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Liebe Leserin, lieber Leser,

verschiedene sogenannte ,Megatrends” schieben
unsere gesellschaftliche und wirtschaftliche Entwick-
lung voran und beeinflussen folglich unser Berufs- und
Privatleben. Vor einem Vierteljahrhundert definierte
der amerikanische Zukunftsforscher John Naisbitt
einen ,,Megatrend” als eine gravierende, globale Ent-
wicklung, die in alle Lebensbereiche greift und eine
Halbwertszeit von mindestens 50 Jahren aufweist.
Entsprechend wichtig ist die Bericksichtigung dieser
Trends auch fiir die 6konomische Zukunft eines Arbeit-
gebers. Neben wichtigen Megatrends wie der Globali-
sierung oder der Digitalisierung haben insbesondere
drei Entwicklungen starke Auswirkungen auf den
Umgang mit und die Fihrung von Beschéftigten:
Gleichberechtigung, Demografischer Wandel und Indi-
vidualisierung der Gesellschaft.

Im Zuge der Gleichberechtigung nimmt seit Jahrzehn-
ten die Veranderung der traditionellen Rollenverteilung
Einfluss auf das Berufsleben. Immer mehr Mutter
sind erwerbstatig und streben nach FUhrungsposi-
tionen — oder haben diese bereits inne. Gleichzeitig
Ubernehmen vermehrt Vater Familienaufgaben. Fami-
lienfreundliche Mafinahmen und Angebote sind
mittlerweile Pflicht, will ein Arbeitgeber langfristig am
Markt bestehen. Nicht zuletzt, da aufgrund der demo-
grafischen Entwicklung die Zahl der Pflegebedlrftigen
mehr und mehr steigen wird. Folglich mutssen Arbeit-
geber verstarkt auch auf Mitarbeiter eingehen, die
einen Angehdrigen pflegen und deshalb ihren Beruf
kurzzeitig nicht mehr oder nur noch eingeschrankt
ausliben kénnen. Durch den demografischen Wandel
stehen der Wirtschaft weniger Nachwuchskrafte zur
Verfligung, womit die Mitarbeiterbindung wie auch
das Erhalten der Arbeitsfahigkeit alterer Beschéftigter
zusatzlich an Bedeutung gewinnen.

Schlief3lich gilt es, den Megatrend der Individualisie-
rung zu berlcksichtigen. Der Weg von der Fremd- hin
zur Selbstbestimmung in verschiedenen Lebens-
bereichen betrifft insbesondere die Arbeitswelt: die

Flexibilisierung der Arbeitszeiten und des Arbeits-
ortes sind dabei nur zwei Aspekte, die Arbeitnehmer
heute erwarten.

Bei der Berlcksichtigung dieser Trends Gbernehmen
neben dem Arbeitgeber bzw. der Geschaftsfihrung
vor allem die FUhrungskrafte zentrale Funktionen.
Der wirtschaftliche Erfolg, der auf einer hohen Mitar-
beiterzufriedenheit, einer guten Mitarbeiterbindung
und einer starken Wettbewerbsfahigkeit fufdt, liegt
malgeblich in ihrer Hand.

Dieser Verantwortung Rechnung tragend, will der
vorliegende Leitfaden Flhrungskrafte sensibilisieren.
Er dient ihnen als erste Orientierung zum Aufbau
einer mitarbeiterfreundlichen Fihrung, die sowohl
familidare Verpflichtungen als auch verschiedene
Lebensphasen der Beschaftigten berlcksichtigt.
Der Wegweiser stellt zudem eine erste Hilfe dar,
wenn es darum geht, Mitarbeiterbedarfe zu eruieren
und familien- bzw. lebensphasenorientierte Malinah-
men zu initiieren. Ergédnzend informiert er Uber recht-
liche Aspekte und betriebswirtschaftliche Effekte in
puncto Vereinbarkeit von Beruf mit Kindern, Pflege
und anderen privaten Interessen.

Wir hoffen, Ihnen im Folgenden einige Ideen und
Anregungen geben zu kdnnen — lassen Sie uns ge-
meinsam daran arbeiten, dass in der Metropolregion
Rhein-Neckar Beruf und Privatleben auch kinftig in
gesunder Balance stehen.

=

Alice Glntert

Leitung des Forums

.Vereinbarkeit von Beruf und Familie”
Metropolregion Rhein-Neckar GmbH



Kapitel 1

Wichtige Grundlagen

Arbeitgeber werden permanent mit einer sich
veriandernden Arbeitswelt und damit einher-
gehend mit sich dndernden Erwartungen und
Bedarfen der Mitarbeiter konfrontiert. Dabei gilt
es, diese Trends zu erkennen und entsprechend
zu agieren, um wirtschaftlich erfolgreich zu
bleiben.

An dieser Stelle kommt insbesondere den Flhrungs-
kraften eine SchlUsselfunktion zu. Als Dreh- und
Angelpunkt zwischen der Geschaftsfihrung und
den Beschaftigten fungieren sie als Vermittler: Sie
mussen feinflihlig die Bedarfe der Beschaftigten
erkennen und beeinflussen durch ihr Engagement die
Reaktionen und Handlungen der Geschéftsfliihrungs-
ebene. Fur die ihnen direkt Unterstellten sind sie das
Gesicht des Arbeitgebers, sodass sie maldgeblich
zum Arbeitgeberimage beitragen. Auch ob sich Be-
schaftigte am Arbeitsplatz wohlfiihlen und mit ihrem
Arbeitgeber identifizieren kdnnen, liegt weitgehend
in der Hand der Flhrungskréafte. Ein Kernpunkt ihrer
Aufgabe sollte daher sein, die Balance von Beruf und
Privatleben ihrer Mitarbeiter zu gewahrleisten.

Konkrete Hurden im personellen Bereich, mit denen
sich Arbeitgeber konfrontiert sehen, sind zum Bei-
spiel der zunehmende Fachkraftemangel oder der
Ausfall bzw. dauerhafte Verlust von eingearbeiteten
Beschaftigten, wenn diese z. B. Angehdrige pflegen
oder in Elternzeit gehen — und im unglnstigsten Fall
nicht zurlckkehren. Hier kénnen Flhrungskrafte mit
dem Angebot familienbewusster Mafinahmen unter-
stltzen und eine Erwerbstatigkeit ermaoglichen. Damit
ist es vor dem Hintergrund des Trends der Individu-
alisierung jedoch nicht getan: Viele Beschaftigte
wunschen sich, vom Arbeitgeber bei der Entwicklung
ihrer Persdnlichkeit und Auslebung ihrer Interessen
unterstltzt zu werden. Auch Verpflichtungen, Bedarfe
oder Winsche von Beschaftigten ohne familiare
Aufgaben haben im Hinblick auf die Gleichberechti-
gung einen hohen Stellenwert. Eine Fihrungskultur, die
familienfreundlich ist und sich zugleich an den Lebens-
phasen der Mitarbeiter orientiert, ist flr die Heraus-
forderungen der modernen Arbeitswelt gerlstet.

Die wirtschaftlichen Effekte sind u.a. die Vermei-
dung hoher Kosten durch Fehlzeiten bzw. Wieder-
eingliederung von Mlitarbeitern oder eine bessere
Wettbewerbsfahigkeit durch die intensive Fachkréafte-
bindung.

Auch zur Rekrutierung neuer Arbeitskrafte oder zum
Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit (Employability) ist
eine Fuhrungspolitik, die sich auch an den Lebens-
phasen der Beschaftigten orientiert, von zentraler
Bedeutung. Wie Fihrungskrafte eine entsprechende
mitarbeiterfreundliche Kultur vermitteln und im
Unternehmen bzw. der Institution verankern, zeigt
Punkt zwei dieses Kapitels , Information, Kommu-
nikation und FUhrungskultur”.

Ob Beschéaftigte Kinder oder pflegebedirftige Ange-
horige betreuen oder auch anderen Verpflichtungen
und Winschen nachgehen: Um sie bei der Verein-
barkeit ihres Berufs- und Privatlebens zu unter-
stlitzen, stehen einem Arbeitgeber verschiedene
grundlegende Maflinahmen in der Arbeitsorganisa-
tion zur Verflgung.

Auch die Gesunderhaltung der eigenen Beschaftig-
ten rlckt flr Arbeitgeber zunehmend in den Fokus.
Grinde sind u.a. das steigende Renteneintrittsalter
und die Doppelbelastungen bei der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben. Gesundheitsfordernde Mal3-
nahmen und Angebote vonseiten des Arbeitgebers
signalisieren auch eine Wertschatzung jedes einzel-
nen Mitarbeiters. Hinzu kommt, dass die eigene
Gesundheit auch fur Beschaftigte selbst eine immer
hohere Bedeutung genielRt. Beschaftigte mochten
Zeit in ihre physische als auch psychische Gesund-
heit, insbesondere in den Bereichen Pravention und
Erholung investieren.

Wie Arbeitgeber und Flhrungskrafte familiensen-
sibel und zugleich gesundheitsbewusst mit ihren
Beschaftigten umgehen, veranschaulicht der Leit-
faden ,, Familienbewusst Gesundheit fordern” der
Metropolregion Rhein-Neckar GmbH u.a. an zahl-
reichen Praxisbeispielen.



1.1 Arbeitsorganisation

Vor allem mit einer Flexibilisierung der Arbeits-
zeit und des Arbeitsortes konnen Arbeitgeber
ihren Beschaftigten stark entgegenkommen. Zu
beachten sind Rechtsanspriiche der Mitarbeiter,
die vertraglich geregelt sind und bzw. oder auf
gesetzlichen Vorgaben beruhen.

Reduzierung der Arbeitszeit

Mit einer Anpassung des Beschaftigungsumfanges
kénnen Fuhrungskrafte auf die Kinderbetreuungs-
und Pflegeaufgaben ihrer Beschéaftigten reagieren.
Laut dem deutschen Gewerkschaftsbund gewinnt
die vollzeitnahe Teilzeit mit einer Wochenarbeitszeit
von 30 bis 35 Stunden bei Beschaftigten mit famili-
aren Verpflichtungen zunehmend an Beliebtheit.
Durch die geringe Reduzierung kommt die vollzeit-
nahe Teilzeit auch den Anforderungen des Arbeit-
gebers entgegen.

