziale:
keine.
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Ausblick

Kurzfristige Ziele

Mit der Umsetzung der Gemeinwohl|-Okonomie haben wir kurzfristig (1-2 Jahre) die Ziele:

. Weitere Verankerungen der GWO-Themen bei Mitarbeiter*innen

. Weitere Sensibilisierung der jungen Menschen/ Klient*innen fir das Thema
Nachhaltigkeit, Okologie und Ressourcenschutz im alltaglichen Leben durch
Thematisierung im Rahmen der betreuenden Einrichtung

. Weitere Sensibilisierung der Kostentrager fiir das Thema GWO und der dafiir
notwendigen Ressourcenschaffung im Unternehmen mit dem Ziel der Refinanzierung
durch den Kostentrager

. Klare Regelung fir (Nicht-)Kooperationen mit Unternehmen und Lieferant*innen
entsprechend der Ergebnisse der GWO-Bilanz
J Entwicklung einer internen Policy zur Einkaufspolitik im Rahmen eines partizipativen

Diskussionsprozesses

Langfristige Ziele

Mit der Umsetzung der Gemeinwohl-Okonomie haben wir langfristig (3-5 Jahre) die Ziele:

. Wirksamkeit in Richtung Mitarbeiter*innen und der Umsetzung und Beférderung des
Themas innerhalb/auRerhalb des Unternehmens

. Wirksamkeit in Richtung der Betreuten/Klient*innen im Umgang mit Ressourcen

. Geklarte Situation mit dem Kostentrager zur Refinanzierung der notwendigen Ressourcen
fir die Erarbeitung und Umsetzung der GWO-Bilanz

. Ergebnis zur Refinanzierung von Kostenpunkten, die durch GWO entstehen

J Entwicklung eines tragerinternen Gesamtkonzeptes zur Verankerung der Themen

Nachhaltigkeit, Konsistenz, Effizienz und Suffizienz in den Einrichtungen und Projekten

EU Konformitat: Offenlegung von nicht-finanziellen Informationen (Eu COM 2013/207)

Wir verwenden den GWO-Berichtsstandard fiir die Erfillung der non-financial-reporting-Vorgaben.
Der GWO-Berichtsstandard ist universell, messbar, vergleichbar, allgemeinverstandlich, 6ffentlich und
extern auditiert.

Beschreibung des Prozesses der Erstellung der Gemeinwohl-Bilanz

Seit der ersten Bilanzerstellung 2017 hat hpkj eine neue GWO-Arbeitsstruktur geschaffen:
Eine berufene Projektleitung ist verantwortlich flr die Gesamtprojektplanung und -koordination.

Sie hat aus am Thema GWO interessierten Mitarbeitenden Arbeitsgruppen ins Leben gerufen, die sich
mit ausgewahlten »Zielen und MaRnahmen« der Bilanz 2017 auseinandergesetzt und diese weiter
verfolgt haben. AuBerdem wurden an fast allen Standorten GWO-Abgesandte ernannt, die GWO-
relevante Informationen in die Teams spielen und von dort zuriick an die GWO-Projektleitung geben.
Die in den AGs und von Abgesandten gesammelten Informationen, Diskussionen und
Umfrageergebnisse sind in diesen Bericht geflossen.

Die Inhalte fir den Bericht wurden maligeblich von den Mitgliedern der sogenannten Vorstandsrunde
— also Vorstandin, Geschafts- und Ressortleitungen sowie Stabsstellen — erarbeitet, die in ihren Fach-
und Zustandigkeitsbereich fallende Themen bernommen haben.

69



Projektleitung:

Stella Lehn, Stabstelle Kommunikation und Projektsteuerung
Maximilian Weinberger, Einrichtungsleitung wohngemeinschaft

Beantwortung der Berichtsfragen nach Fachbereich und Zustandigkeit:

Angela Bauer, Vorstandin, Geschaftsleitung und Ressortleitung Bildung Beruf Inklusion
Marina Dietweger, Geschaftsleitung und Ressortleitung Zentrale Verwaltung

Gernot Schipfel, Geschéftsleitung und Ressortleitung Jugendhilfe

Claudia Schafer-Karrer, Stabstelle Fachliche Entwicklung

Sarah Reisberg, Stabstelle Zentrale Aufgaben

Stella Lehn, Stabstelle Kommunikation Projektsteuerung

Maximilian Weinberger, Einrichtungsleitung wohngemeinschaft

Arbeitsgruppen und GWO-Abgesandte (benannte Personen kdnnen inzwischen bereits aus dem
Unternehmen ausgeschieden sein oder intern an eine andere Stelle gewechselt sein):

S.G., Fachkraft Einrichtung ambulant
E.C., Fachkraft Einrichtung flex

R.R.

M.E., Fachkraft Einrichtung tagesstatte all-in-one

C.M.

R.H., Fachkraft Einrichtung welcome.home und Betriebsratin
AT.R

E.D., Fachkraft Einrichtung lernprojekt

M.B., Geschaftsstelle Verwaltung

V.R., Einrichtungsleitung ambulant, time-out und family.support
D.E., Einrichtungsleitung jugendhaus

S.L., Fachkraft Einrichtung coach

E.F., Geschaftsstelle Verwaltung

K.N., Fachkraft Einrichtung flex

M.H., Fachkraft Einrichtung jugendhaus

Y.G., Fachkraft Einrichtung ambulant

S.M., Fachkraft Einrichtung coach

J.P., Fachdienst Einrichtung family

A.S., Fachkraft Einrichtung flex

N.L., Fachkraft Einrichtung wohngemeinschaft
E.T., Fachkraft Einrichtung wohngemeinschaft.plus

Gesamtredaktion: Stella Lehn, Stabstelle Kommunikation und Projektsteuerung

Die geleisteten Personen-Arbeitsstunden lassen sich nur schatzungsweise angeben. Wir beziffern sie
mit 300 Stunden.

Die interne Kommunikation zum Thema GWO findet durch die Organisationsstruktur laufend statt —
alle Leitungen werden im Rahmen des Leitungsforums regelmaRig auf dem Laufenden gehalten und
alle Mitarbeitenden erhalten in den Team-Sitzung Informationen zum aktuellen Stand von ihren
Leitungen und den GWO-Abgesandten. Der Bericht wird nach Fertigstellung in der
Mitarbeitendenkonferenz vorgestellt, in der Infobox abgelegt — und ist Uber die Website 6ffentlich
zuganglich.
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Datum: 04. August 2022
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