Far Beschaftigte, die flr eine absehbare Zeit Ange-
horige pflegen, kann der Arbeitgeber auch ein
Arbeitszeitkonto anlegen, das die vortbergehende
Reduzierung festhalt. Die reduzierte Zeit kann den
betroffenen Beschaftigten auch als komprimierte
Arbeitszeit angeboten werden. In diesem Modell
leisten sie ihre Tatigkeit z. B. nicht an finf Tagen, son-
dern an vier Tagen in der Woche und haben somit die
Maglichkeit, ein verlangertes Wochenende fir einen
Besuch mit Pflege- und Betreuungsaufgaben zu nut-
zen. Sinnvoll ist diese Form, wenn ein Beschaftigter
nicht die Hauptpflegekraft ist, sondern zum Beispiel
Geschwister bei der Pflege unterstitzt. Eine Filhrungs-
kraft sollte die Belastungsintensitat der Beschaftigten
regelmalig prifen, da die komprimierte Arbeitszeit
in Verbindung mit der Pflegetatigkeit eine enorme
Zusatzlast darstellt.

Viele Beschaftigte mdéchten — aufgrund von famili-
aren oder auch anderen privaten Grinden — in Teilzeit
arbeiten. Fihrungskrafte missen dabei das Recht
auf Arbeitszeitverklrzung und -verlangerung der
Beschaftigten beachten, das im Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz (TzBfG) geregelt ist. Arbeitgeber sind
demnach verpflichtet, den Wunsch der Beschaf-
tigten nach Teilzeitarbeit zu prtfen. Der Anspruch
der Beschéftigten kann im Fall der Arbeitszeitver-
kirzung nur abgelehnt werden, soweit betriebliche

Einen Anspruch auf Arbeitszeitverkiir-
zung haben Beschaftigte unter folgenden
Bedingungen:

Tatigkeit in einem Unternehmen mit
mehr als 15 regularen Beschaftigten
Arbeitsverhéltnis besteht seit mehr als
sechs Monaten

Anklindigung einer gewinschten
Arbeitszeitverklrzung drei Monate vor
dem geplanten Termin

keine Verkirzung der Arbeitszeit in den
letzten zwei Jahren

keine wirksame Ablehnung des Antrags
in den letzten zwei Jahren

Grinde, wie die Verursachung unverhaltnismafiger
Kosten, die Beeintrachtigung der Organisation, des
Arbeitsablaufs oder der Betriebssicherheit, entge-
genstehen.

Bei einer gewdlnschten Arbeitszeitverlangerung
sind Teilzeitbeschéaftigte Uber unbesetzte Arbeits-
platze im Unternehmen zu informieren und bevor-
zugt bei der Besetzung einer geeigneten freien Stelle
zu bericksichtigen.

Wollen Arbeitgeber eine Stelle in Vollzeit besetzen
und dennoch den Winschen ihrer Beschaftigten
nach einer Teilzeittatigkeit nachkommen, bietet
sich ein Jobsharing-Modell an, bei dem sich zwei
oder mehrere Mitarbeiter eine Stelle teilen. In der
Regel stimmen die Partner einer Jobsharing-Gruppe
ihre Arbeitszeiten eigenverantwortlich unterein-
ander ab.



Aus der Praxis Tandemploy UG, Berlin: Jobsharing-Plattform

Tandemploy ist ein Full-Service-Anbieter zum Thema Jobsharing und
unterstltzt sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber bei der einfachen
Umsetzung dieses flexiblen Arbeitsmodells. Herzstlck der Dienst-
leistung ist die Online-Plattform Tandemploy.com, auf der Interessierte
geeignete Partner zum Teilen eines Jobs finden und Arbeitgeber kennen-
lernen, die Jobsharing offen gegentberstehen. Arbeitgeber kénnen sich
auf Tandemploy positionieren und jobsharing-freundliche Stellen aus-

schreiben. Uber die Plattform hinaus unterstiitzt Tandemploy Arbeit-
geber bei der Umsetzung von Jobsharing mit verschiedenen Beratungs-
leistungen. Ein Kunde des jungen Berliner Unternehmens ist die
Universitat Kéln, die im Rahmen eines Modellprojektes in den nachsten
Jahren mehrere Professuren im Jobsharing besetzen mochte und damit

Vorreiter auf diesem Gebiet ist.

Flexibilisierung der Arbeitszeit

Die Angebote flexibler Tages-, Wochen- oder Jahres-
arbeitszeiten sind weitere Optionen, mit denen Arbeit-
geber ihre Beschaftigten bei der Balance von Beruf
und Privatleben unterstltzen kénnen. Falls es die be-
trieblichen Abldufe erlauben, kann eine FlUhrungskraft
mit einem Beschéftigten individuell Arbeitsbeginn
oder -ende festlegen oder aber ein allgemein gelten-
des Gleitzeitsystem einrichten. Zur Dokumentation
der geleisteten Arbeitszeit eignen sich Zeiterfassungs-
systeme oder der Arbeitgeber entscheidet sich fir
eine Vertrauensarbeitszeit. Grundséatzlich bestehen
verschiedene Moglichkeiten fir die flexible Gestaltung
der Arbeitszeit:

B Die Gleitzeit ist das am héufigsten eingesetzte
Modell zur Arbeitszeitflexibilisierung. In den meisten
Fallen besteht sie aus einer Kernarbeitszeit, in der
Anwesenheitspflicht besteht, und Gleitzeitspannen
zum Arbeitsbeginn und -ende. Wird keine Kernzeit
definiert, spricht man von variabler Arbeitszeit.

B Arbeitszeitkonten ermoglichen es den Beschéf-
tigten, ihre Arbeitszeit mithilfe von Zeitkonten individuell
und flexibel zu verteilen, wodurch Gber einen langeren
Zeitraum hinweg Zeitguthaben oder -schulden ent-
stehen konnen. Daflr kénnen wochentliche oder
monatliche Erfassungszeitraume vereinbart oder auch
Jahres- bzw. Lebensarbeitszeitkonten eingefiihrt wer-
den. Neben der héheren Flexibilitat fir den Arbeit-
geber, sinnvoll beispielsweise bei schwankenden
Arbeitsvolumen, kdnnen auch die Beschaftigten ihre
angesparte Arbeitszeit flexibel flr private Aktivitaten
verwenden. Flhrungskrafte sollten dabei auf die

Begrenzung der zulassigen Mehrarbeit achten, um
einer Uberlastung ihrer Beschéftigten vorzubeugen.

B Langere Freistellungen sind eine gute Maoglich-
keit, Beschaftigte bei der Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben zu unterstlitzen, zum Beispiel in
Form von Freizeitblécken, wie unbezahlten Sonder-
urlauben oder Sabbatjahre. Bei einem Sabbatjahr
(Sabbatical) verzichten die Beschaftigten fir einen
festgelegten Zeitraum auf Teile ihres Entgelts,
arbeiten jedoch weiterhin in Vollzeit. Das angesparte
Entgelt wird im Anschluss wahrend der beruflichen
Auszeit ausgezahlt. So kénnen sich Beschaftigte
einen langeren Zeitraum fur familiare Aufgaben oder
persoOnliche Ziele freinehmen, ohne vollstandig auf
ihr Gehalt verzichten zu mussen.

Generell definiert das Arbeitszeitgesetz (ArbZG)
die Gestaltung der Arbeitszeit. Diesem zufolge
versteht man unter Arbeitszeit die Zeit zwischen
Beginn und Ende der Arbeit ohne Ruhepausen. Die
tagliche Arbeitszeit ist grundsatzlich auf hochstens
acht Stunden pro Werktag (Montag bis Samstag)
begrenzt. Sie kann auf bis zu zehn Stunden ver-
langert werden, wenn es in den nachsten sechs
Monaten wieder zu einem Ausgleich dieser zusatz-
lichen Arbeitsstunden kommt. Diese Regelung
beeinflusst auch die Flexibilisierung der Arbeitszeit:
Arbeitgeber und -nehmer kénnen unter Bericksich-
tigung des Gesundheitsschutzes der Beschaftigten
auch abweichende Regelungen vereinbaren. Die
maximal zuldssige Hoéchstarbeitszeit betragt dann
48 Wochenstunden. Diese abweichenden Verein-
barungen missen in Tarifvertragen oder Betriebs-
vereinbarungen festgehalten werden.



Flexibilisierung des Arbeitsortes

Die Option, von zu Hause aus arbeiten zu kénnen,
ist ein hilfreiches Angebot fir Beschaftigte mit
Kindern, zum Beispiel um Randzeiten der regularen
Betreuung zu ergéanzen oder wenn ein Kind erkrankt
ist. Pflegende Beschéaftigte missen Angehorige
nicht alleine zuhause lassen, wenn sie von dort aus
arbeiten konnen. Auch entféllt die Zeit flr den
Anfahrtsweg zur Arbeit, womit zuséatzliche Zeit fir
die Kinder- oder Angehorigenbetreuung oder auch
fUr die berufliche Tatigkeit entsteht. SchlieRlich kann
die Arbeit zuhause einfacher flr zum Beispiel Arzt-
besuche unterbrochen werden. Voraussetzung ist,
dass die jeweilige Tatigkeit daflr geeignet ist.

Unter Telearbeit versteht man laut Definition
des Bundesministeriums flr Arbeit und Soziales
jede auf Informations- und Kommunikationstechnik
gestltzte Tatigkeit, die ausschlieRlich oder zeitweise
an einem aulRerhalb der zentralen Betriebsstatte
liegenden Arbeitsplatz verrichtet wird. Dieser Arbeits-
platz ist mit der zentralen Betriebsstatte durch elek-
tronische Kommunikationsmittel verbunden. Grund-
satzlich unterscheidet man verschiedene Varianten
der Telearbeit:

B Alternierende Telearbeit (Home Office)

Bei diesem Modell erledigen die Beschaftigten einen
Teil der Arbeit im BlUro und den Rest zu Hause,
je nach betrieblichen Vorschriften an einem Laptop
oder einem eingerichteten Arbeitsplatz. Dieses
Modell wird in der Praxis am haufigsten angewandt.

B Teleheimarbeit

Die Beschaftigten haben keinen Arbeitsplatz beim
Arbeitgeber, sondern arbeiten bei diesem Modell
vollstandig von zu Hause aus, wobei der Arbeit-
geber nach festgelegten Vorgaben einen Arbeits-
platz einrichtet.

B Mobile Telearbeit

In diesem Modell befindet sich der Arbeitsort primar
weder zuhause noch beim Arbeitgeber, sondern
z.B. beim Kunden vor Ort.

B Kollektive Telearbeit

Leben mehrere Beschaftigte eines Arbeitgebers in
einem Wohnort, bietet sich die Einrichtung einer
kleinen Zweigstelle (Satellitenblro) an, um den
Beschaftigten lange Anfahrten zu ersparen.

Mit dem Zugestandnis von Telearbeit bringt ein Arbeit-
geber seinen Beschaftigten ein hohes Vertrauen
entgegen. Dass sie eigenstandig Uber den Arbeitsort
und damit auch Uber die Arbeitszeit entscheiden
durfen, empfinden die meisten Beschaftigten als hohe
Wertschatzung ihrer Arbeit und ihrer Person und
gehen entsprechend verantwortungsvoll damit um.
Fahrungskrafte sollten die jeweiligen Aufgaben der
Beschaftigten in Heimarbeit klar definieren. Gemein-
sam mit den Beschaftigten schaffen sie die organi-
satorischen und technischen Voraussetzungen fir die
Arbeit von zu Hause aus und stellen die Einhaltung des
betrieblichen Datenschutzes sicher. Auch Absprachen
zu Grundsatzlichem wie die Erreichbarkeit und Arbeits-
zeiten werden vorab getroffen.

. __-- Ir.*'
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Einbindung des Betriebsrats

Das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)
fasst die Rechte des Betriebsrates zusam-
men. Hier sind auch VerknUpfungen zur
Arbeitsgestaltung zu finden. Dazu gehort
insbesondere das Mitbestimmungsrecht
bei der Einflihrung und Gestaltung der
Gleitzeit, wie etwa die Festlegung der Kern-
arbeitszeit oder die Pausenregelungen, aber
auch das Unterrichtungs- und Beratungs-
recht des Betriebsrats bei der Einflhrung
von Telearbeit.

Schliel3en sie weitere Betriebsvereinbarun-
gen auf freiwilliger Basis ab, kdnnen Arbeit-
geber zusatzliche vereinbarkeitsforderliche
Mafnahmen implementieren.



1.2 Information, Kommunikation und Fuhrungskultur

Dieser Leitfaden zeigt in den folgenden Kapiteln
beispielhafte MaBnahmen und Angebote, mit
denen ein Arbeitgeber seine Beschiftigten unter-
stiitzen kann. Bei der Umsetzung im eigenen
Betrieb bzw. der Institution sollten Fithrungs-
krafte zuerst eruieren, wo Mitarbeiterbedarfe
bestehen und was zugleich aus Arbeitgeberper-
spektive machbar ist. Eine regelméaRige Informa-
tion der Beschaftigten und eine offene und per-
sOonliche Kommunikation bilden dabei die Basis
einer mitarbeiterfreundlichen Fiithrungskultur.

Information der Beschaftigten

Anstatt abzuwarten, bis Mitarbeiter mit Problemen,
Fragen oder Winschen rund um die Vereinbarkeit
ihres Privatlebens mit dem Beruf an ihre Vorgesetzten
herantreten, ist es Zeichen einer wertschatzenden
Kultur, Mitarbeiter Gber bestehende MalRnahmen zu
informieren und bei geplanten mit einzubeziehen.
Nur wenn sie ausreichend dartber informiert sind,
kdnnen die Beschaftigten Angebote und Services
auch in Anspruch nehmen.

Laut der Vereinbarkeitsstudie der Metropolregion
Rhein-Neckar von 2012 informiert knapp die Hélfte
der Arbeitgeber ihre Beschaftigten Uber das
Schwarze Brett. In vielen Branchen wird auch das
Intranet zur internen Information genutzt. Fiihrungs-
krafte kénnen via Schwarzem Brett oder Intranet
zum Beispiel Termine, wie interne Seminare oder
auch externe Veranstaltungen zum Thema, anklndi-
gen. Neben den betriebseigenen Angeboten sollten
Flhrungskrafte auch allgemeine Informationen wei-
terleiten, etwa nuUtzliche Dokumente zu Themen
wie Pflege, Elternzeit, Kinderbetreuung, Weiter-
bildung, Gesundheit und mehr. Diese kdnnen im
Intranet zum Download samt Kontaktdaten von
Ansprechpartnern platziert oder an geeigneten
Stellen ausgelegt werden.

Besonders wichtige Hinweise auf interne Termine
und Leistungen kénnen samtlichen Mitarbeitern
auch durch eine Beilage zur Lohn- oder Gehalts-
abrechnung kommuniziert werden. Auch in Einzel-
oder Teamgesprachen koénnen Vorgesetzte ihre
Beschéftigten zu aktuellen Themen informieren und
im Zuge dessen weitere Bedarfe in Erfahrung bringen.

Die regelméaRige Information steigert das Bewusst-
sein der Beschéftigten fur die mitarbeiterfreundliche
Ausrichtung — eine Flhrungskraft gewinnt so deren
Engagement und Loyalitat.

Dabei muss sich die Information nicht auf die aktu-
elle Belegschaft beschranken: Bereits in Stellen-
anzeigen und bei Vorstellungsgesprachen sollten
Arbeitgeber und Fihrungskrafte Uber das bestehende
Leistungsangebot informieren. Neu eingestellten
Mitarbeitern verschafft eine ,Willkommensmappe”
einen Uberblick zu den angebotenen MaRnahmen.

§ Arbeifsrecht §
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Neben freiwillig weitergeleiteten Informa-
tionen gibt es eine Reihe von aushangpflich-
tigen Arbeitsgesetzen. Hierunter fallen u.a.
das Arbeitszeitgesetz, Arbeitsschutz- oder
Gleichberechtigungsvorschriften. Arbeitgeber
sind verpflichtet, Informationen zu diesen
Regelungen an Stellen auszuhédngen bzw.
auszulegen, die sdmtlichen Arbeitnehmern
zugénglich sind.

.h-._

Information der Offentlichkeit

Dariiber hinaus macht es Sinn, auch die Offentlich-
keit Uber die familien- und lebensphasensensible
Kultur zu informieren, zum Beispiel via Mitteilungen
an verschiedene Medien, in eigenen Publikationen
oder auf der Internetseite. Die Wirkung dieser exter-
nen Kommunikation sollten Fiihrungskrafte vor dem
Hintergrund des zunehmenden Fachkraftemangels
nicht unterschatzen. Laut der Vereinbarkeitsstudie
verweisen lediglich 15 Prozent der Arbeitgeber auf
ihre Familienfreundlichkeit in ihren Stellenanzeigen
oder auf ihrer Internetseite. Hier wird die Chance
oft vertan, eine positive Arbeitgebermarke und ein
mitarbeiterfreundliches Image zu vermitteln.



Kommunikation mit Beschaftigten
und Arbeitgeber

Die Information der Beschaftigten via Intranet, Aus-
hangen und Anschreiben ist wichtig, jedoch sollte
sie nicht das personliche Gesprach ersetzen. Die
meisten Arbeitgeber (80 Prozent) kommunizieren
laut der Vereinbarkeitsstudie der Metropolregion
Rhein-Neckar mit ihrer Belegschaft Uber einen
betrieblichen Ansprechpartner. Fldhrungskraften
kommt hier eine doppelte Funktion zu, indem sie
Sprachrohr sowohl der Geschaftsflihrungsebene als
auch der Mitarbeiter sind. Um dieser Aufgabe
gerecht zu werden und dabei einen positiven und
effektiven FUhrungsstil auszuformen, sollten Flihrungs-
krafte den regelméaRigen, personlichen Austausch
mit den Beschaftigten suchen. Nur so erkennen sie
eventuelle Probleme und Hlrden bei der Verein-
barkeit der Mitarbeiter oder erfahren von deren
privatem Engagement und Interessen.

In jedem Fall sollten Flhrungskrafte die Wiinsche
und Bedarfe ihrer Beschaftigten ernst nehmen, sen-
sibel reagieren und Verstandnis zeigen. Als zweiter
Schritt folgt das Gesprach mit dem Arbeitgeber
oder der Personalabteilung, bei dem sich eine Fih-

rungskraft Uber realisierbare MalRnahmen infor-
miert. Gemeinsam mit dem Arbeitgeber und den
Beschaftigten kénnen FUhrungskrafte Ldsungen
und Konzepte erarbeiten, die auf den Bedarf der
Mitarbeiter zugeschnitten sind, sich in die betrieb-
lichen Ablaufe einfligen lassen und im Budget-
rahmen liegen.

Zu einer mitarbeiterfreundlichen FUhrungskultur
zahlt nicht nur das Eruieren von Bedarfen und
Umsetzen von MalRnahmen, auch sollte eine Fih-
rungskraft Akzeptanz fir die Inanspruchnahme der
angebotenen Leistungen schaffen. Mitarbeiter, die
zum Beispiel aufgrund von privaten Verpflichtungen
ihre Arbeitszeit reduzieren, ihre Tatigkeit vorlber-
gehend einstellen oder von zu Hause aus arbeiten,
mussen von Kollegen respektiert und unterstitzt
werden. Eine Fldhrungskraft sollte mit gutem Bei-
spiel vorangehen und zudem an das Versténdnis
samtlicher Mitarbeiter appellieren.

Beim Aufbau einer Fihrung, die auf die Balance von
Privat- und Berufsleben der Beschaftigten abzielt,
helfen auch externe Anbieter. Anhand von Seminaren,
Workshops und Beratungen kdnnen sie Flhrungs-
krafte sensibilisieren und qualifizieren.

Aus der Praxis SCA Hygiene Products GmbH, Mannheim: FUhrungskrafte-Workshops

Seit 2013 schult die SCA Hygiene Products GmbH
Beschaftigte mit Flihrungsverantwortung regel-
maRig durch Workshops. Die vom Forum , Verein-
barkeit von Beruf und Familie” entwickelten
Flhrungskrafte-Awareness-Workshops sensibili-
sieren die Mitarbeiter fir eine familienfreundliche
Kultur und stellen konkrete Herangehensweisen
vor. Jeden Workshop konzipiert das Forum
gemeinsam mit SCA, so dass individuelle Vor-
aussetzungen und Bedingungen (wie Arbeitszeit
oder bereits eingeflihrte MaRnahmen) berick-
sichtigt werden.

An den eintagigen Workshops, die einmal pro
Quartal stattfinden, beteiligen sich durchschnitt-
lich neun Flhrungskrafte aus der Verwaltung und
der Produktion. Sie lernen Grundlegendes zum
Thema und erortern aktuelle Problemfelder im
Unternehmensalltag. Bisher entwickelten sie zum
Beispiel Losungen zum Aus- und Wiedereinstieg
einer Fuhrungskraft, die Elternzeit in Anspruch
nahm. Auch Ideen zur schnellen Unterstltzung
eines Mitarbeiters, dessen Mutter durch einen
Schlaganfall plotzlich pflegebedtrftig wurde,
wurden erarbeitet.

Foto: Svenska Cellulosa Aktiebolaget SCA



Kapitel 2

Im Bereich der Vereinbarkeit von Beruf und Kinder-
betreuung mangelt es nach wie vor an bedarfs-
gerechten Angeboten und Unterstlitzungen. So zeigt
beispielsweise die Vereinbarkeitsstudie der Metropol-
region Rhein-Neckar, dass bei knapp zwolf Prozent der
rund 600 befragten Unternehmen nahezu alle Mit-
arbeiterinnen nach einer familienbedingten Unterbre-
chung nicht mehr an den Arbeitsplatz zurtckkehren.
Als ausschlaggebende Griinde gaben 41 Prozent eine
fehlende Betreuung und 33 Prozent eine zu hohe
Doppelbelastung an. Orientieren sich Flhrungskrafte
mit entsprechenden Mafinahmen an den verschie-
denen Phasen der Elternschaft, kédnnen sie ein
langes Pausieren oder endgultiges Ausscheiden von
Beschaftigten verhindern.

Unbedingt sollten Fihrungskrafte auch Vater in ihre

familienfreundliche Personalpolitik miteinbeziehen. Laut
der Trendstudie ,Moderne Vater” der Vater gGmbH
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von 2012 winschen sich knapp 90 Prozent der Vater,
die Entwicklung ihres Nachwuchses aktiv mitzuer-
leben und genlgend Zeit auch unter der Woche mit
ihren Kindern verbringen zu kénnen. Eine Umfrage
des Unternehmensnetzwerks , Erfolgsfaktor Familie”
vom Sommer 2014 zeigt jedoch, dass ein Viertel der
770 befragten Unternehmen Vater kaum oder gar
nicht in ihrer Personalpolitik beriicksichtigt. Gemaf}
der Studie der Vater gGmbH wie auch laut einer
Befragung der , hessenstiftung — familie hat zukunft”
fordern viele Vater nicht zwingend mehr Instrumente
und MalRnahmen vonseiten des Arbeitgebers, son-
dern vielmehr Akzeptanz und Verstandnis daflr, dass
Vater von Kleinkindern nicht uneingeschrankt zeitlich
und ortlich flexibel sein kénnen und wollen. Fir
den Ausbau einer vaterfreundlichen Kultur kénnen
sich FlUhrungskrafte an Dienstleister und Berater
wenden, die sich auf das Thema Vaterbewusstsein
spezialisiert haben.




Aus der Praxis Vater & Karriere, Diisseldorf:

Beratung und Qualifizierung zu vaterbewusster Fihrung

Hans-Georg Nelles, selbst Vater von drei Kindern, ist als
Sozialwissenschaftler, Erwachsenenbildner und Organi-
sationsberater auf das Themenfeld ,Vereinbarkeit von
Beruf und Familie” spezialisiert. Er berat Arbeitgeber
rund um die Gestaltung der Elternzeit und des Wieder-
einstiegs, zu familienbewussten Arbeitszeiten und einer

entsprechenden familienfreundlichen Kultur. Mit seinem
Unternehmen ,Vater & Karriere” begleitet er zudem
Betriebe, Kommunen, Hochschulen und andere Organi-
sationen seit 2004 auf ihrem Weg zu vaterbewussten
Arbeitgebern. Dabei geht es auch um Information, Bera-
tung und Qualifizierung von Personalverantwortlichen,
Betriebs- und Personalrdten und Beschaftigten.

2.1 Vor der Elternzeit: Schwangerschaft und Planung der Elternzeit

Eine Schwangerschaft bringt einige Veranderungen
fir die Beschaftigte wie auch den Arbeitgeber
mit sich. Eine der ersten Aufgaben des direkten
Vorgesetzten ist hier, die Mitarbeiterin zu ihrer
Schwangerschaft zu beglickwinschen und ihr zu
versichern, dass flr sie keine beruflichen Nachteile
aufgrund der Schwangerschaft entstehen werden.
Die Fuhrungskraft sollte deutlich signalisieren, dass
sie die schwangere Beschaftigte wahrend und nach
der Schwangerschaft in allen betrieblichen Belangen
personlich unterstitzen wird. Das bedeutet, dass
sie Rlcksicht auf das Befinden der Mitarbeiterin
und sich bei Bedarf Zeit flr personliche Gesprache
nehmen wird.

Gemeinsam mit der Beschéftigten plant die Fuh-
rungskraft den weiteren Verlauf der kommenden
Monate bis hin zur Geburt: In einem ersten Schritt
muss Uberprift werden, ob eine weitere Arbeits-
ausfihrung fur die Schwangere zumutbar ist oder
ob sie den Arbeitsplatz bzw. die Tatigkeit innerhalb
des Unternehmens bzw. der Institution wechseln
muss, um samtliche Schutzbestimmungen einzu-
halten. Zudem sollte die FUhrungskraft bericksich-
tigen, dass Schwangere vor allem gegen Ende der
Schwangerschaft weniger belastbar sind.

Auch wahrend der Ausfallzeiten aufgrund von mutter-
schutzrechtlichen Beschéaftigungsverboten (somit
auch wahrend der Mutterschutzfristen, nicht jedoch
wahrend der Elternzeit) entstehen Urlaubsanspriiche.

Konkret definiert die Verordnung zum
Schutze der Mutter am Arbeitsplatz
(MuSchArbV) den gesundheitlichen Schutz
werdender oder auch stillender Mutter vor
Gefahren, Uberforderung und der Einwirkung
von Gefahrstoffen am Arbeitsplatz.

Im Mutterschutzgesetz (MuSchG) sind
zusatzlich generelle Beschaftigungsverbote
(wie z.B. bei Akkord-, FlieRband-, Mehr-,
Sonntags- oder Nachtarbeit) sowie individu-
elle Beschaftigungsverbote aufgrund eines
arztlichen Attestes gelistet. Der Arbeitgeber
ist diesem Gesetz nach verpflichtet, den
Arbeitsplatz einer werdenden oder stillenden
Mutter einschlieRlich Maschinen, Werk-
zeugen und Gerédten so zu gestalten, dass
keine Gefahren fur Leben und Gesundheit
der Beschaftigten und des ungeborenen
Kindes bestehen.

Darlber hinaus schitzt das Mutterschutzgesetz
werdende Mdtter auch vor finanziellen Einbufien
sowie vor dem Verlust des Arbeitsplatzes wéahrend
der Schwangerschaft und bis vier Monate nach der
Geburt. Es bestimmt auch, dass ein Arbeitgeber,
sobald er von der Schwangerschaft einer Mitarbei-
terin erfahrt, diese der zustandigen Aufsichtsbehorde
(staatliche Arbeitsschutz- oder Gewerbeaufsichts-
amter) anzeigen muss.
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Wichtig fiir die betriebliche Planung sind vor
allem die im Mutterschutzgesetz geregelten
Mutterschutzfristen:

B |n den letzten sechs Wochen vor dem errechneten
Geburtstermin ist keine Beschéftigte verpflichtet zu
arbeiten. Acht Wochen nach der Geburt (bzw. zwolf
Wochen bei Frih- und Mehrlingsgeburten) besteht
ein absolutes Beschéaftigungsverbot. Bei medizini-
schen Frihgeburten und bei sonstigen vorzeitigen
Entbindungen verlangert sich die Mutterschutzfrist
nach der Geburt um die Tage, die vor der Entbindung
nicht in Anspruch genommen werden konnten.

Schutzfristen: Rechenbeispiel

errechnet
15.06.2015

tatsachlich
25.06.2015

tatsachlich
05.06.2015

B Die Beschéftigte steht wahrend der Schwangerschaft
und dem Mutterschutz sowie bis vier Monate nach
der Entbindung unter besonderem Kiindigungsschutz.

Um die werdende Mutter vor finanziellen Nachteilen
zu schitzen, regelt das MuSchG verschiedene Mutter-
schaftsleistungen, wie das Mutterschaftsgeld, den
Arbeitgeberzuschuss zum Mutterschaftsgeld wah-
rend der Mutterschutzfristen und das Arbeitsentgelt
bei Beschéaftigungsverboten auRerhalb der Mutter-
schutzfristen (der so genannte Mutterschutzlohn).

Neben der Einhaltung dieser gesetzlichen Vorgaben
kénnen Fihrungskrafte schwangere Beschaftigte
sowie (werdende) Vater auch mit eigenen Angeboten
unterstltzen. Ein Service ist zum Beispiel die Einrich-
tung eines Schwangeren- und Elterntreffs unter
den Mitarbeitern. In regelmafdigen Abstanden konnte
ein gemeinsames Fruhstlck oder ein abendlicher
Stammtisch stattfinden, bei denen sich (werdende)
Eltern Uber die wichtigsten Themen austauschen.
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Mit der Initierung von Vortragen oder der Weiter-
gabe von Infobroschiren rund um Schwangerschaft,
Geburt und Elternzeit kénnen Arbeitgeber und Fih-
rungskrafte schwangere Mitarbeiterinnen wie auch
werdende Vater unterstitzen.

SchlieRlich sollte wahrend der Schwangerschaft einer
Mitarbeiterin oder der Partnerin eines Mitarbeiters
ein Gesprach darlber stattfinden, ob und wie lange
die bzw. der betreffende Beschaftigte Elternzeit in
Anspruch nehmen méchte und wie sie oder er sich
ihre bzw. seine Tatigkeit danach vorstellt. Verbind-
liche Zusagen zur Aufnahme der Berufstatigkeit

Bei Mehrlingen:
07.09.2015

Bei Mehrlingen:
17.09.2015

Bei Mehrlingen:
07.09.2015

nach der Elternzeit missen Beschéftigte jedoch erst
nach der Geburt treffen.

Flhrungskrafte und Vorgesetzte sollten die Urlaubs-
planung von werdenden Vatern berlcksichtigen, die
viele Vater flexibel an den tatsachlichen Geburtstermin
anpassen mochten. Auch Dienstreisen von werden-
den Vatern sollten nicht in die Zeit um den Geburts-
termin gelegt werden.

Es gibt keine spezielle gesetzliche Regelung zu einem
Sonderurlaub flr Vater aufgrund der Geburt ihres Kin-
des. Oft sind diese jedoch in Betriebsvereinbarungen,
Arbeits- und Tarifvertragen geregelt. Laut 8 616 des
BGBs steht einem Arbeitnehmer eine bezahlte Frei-
stellung von der Arbeit zu, wenn er fUr eine kurze Zeit
(in der Regel ein bis zwei Tage) durch einen person-
lichen Grund und ohne eigenes Verschulden an der
Arbeit verhindert ist. Auf diesen Paragrafen kann sich
ein Beschéftigter bei dem Antrag auf Sonderurlaub
aufgrund der Geburt seines Kindes berufen.



2.2 Wahrend der Elternzeit: Kontakthalten

Zirka 95 Prozent aller MUtter und etwa ein Viertel
der Vater nehmen Elternzeit. Die Gestaltung dieser
Auszeit ist im Bundeselterngeld- und Elternzeit-
gesetz (BEEG) geregelt:

Fur Beschaftigte besteht hiernach ein Anspruch auf
Elternzeit bis zur Vollendung des dritten Lebens-
jahres des Kindes. Eine Ubertragung von bis zu zwolf
Monaten auf den Zeitraum bis zur Vollendung des
achten Lebensjahres ist mit Zustimmung des Arbeit-
gebers moglich. Wahrend der Elternzeit kann eine
Tatigkeit in Teilzeit mit bis zu 30 Wochenstunden aus-
gelbt werden. Wie unter Kapitel 1 erwahnt, besteht
unter bestimmten Voraussetzungen ein Anspruch
auf Teilzeitbeschaftigung. Durch das Elterngeld soll
ein Einkommenswegfall nach der Geburt eines
Kindes kompensiert werden. Es betragt 67 Prozent
des durchschnittlichen Nettoeinkommens der letzten
zwolf Monate vor der Geburt (mindestens 300 Euro,
maximal 1.800 Euro). Das Elterngeld wird flr zwolf
Monate ausgezahlt, wenn nur ein Elternteil Eltern-
zeit beantragt, und flr 14 Monate, wenn beide Eltern-
teile mindestens zwei Monate Elternzeit nehmen.
Dabei kann die restliche Elternzeit monatsweise frei
unter den Eltern aufgeteilt werden. Alleinerziehende
kénnen 14 Monate Elterngeld in Anspruch nehmen.

Mit der Einfihrung des ElterngeldPlus zum 1. Juli
2015 werden in erster Linie die Wahimoglichkeiten
von Eltern in Bezug auf die eigene Betreuung ihres
Kindes in den ersten Lebensjahren erweitert. Eltern
werden finanziell starker als bisher geférdert, wenn
sie sich nach der Geburt eines Kindes fir einen
schnellen beruflichen Wiedereinstieg entscheiden.
AuRerdem profitieren die Eltern, die sich die Erwerbs-
und Erziehungsarbeit fir mindestens vier Lebens-
monate ihres Kindes gleichberechtigt teilen. Sie
durfen hierfiir langer ElterngeldPlus in Form der
neuen Partnerschaftsbonusmonate beziehen.

Waéhrend der Elternzeit sollten Fihrungskrafte engen
Kontakt mit den Beschaftigten halten, sofern diese
das auch winschen. Durch das Kontakthalten flhlen
sich die Beschaftigten in Elternzeit noch in den
Betrieb und in ihre Tatigkeiten eingebunden sowie
von Kollegen und Vorgesetzten unterstiitzt.

Eine Mdoglichkeit des Kontakthaltens ist zum Beispiel
ein Patenmodell, bei dem Beschéftigte in Elternzeit

von einem Kollegen betreut und mit Neuigkeiten
versorgt werden. Wie auch fir werdende Eltern kann
eine Fahrungskraft fir Beschaftigte in Elternzeit
Stammtische, Mittagessen und ahnliche Austausch-
treffen organisieren. Zudem kann ihnen weiterhin
ein Zugang zu internen Informationsmedien, wie
dem Intranet, ermoglicht werden. Zu betrieblichen
Feiern, Ausflligen, betrieblichen gesundheitsférdern-
den Mafinahmen, Workshops, Vortragen und weite-
ren Veranstaltungen sollten Beschaftigte in Elternzeit
eingeladen werden. Diese Zusammentreffen gewahr-
leisten einen ungezwungenen Kontakt zwischen
Beschaftigten und Arbeitgeber auch wahrend der
familienbedingten Auszeit und fordern ein gutes
Betriebsklima. Das Qualifikationsniveau der Beschaf-
tigten kann wahrend der beruflichen Auszeit mit
fachlichen Weiterbildungen gesteigert werden.

Neben der Flihrungskraft, die Beschaftigte in Eltern-
zeit unterstltzt, kommen auch andere Anlaufstellen
beim Arbeitgeber in Frage, wie z.B. der Betriebs-
oder Personalrat.

Spéatestens wahrend der Elternzeit planen Fihrungs-
krafte gemeinsam mit den betreffenden Beschaf-
tigten die Gestaltung des Wiedereinstiegs. Auch
wenn vor der Elternzeit bereits ein Zeitpunkt flr den
Wiedereinstieg festgelegt oder zumindest anvisiert
wurde, kann ein Arbeitgeber bzw. ein Vorgesetzter
nicht davon ausgehen, dass es in jedem Fall bei
diesem Termin bleiben wird. Anderungswiinsche,
die sich wahrend der Elternzeit ergeben, sollte ein
Beschéftigter friihzeitig ansprechen, um gemeinsam
mit dem Vorgesetzten gute Lésungen zu finden.
Ein Gesprach zum Wiedereinstieg sollte ein bis zwei
Monate vor Ende der Elternzeit gefihrt werden.
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2.3 Nach der Elternzeit: Wiedereinstieg

Um einen reibungslosen Wiedereinstieg von
Beschéftigten, die Elternzeit in Anspruch genom-
men haben, zu gewahrleisten, sind Kontakt
halteangebote wie auch Qualifizierungs- oder
WeiterbildungsmaRnahmen wahrend der Eltern-
zeit optimal. Kurz vor dem Wiedereinstieg legt
der Beschiftigte in Elternzeit zusammen mit dem
Personalverantwortlichen und dem direkten Vor-
gesetzten den Arbeitsbeginn verbindlich fest.

Gemeinsam gilt es zu planen, ob der betreffende
Beschaftigte nach dem Wiedereinstieg in Voll- oder
Teilzeit arbeiten mochte. Die Voraussetzungen fir
einen Antrag auf Teilzeit sind in Kapitel 1 unter
Arbeitsorganisation gelistet. Idealerweise kénnen
Eltern von kleinen Kindern — in der ersten Zeit nach
dem Wiedereinstieg oder langer — ihre Arbeitszeiten
flexibel gestalten und ihrem Betreuungsangebot
anpassen oder zeitweise von zu Hause aus arbeiten,

2.4 Kinderbetreuung

Bevor Eltern nach der Elternzeit an ihren Arbeits-
platz zurickkehren, organisieren sie eine pas-
sende Betreuung fiir ihr Kind. Das Kinder-
forderungsgesetz (KifoG) ist ein Schritt hin
zu einem bedarfsgerechten Kinderbetreuungs-
angebot. lhm zufolge haben Eltern seit August
2013 einen Rechtsanspruch auf einen Betreu-
ungsplatz fiir alle Kinder ab dem vollendeten
ersten Lebensjahr.

In vielen Féllen sind die Betreuungen jedoch nicht
flexibel genug, kénnen bei Krankheit des Kindes
nicht in Anspruch genommen werden und &andern
sich mit den jeweiligen Lebensphasen des Kindes
(Kleinkind, Kindergartenkind und Schulkind). Mit
flexiblen und dem Bedarf angepassten Angeboten
zur Kinderbetreuung kann ein Arbeitgeber die
Balance zwischen Berufs- und Privatleben der
Beschaftigten enorm unterstltzen. Damit eine
Flhrungskraft hier Hilfe anbieten kann, muss sie
zum einen mogliche Engpasse oder Probleme
von Eltern und zum anderen Malinahmen seitens
des Unternehmens in Erfahrung bringen. Gemein-
sam sollte dann eine passende Losung fur die
Beschéftigten gefunden werden.
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soweit die Arbeitsablaufe dies erlauben. Hier besteht
auch die Moglichkeit den vereinbarten Arbeitsumfang
stufenweise zu steigern, um eine frihere Rlckkehr
zu ermoglichen.

Verschiedene Einarbeitungsmodelle erleichtern den
Beschaftigten nach ihrer Familienpause den Einstieg.
Sinnvoll ist es, wenn ein Kollege, ahnlich wie in
einem Patenmodell, den Berufsriickkehrer betreut
und Uber Neuerungen informiert.

Wahrend der ersten Wochen des Wiedereinstiegs
sollte die vorgesetzte FUhrungskraft besonders
sensibel auf den Berufsriickkehrer eingehen und
sich fUr personliche Gesprache Zeit nehmen. Der
Abschied vom eigenen Kind — wenn auch nur far
ein paar Stunden am Tag - fallt den meisten jungen
Eltern anfangs schwer und es dauert eine Weile, bis
sie sich in die neue Situation eingefunden haben.

Folgende Maoglichkeiten stehen Arbeitgebern bei der
Unterstltzung ihrer Beschaftigten zur Verfligung:

B Betreuung in einer Kindertagesstatte (Kita)

GrofRRe Unternehmen, Behdrden oder Institutionen
unterhalten oft eigene Kindertagesstatten fir die
Kinder ihrer Beschaftigten. Alternativ kénnen Arbeit-
geber zum Beispiel Belegplatze in bestehenden
Betreuungseinrichtungen kommunaler oder freier
Trager in der Umgebung des Arbeitsstandortes fir
die Mitarbeiterkinder buchen. Die Aufwendungen fir
Belegplatze kénnen dabei steuermindernd geltend
gemacht werden. Daneben kann ein Arbeitgeber die
Betreuungskosten, die den Beschéftigten durch selbst
organisierte Betreuungen in Rechnung gestellt wer-
den, durch einen finanziellen Zuschuss unterstitzen.

B Betreuung durch Tageseltern

Eine weitere Option einer Betreuung von Mitarbeiter-
kindern ist die Unterbringung bei einer Tagesmutter
bzw. einem Tagesvater. Eine Tagespflegeperson darf
bis zu finf Kinder betreuen. Haben nur einige wenige
Beschaftigte Bedarf an einer Kinderbetreuung, kann
ein Arbeitgeber ein oder mehrere Tagespflegeper-
sonen anstellen und geeignete Raumlichkeiten fir die



Betreuungszeit zur Verfligung stellen. Alternativ kann
ein Arbeitgeber auf Dienstleister, wie zum Beispiel die
Familiengenossenschaft eG, zurlickgreifen, die Tages-
mutter fUr die Kinder der Beschaftigten stellen.

B Notfallbetreuung

Fallt die Betreuung eines Kindes aufgrund eines
Notfalls kurzfristig aus, kann ein Arbeitgeber seine
beschaftigten Eltern ebenfalls unterstlitzen. Eine ein-
fach umzusetzende Mafinahme ist es, eine ,mobile
Spielkiste” sowie eine Wickel- und eine Schlafmog-
lichkeit am Arbeitsplatz zur Verfligung zu stellen, um
einen temporadr begrenzten Betreuungsausfall zu
Uberbricken. Auch die Einrichtung eines kompletten
Eltern-Kind-BUros hilft Eltern, damit sie ihr Kind in
Notfallen mit an den Arbeitsplatz bringen kénnen.

Ist die Einrichtung eines Eltern-Kind-Arbeitsplatzes
nicht moglich oder nicht gewlnscht, kann ein Arbeit-
geber auch hier auf externe Dienstleister, zum Beispiel
Tagespflegepersonen, die auf Notfallbetreuung spezi-
alisiert sind, zuriickgreifen.

B Ferienbetreuung

Bei der Urlaubsplanung missen Eltern besonders be-
rtcksichtigt werden, da sie ihren Urlaub den Kinder-
garten- bzw. Schulferien anpassen missen. Wahrend
Beschaftigte mit Kindergartenkindern ihren Urlaub in
der Regel auf die SchlieRungstage des Kindergartens
abstimmen kénnen, verfliigen Eltern von Schulkindern
nicht Uber ausreichend Urlaubstage, um die Ferien-
tage abzudecken. Flhrungskrafte und Personalver-
antwortliche kdnnen insbesondere Schulkindeltern
mit verschiedenen Angeboten unterstltzen, diese

Betreuungsengpéasse zu kompensieren. Gerade fir
kleinere Betriebe, Institutionen oder Behorden eignen
sich Zusammenschllisse mit anderen Unternehmen
und Koérperschaften, regionalen Vereinen und Netz-
werken, um ein Ferienprogramm fir Schulkinder
anzubieten. Kooperationspartner flr Arbeitgeber in
puncto Ferienbetreuung sind zum Beispiel die Delta
Kids beim TSV Mannheim Hockey. Alternativ konnen
sie interne Projektgruppen aus Beschéftigten bilden,
die passende Programme mit oder ohne Koopera-
tionspartner gestalten und umsetzen. Zum Beispiel
kdnnten zwei bis drei Beschéftigte je einen Tag einer
Ferienwoche organisieren, an dem sie gemeinsam
mit Mitarbeiterkindern Museen besuchen, Ausfliige
unternehmen oder auch eine Betriebsbesichtigung
durchflhren.

B Nachschulische Betreuung

Sind Kinder im Kindergartenalter oft auch nach-
mittags betreut, so bricht diese Betreuung mit dem
Eintritt in die Schule in vielen Fallen weg. Um Eltern
von Schulkindern eine Tatigkeit in Vollzeit bzw. vollzeit-
naher Teilzeit zu ermoglichen, kann ein Arbeitgeber
ebenfalls auf externe Dienstleister zurlckgreifen.
Kooperationen von Vereinen und Einrichtungen bie-
ten hier Angebote der Nachmittagsbetreuung far
Schulkinder an. Alternativen, die Eltern eigenstandig
organisieren konnen, sind Horte, Institutionen der
Hausaufgabenbetreuung, Tagespflegepersonen oder
zum Beispiel Au pairs. Varianten, Moglichkeiten und
Praxisbeispiele der nachschulischen Betreuung ver-
anschaulicht auch die Informationsbroschire ,Bei
Schulschluss ist nicht Feierabend” der Metropol-
region Rhein-Neckar GmbH.

Aus der Praxis Daimler AG, Mercedes-Benz \Werk Mannheim: Eltern-Kind-Zimmer
______41
]

Im Firmenangehorigengeschéaft in unmittel-
barer Werksnahe hat die Daimler AG ein Eltern-
Kind-Zimmer eingerichtet — eine Betreuungs-
I6sung fir Notfélle. Im Werk Mannheim
beschaftigte Mutter oder Vater konnen bei
kurzfristigen Betreuungsausfallen oder Krank-
heit des Kindes das Eltern-Kind Zimmer werk-
tags von 8.00 Uhr bis 15.00 Uhr nutzen. In
diesem Zimmer befindet sich ein komplett
ausgestatteter Arbeitsplatz mit Computer,
Drucker und Telefon. Daneben steht eine
Grundausstattung fir die Kinderbetreuung
mit Bett, Wickelmdglichkeit und altersgerech-
ten Spielzeugen bereit. AuRerdem kann die
Kiche vor Ort zur Essenszubereitung mit-
genutzt werden.
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Aus der Praxis InfectoPharm Arzneimittel und Consilium GmbH, Heppenheim:
Kinderkrippe ,,InKi”

Die InfectoPharm Arzneimittel und Consilium GmbH ergriff im Jahr 2008 die
Initiative, fir die Betreuung von Kindern im Alter von neun Wochen bis zu drei
Jahren eine Kinderkrippe zu griinden. Von Beginn an wurden Betreuungsplatze
nicht nur fur Kinder der eigenen Mitarbeiter, sondern auch fur Kinder aus der
Gemeinde angeboten. Die Nachfrage nach den Krippenplatzen stieg nach der
Eroffnung rasch an, sodass im Jahr 2012 auf dem InfectoPharm-Campus ein
separates Gebaude mit einem sehr groRen AuRRenbereich errichtet wurde. Heute
sind insgesamt 20 Ganztages-Betreuungsplatze und zehn Sharingplatze verflgbar.
Jeder Mitarbeiter, der einen Krippenplatz wiinscht, bekommt auch sicher einen
zur Verflgung gestellt.

In der InfectoPharm-Kinderkrippe InKi werden die Kinder das ganze Jahr Uber
werktags von 7.00 bis 18.00 Uhr flexibel betreut. Dies gilt auch wahrend der Ferien-
zeiten. Bemerkenswert ist der Betreuungsschlissel: Maximal drei Krippenkinder
betreut eine ausgebildete padagogische Fachkraft. Der Trager pme-Familien-
service orientiert das padagogische Konzept an den neuesten Erkenntnissen der
aktuellen Sauglings- und Kleinkindforschung sowie dem hessischen Bildungsplan.

InfectoPharm erganzt mit dem Angebot der Kinderbetreuung das Angebot der
kirchlichen und kommunalen Einrichtungen in der Region.

Die Kinderbetreuungsdatenbank der Metropolregion
Rhein-Neckar listet zahlreiche Betreuungsangebote in
der Region, die sich mithilfe verschiedener Filterfunk-
tionen individuell recherchieren lassen. Nicht zuletzt
durch die Weitergabe solcher Informationen kdnnen
Flhrungskrafte ihre Beschaftigten unterstitzen.

Um berufstéatige Eltern zu entlasten, bietet sich auch die
Kooperation mit Anbietern von haushaltsnahen Dienst-
leistungen an. In der Regel werden Arbeitgeber Partner
eines Anbieters, die Beschaftigten kénnen dann —
zum Beispiel online via Zugangscode — verschiedene
Leistungen, wie Reinigungsservices, Gartenarbeiten,
Einkaufe, Blgelhilfen und vieles mehr, buchen.

Ob zusatzlich zur geregelten Betreuung, in den Ferien
oder bei Notfallen: Konkrete Unterstitzungsmal3-
nahmen in der Kinderbetreuung vonseiten des Arbeit-
gebers entlasten die Beschéftigten nicht nur stark, sie
signalisieren auch, dass Eltern im Unternehmen bzw.
der Institution oder Behérde willkommen sind und ihre
Verantwortung ernst genommen wird. Auch in dem
Bereich der Kinderbetreuung ist es wichtig, dass sich
Ansprachen und Angebote an Mtter und Vater gleich- Ki'ndzrbetreuuuq[
ermalden richten. Zudem sollte eine FUhrungskraft . .

) ] oo . Weitere Infos erhalten Sie unter
Beschaftigte ohne Kinder flr die Situation der Kolle- www.kinderbetreuungsdatenbank.de
gen mit Familienaufgaben sensibilisieren, um hierfdr
allgemeines Verstandnis und Rucksichtnahme in der
Arbeitgeberkultur zu verankern.
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Kapitel 3

Nicht nur berufstatige Eltern, auch Beschéftigte, die
einen Angehorigen pflegen, sind einer Doppelbelas-
tung ausgesetzt. Von den derzeit 2,6 Millionen
pflegebedurftigen Menschen in Deutschland werden
rund 70 Prozent von zu Hause aus gepflegt. In vielen
Fallen stemmen die Angehorigen die Pflege allein
ohne die Hilfe eines ambulanten Pflegedienstes oder
ahnlichem. Da sich die Zahl der Pflegebedurftigen
laut Berechnungen des Statistischen Bundesamtes
bis 2050 auf rund 4,5 Millionen nahezu verdoppeln
wird, gilt es zu handeln.

Verschiedene Gesetze haben das Ziel, Beschaftigte
bei der Vereinbarkeit von Beruf und der Pflege naher
Angehoriger zu unterstltzen und zu entlasten. Zu
nahen Angehdrigen zahlen laut dem Bundesgesund-
heitsministerium Ehegatten, Lebenspartner, Partner
einer ehedhnlichen Gemeinschaft, Eltern, Schwieger-

Beruf & Pflege

eltern, Grofeltern, Geschwister, Kinder, Adoptiv-,
Pflege-, Enkel- und Schwiegerkinder.

FUhrungskrafte sollten beachten, dass die Pflege eines
Angehorigen nicht mit der Zuweisung einer Pflegestufe
beginnt. Eine Mehrbelastung erfahren Beschaftigte
auch dann, wenn sie regelmallig niederschwellige
Unterstltzung leisten. Sich um Angehorige zu kim-
mern, sie etwa zu Arzten begleiten, fiir sie einzukaufen
oder ihnen bei Haus- und Gartenarbeiten zu helfen, ist
bereits eine Form der Pflege. Auch diese Tatigkeiten
schmaélern die Frei- und Erholungszeit und mussen mit
der Arbeitszeit in Einklang gebracht werden.

Bericksichtigen missen Flhrungskrafte und Arbeit-
geber auch Pflege- und Betreuungsaufgaben von
Beschéftigten mit behinderten Kindern oder anderen
behinderten Angehdrigen.

Pflegestufen

Die gesetzliche Pflegeversicherung nach dem
Sozialgesetzbuch (SGB XI) wurde bereits 1994
eingeflhrt und enthalt wesentliche Regelungen
zum Thema. Sie definiert auch die Pflege-
bedurftigkeit und die Pflegestufen und legt die
Art und den Umfang der Leistungen fest. Die
Inhalte sind insbesondere flr Angehorige von
Pflegebedurftigen relevant.
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3.1 Akuter Pflegefall: Erste Schritte

In manchen Fillen tritt die Pflegebediirftigkeit
eines Angehorigen schleichend ein, zum Beispiel
durch (Alters-)Depressionen, zunehmende
Demenz oder allgemeine korperliche Gebrechen.
Oft aber stellt eine plétzlich eintretende Pflege-
bedirftigkeit, aufgrund von Unfallen, Krankhei-
ten oder Schlaganfallen, Beschaftigte vor groRRe
Herausforderungen.

B Umgang mit betroffenen Mitarbeitern
Generell nimmt eine offene Kommunikation des The-
mas Pflege im Unternehmen bzw. einer Institution
Beschéftigten die Angst, diese Belastung beim Vor-
gesetzten anzusprechen. Ein personliches Gesprach,
durch das die Fuhrungskraft dem betroffenen Be-
schéaftigten zeigt, dass von seitens des Arbeitgebers
Anteilnahme und Unterstltzung zu erwarten ist,
sollte entsprechend ein erster Schritt sein.

Oft ist zu Beginn einer neu eintretenden Pflegesitua-
tion nicht abzuschéatzen, wie kurz- oder auch langfris-
tig sich diese auf die berufliche Tatigkeit auswirken
wird. Eine Pflegedauer kann wenige Wochen bis
mehrere Jahre umfassen und ein Arbeitgeber sollte
Beschaftigte nicht zu verbindlichen terminlichen
Absprachen drangen. Stattdessen muss Flhrungs-
kraften und Personalverantwortlichen bewusst sein,
dass es kein Patentrezept zur Planung einer Verein-
barkeit von Pflegeaufgaben und Beruf gibt, sondern
jede Pflegesituation individuell bewertet und gemein-
sam gestaltet werden muss.

B Kurzzeitige Freistellung in akuten Situationen
Ein Gesetz, das flr Arbeitgeber relevante Richtlinien
enthélt, ist das Pflegezeitgesetz (PflegeZG), das
Beschaftigten die Pflege naher Angehdériger zu Hause
ermoglichen soll. Das Gesetz regelt eine kurzzeitige
berufliche Auszeit, indem es Beschéftigten eine
Arbeitsfreistellung fir bis zu zehn Tage zugesteht,
wenn ein Angehodriger akute Pflege bendtigt. In
dieser Zeit haben die Beschaftigten die Moglichkeit,
die weitere Pflege zu organisieren. Hierbei ist der
Arbeitgeber nur dann zur Entgeltfortzahlung ver-
pflichtet, wenn dies in anderen Gesetzen oder Verein-
barungen festgehalten worden ist. Die Verhinderung
und voraussichtliche Dauer muss dem Arbeitgeber
unverziglich mitgeteilt werden. Dabei kann der
Arbeitgeber eine arztliche Bescheinigung verlangen,
welche das Fernbleiben als notwendig auszeichnet.

18

Seit 2015 haben Arbeitnehmer fir bis zu zehn
Arbeitstage Anspruch auf eine Lohnersatzleistung.
Dieses so genannte Pflegeunterstlitzungsgeld kann
bei der Pflegeversicherung des Angehdrigen bean-
tragt werden und wird in Hohe der Leistung des
Kinderkrankengeldes gewahrt.

B Bereitstellen von Informationen

Hilfreich ist es, Beschaftigte mit einem akuten
Pflegefall in der Familie rasch mit Informationen zum
Thema zu versorgen. Ist ein Intranet vorhanden, kann
ein Arbeitgeber hier die wichtigsten Informationen
zu Anlaufstellen und Ansprechpartnern, Pflegeein-
richtungen, Dienstleistungen etc. bindeln. Auch fir
FUhrungskrafte kann hier ein eigener Bereich einge-
richtet werden und ihnen Wissenswertes wie Check-
listen oder Gesprachsleitfaden zur Verfligung stellen.
Aufgabe einer Fuhrungskraft ist die Weitergabe
dieser Informationen. Einen guten Uberblick tber
erste Schritte bietet der Praxisleitfaden , Pflegefall —
Was nun?” der Metropolregion Rhein-Neckar GmbH.
Der Leitfaden richtet sich vor allem an Beschéaftigte
mit pflegebeddrftigen Angehdrigen und/oder Kindern
mit Behinderung. Er enthélt ausflhrliche Erlauterungen
zu Gesetzen und Definitionen sowie Empfehlungen
zu finanziellen und rechtlichen Anspriichen und listet
Anlaufstellen auf.

Neben diesen Erstinformationen ist das Angebot
eines Workshops oder Seminars von externen Dienst-
leistern zu verschiedenen Themenaspekten, wie z. B.
das Kompetenztraining Pflege in der Metropolregion
Rhein-Neckar, fur konkret betroffene, aber auch
praventiv interessierte Beschaftigte aufschlussreich.




3.2 Dauerhafte Pflegetatigkeit: Langfristige Organisation

Diese ersten Hilfestellungen fur die Anfangszeit einer
Pflegesituation sind fir die betroffenen Beschéftigten
enorm entlastend. Doch auch im weiteren Verlauf
der Pflegetatigkeit sollte eine Fihrungskraft engen
Kontakt zu den Betroffenen halten und ihnen damit
das Gefuhl geben, dass sie nicht alleingelassen
werden. Neben der Fihrungskraft kénnen in diese
Begleitphase auch andere Ansprechpartner einbe-
zogen werden, zum Beispiel die Personalabteilung,
der Betriebsrat, die Schwerbehindertenvertretung
oder der Betriebsarzt. Sofern vorhanden, sind auch
speziell geschulte betriebliche Pflege-Guides wichtige
Anlaufstellen, da sie sowohl Vertrauensperson als
auch Wegweiser flir Beschaftigte sind.

B Beriicksichtigung und Anerkennung der

koérperlichen und psychischen Belastungen

Nach einer Zeit hat sich ein Beschaftigter mit einem
zu pflegenden Angehorigen in die Situation einge-
funden und die Pflege organisiert. Auch Beschaftigte
mit behinderten Kindern oder anderen behinderten
Angehdrigen haben sich mit ihrer Aufgabe arrangiert.
Dennoch muss einer Fihrungskraft bewusst sein,
dass sich Beschaftigte, die Angehorige zu Hause
pflegen, einer enormen Doppelbelastung aussetzen.
Dabei spielt nicht nur die korperliche Zusatzarbeit und
die verminderte Frei- und Erholungszeit eine Rolle.
Vor allem sind es auch psychische Belastungen, die
die Arbeitsfahigkeit eines pflegenden Mitarbeiters
einschranken koénnen. Der tagliche Umgang mit
Demenzkranken oder mit leidenden, zum Teil tod-

kranken Angehdrigen wird oft als starkere Belastung
empfunden, als die Pflegetatigkeit selbst. Flhrungs-
krafte und Vorgesetzte missen Beschaftigte mit
Pflegeaufgaben daher besonders feinflihlig betreuen.
Unterstitzung kdénnen sie zum Beispiel mit der Orga-
nisation einer Selbsthilfegruppe anbieten. Betroffene
Mitarbeiter konnten sich so regelmaldig in einer Art
Stammtisch offen austauschen und auf Wunsch
auch ihre Lebenspartner und weitere Interessierte
einladen. Denkbar waére auch, in regelmafiigen
Abstanden Referenten und Berater, z.B. von den ort-
lichen Pflegestltzpunkten, zum Thema hinzuzuziehen.

B Unterstiitzungsangebote

Darlber hinaus kann ein Arbeitgeber pflegende
Beschaftigte mit verschiedenen Mafinahmen entlas-
ten. Essentiell ist, dass den betroffenen Beschéftigten
Freistellungen und Auszeiten gewahrt werden, damit
sie die Pflegetatigkeit mit dem Beruf vereinbaren
kdnnen. Falls ein Betrieb, eine Behérde oder sonstige
Institution Uber eine Kantine verfligt, kann ein Arbeit-
geber Beschéftigten mit zu pflegenden Angehorigen
erlauben, Essen mit nach Hause zu nehmen. Die
Beschéaftigten sparen somit Zeit fir Einkdufe und
Kochen und sind schneller vom Arbeitsplatz zu Hause.
Eine grofle Entlastung bieten haushaltsnahe Dienst-
leistungen. Einige Anbieter, wie z. B. das Online-Portal
benefit@work, haben sich auf die Kooperation mit
Unternehmen bzw. Institutionen spezialisiert: Ist ein
Arbeitgeber Partner dieses Anbieters, kdnnen seine
Beschaftigten verschiedene Leistungen auswahlen

Aus der Praxis FUCHS PETROLUB SE, Mannheim: Einsatz von qualifizierten Familienassistenten

FUCHS PETROLUB SE ist Mitglied der Familiengenossen-
schaft eG, um seine Mitarbeiter bei der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu unterstitzen. Die Familiengenossen-
schaft eG ist ein Zusammenschluss von Tageseltern,
Pflegeassistenten und unterstiitzenden Unternehmen.

Bei unterschiedlichsten Fragen zum Thema ,Familie und
Beruf” konnen FUCHS-Mitarbeiter auf eine kostenlose
Beratung durch die Familiengenossenschaft zuriick-
greifen. Auch spezifische Beratungen bzw. Hilfestellun-
gen, z.B. zur Beantragung der Pflegeunterstitzung bei
den Krankenkassen, konnen die Mitarbeiter in Anspruch
nehmen. Daneben steht den Mitarbeitern eine bedarfs-
gerechte Beratung zu und Vermittlung von Tagespflege-
verhéltnissen fur Kinder — beispielsweise bei einem
Ausfall der regularen Betreuung — zur Verfligung.
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und buchen. Die Angebote reichen von Einkdufen
und Botengangen Uber \Wasche- und Blgeldienste bis
hin zu Garten- und Haushaltsarbeiten. Dieser Service
erleichtert auch Beschéftigten die Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege, die keinen stark pflegebedurftigen
Angehdrigen betreuen, sondern regelméaRig nieder-
schwellige Arbeiten, etwa wochentliches Putzen
oder Rasenmahen und tagliche Besorgungen, bei
zum Beispiel alteren Verwandten, verrichten.

Hierzu bietet sich auch die Einrichtung eines Frei-
willigennetzwerkes aus Kollegen an, das in Notfallen
beispielsweise Erledigungen oder kurze Betreuungen
Ubernehmen kann. Durch die Organisation externer
Dienstleister oder eines Freiwilligennetzwerks nimmt
ein Arbeitgeber seinen Beschaftigten nicht nur
kérperliche Arbeit ab, sondern vor allem mindert
er auch Zeitdruck und Stress und sorgt so fir eine
ausgeglichenere Work-Life-Balance.

Unterstltzen kénnen Flhrungskrafte inre Mitarbeiter
auch, indem sie bei Urlaubsplanungen, Weiterbildun-
gen und Geschaftsreisen deren Pflegearrangements
berlcksichtigen. Dabei zahlt es auch zu den Aufga-
ben einer Fihrungskraft, Kollegen eines betroffenen
Beschaftigten fir die Situation zu sensibilisieren und
an ihre Ricksichtnahme zu appellieren.

Sofern nicht alle Beschaftigte — zum Beispiel in der
Produktion — Zugang zu einem Telefon haben, sollte
ein Arbeitgeber eine permanente Erreichbarkeit
wahrend der Arbeitszeit sicherstellen, da diese
besonders wichtig fir Beschaftigte mit Pflegeauf-
gaben ist.

B Angebot der beruflichen Auszeiten

Neben der Versorgung mit Informationen, dem per-
sonlichen Kontakt und den verschiedenen Entlas-
tungsmaflnahmen unterstitzen Arbeitgeber ihre
Beschaftigten mit Pflegeaufgaben am besten durch
Arbeitszeit- und Arbeitsortflexibilisierungen, bei
Bedarf auch durch eine Reduzierung der Arbeitszeit.
Welche Moglichkeiten hier zur Verfligung stehen,
fasst Kapitel 1 zusammen.

Kommt es wahrend einer Pflegetéatigkeit zu zeitlich
begrenzten Arbeitsausfallen, ist es wichtig, dass
die FUhrungskraft regelmafiigen Kontakt zu dem
betroffenen Beschaftigten hélt. Dieser Kontakt kann
vom Arbeitgeber auch mit Qualifizierungs- und
WeiterbildungsmalRnahmen verbunden werden, um
das Wissen aktuell zu halten. Wie auch Mitarbeiter
in Elternzeit sollten Beschaftigte in einer Pflege-
auszeit regelmaRig zu Betriebsfesten, Weihnachts-
feiern, internen Workshops und sonstigen Veranstal-
tungen eingeladen werden, um die Zugehorigkeit
Zu zeigen.

B Pflegezeit

Neben der kurzzeitigen Freistellung in akuten Situa-
tionen erlaubt das Pflegezeitgesetz Beschéftigten,
eine vollstandige oder teilweise, sozialversicherte
Freistellung zur Pflege von nahen Angehdrigen in
hauslicher Umgebung fiir maximal sechs Monate zu
beantragen. Voraussetzung ist, dass der Arbeitgeber
mindestens 15 Angestellte beschaftigt. Seit 2015
besteht zudem ein Anspruch auf eine teilweise
Freistellung von bis zu 24 Monaten, wenn Beschaf-
tigte weiterhin wochentlich mindestens 15 Stunden
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arbeiten und der Arbeitgeber mehr als 25 Angestellte
beschaftigt. Bei einer teilweisen Freistellung muss
eine entsprechende schriftliche Vereinbarung zur
Verringerung und Verteilung der Arbeitszeit getroffen
werden. Eine Pflicht zur Entgeltfortzahlung besteht
nicht, es sei denn, sie ist tariflich geregelt. Ab der
Anklndigung bis zur Beendigung der Pflegezeit
besteht Kindigungsschutz flir die betroffenen
Beschaftigten.

B Familienpflegezeit

Auch das seit 2012 gulltige Familienpflegezeit-
gesetz (FPgZG) ist fUr Arbeitgeber relevant. Diesem
zufolge kdnnen Beschaftigte flir maximal zwei Jahre

Ubersicht Familienpflegezeit

Aufge-
stocktes
Gehalt
Volle Volles
Gehalt

Arbeitszeit

Reduzierte Reduziertes
Gehalt

Arbeitszeit

Volle
Arbeitszeit

ihre Arbeitszeit um bis zu 50 Prozent reduzieren.
FUr den Zeitraum erhalten sie in diesem Fall 75 Prozent
ihres Gehaltes. Nach Wiederaufnahme des urspriing-
lichen Tatigkeitsumfangs bleibt diese Gehaltshohe
far den gleichen Zeitraum. Fur die Familienpflegezeit
muUssen Arbeitgeber und Arbeitnehmer einen Vertrag
schlieRen. Gleichzeitig kann ein Arbeitnehmer einen
Antrag auf ein zinsloses Darlehen beim Bundesamt
far Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben bean-
tragen. Dieses Darlehen entspricht dabei der Halfte
der Differenz des Nettoarbeitsentgeltes vor und
wahrend der Freistellung. Wahrend der Dauer der
Familienpflegezeit darf das Arbeitsverhaltnis nicht
gekindigt werden.

Rickzahlung
aufge-
stocktes
Gehalt

Volle Volles
Gehalt

Arbeitszeit

Reduziertes
Gehalt

\/
4

Familienpflegezeit -
bis zu zwei Jahre

davor

3.3 Unterstltzung nach der Pflegetatigkeit

In einigen Fallen kann die Pflege mit dem Tod des
Angehédrigen enden. In dieser Phase kann eine
Flhrungskraft mit dem Angebot von persdnlichen
Gesprachen einem betroffenen Beschaftigten Anteil-
nahme und Ricksicht signalisieren. \Weitere Ansprech-
partner, wie ein Mitglied des Betriebsrates oder
der Personalabteilung, kdnnen nach Bedarf hinzu-
gezogen werden.

Eine wichtige erste Anlaufstelle flr Betroffene und
deren Familien ist dartber hinaus eine Hinterblie-
benenbetreuung, haufig eingebunden in caritative

Nachpflegezeit
bis zu zwei Jahre

4
\/

danach

Einrichtungen. Auch einige Dienstleister haben sich
auf die Betreuung von Berufstatigen, die ein Familien-
mitglied oder eine enge Bezugsperson verloren
haben, spezialisiert. Flhrungskrafte kdnnen Kontakt
zu entsprechenden Einrichtungen herstellen oder
betroffene Beschaftigte mit Informationen zu Anlauf-
stellen versorgen. Nach der Pflegetatigkeit kdnnen
viele Beschéftigte nicht sofort in Vollzeit an den
Arbeitsplatz zurlickkehren. Zur Uberbriickung kénnen
den Beschaftigten befristete Teilzeitstellen ange-
boten oder die Moglichkeit eines langsamen Wieder-
einstiegs gewahrt werden.
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Kapitel 4

Beruf & individuelle
Lebenslagen und -phasen

Beschaftigte suchen nicht nur eine Balance zwischen
Beruf und Kinderbetreuung oder Pflegeaufgaben,
sondern auch einen Weg, ihre Arbeit mit ihrer Freizeit,
ihrer Gesundheit und personlichen Interessen zu ver-
einen. Darlber hinaus befinden sich Beschaftigte im
Laufe ihrer Berufstatigkeit in verschiedenen Lebens-
phasen, wie dem Ubergang in den Ruhestand oder
unter Umstanden in personlichen Krisensituationen.

Auf diese Aufgaben, Verpflichtungen, Hobbies, Bedirf-
nisse oder Lebenslagen sollten Arbeitgeber und Fih-
rungskrafte — auch aufgrund der Gleichberechtigung
aller Beschaftigten — Ricksicht nehmen. Flhrungs-
krafte sollten dabei bemUht sein, individuelle, situations-
abhangige und arbeitgeberspezifische Losungen zu
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finden, um die Vereinbarkeit von Beruf und privaten
Interessen sowohl fir die Beschaftigten als auch far
den Arbeitgeber optimal umzusetzen. Voraussetzung
ist, dass Flhrungskrafte den Dialog mit den Beschaf-
tigten suchen und ihre Bedlrfnisse identifizieren.
Die betrieblichen bzw. institutionellen und privaten
Prioritdten missen von beiden Seiten klar im gesam-
ten Team kommuniziert werden, um so eine allseitige
Akzeptanz zu schaffen.




Bei der Gestaltung und Umsetzung verschie-
dener mitarbeiterfreundlicher Mafinahmen
bezieht die KSB AG ihre Auszubildenden mit
ein. Im Rahmen des Ausbildungskonzepts
bietet der international agierende Hersteller
von Pumpen und Armaturen unterschied-
liche Seminare und Workshops an, darunter
auch ein berufslbergreifendes, erlebnispada-
gogisches Seminar. Beim Wildwasserrafting
oder beim Abseilen im Hochseilgarten trai-
nieren die Teilnehmer ihre Fahigkeiten. Das
erhoht die personliche Integritat jedes Ein-
zelnen und starkt das Vertrauen innerhalb
der Gruppe. Das Vertiefen der Sozialkompe-
tenzen nimmt neben den Fachkenntnissen
eine zentrale Rolle fir das Unternehmen bei
der Ausbildung zukinftiger, qualifizierter
Fachkrafte ein.

4.1 Weiterbildung und Personlichkeitsentwicklung

Vielen Beschéftigten ist es wichtig, sich neben der
beruflichen Tatigkeit allgemein, kulturell oder sprach-
lich weiterzubilden bzw. sich selbst zu verwirklichen.
Dazu zahlen beispielsweise kunstlerische Tatigkeiten,
Hobbies oder Reisen. Um sich der eigenen Person-
lichkeitsentfaltung widmen zu kénnen, bedirfen
Beschaftigte individueller Freiraume. Eine flexible
Arbeitszeit ist ein wichtiges Instrument, mit dem
Arbeitgeber ihren Beschéaftigten Freirdume zuge-
stehen konnen.

Eine spezielle Form der Arbeitszeitflexibilisierung
sind Arbeitszeitkonten. Sie ermdglichen Beschaftig-
ten, ihre Arbeitszeit mithilfe von Zeitkonten individuell
und flexibel zu verteilen, wodurch sie Uber einen
langeren Zeitraum hinweg Zeitguthaben ansammeln
kdnnen. Wie bereits unter Kapitel 1 erlautert, konnen
hier wdchentliche oder monatliche Erfassungszeit-
raume vereinbart oder sogar Jahres- bzw. Lebens-
arbeitszeitkonten eingeflihrt werden. Unterstltzen
kann ein Arbeitgeber seine Beschéaftigten auch Uber
die Gewahrung von Langzeiturlauben oder Sabbati-
cals. Maéglich ist auch eine Freistellung in Form
von zusatzlichen Urlaubstagen oder als unbezahlte
Auszeit. In dieser Zeit kann ein Beschaftigter zum
Beispiel eine langere Reise tatigen oder Fortbildungs-
malnahmen wahrnehmen. Fihrungskrafte sollten
darauf achten, dass sich Beschaftigte in der Phase
der Mehrarbeit nicht UGberlasten.

Zeigt eine FUhrungskraft Interesse an den Weiter-
bildungspléanen der Beschéftigten, flihlen diese sich
als Persdnlichkeiten wahrgenommen, deren Funktion
nicht allein auf ihre Arbeitskraft begrenzt ist. Zudem
kénnen Fuhrungskraft und Beschaftigte so gemein-
sam erarbeiten, wie eine private Weiterbildung best-
maoglich mit dem Beruf vereinbart werden kann. Auch
finanziell kann ein Arbeitgeber die Weiterbildungen
der Mitarbeiter unterstltzen, indem er die Kosten
fir Kurse und Studienprogramme bezuschusst oder
komplett Gbernimmt.

Darlber hinaus haben FlUhrungskrafte aber auch
die Moglichkeit, interne Weiterbildungen anzubieten,
um zum Beispiel die Personlichkeitsentwicklung oder
die Teamfahigkeit der Beschéaftigten auszubauen.
Auch fur Sprachkurse, interkulturelle Trainings oder
IT-Seminare kénnen — unter Berlcksichtigung der
Winsche der Beschéftigten — Referenten gebucht
werden.

Zur eigenen Weiterbildung kénnen Beschaftigte
auch Bildungsurlaube (bzw. Bildungsfreistellungen
oder Bildungszeiten) beantragen. Diese werden in
Gesetzen der Bundeslander geregelt. Entsprechend
hangen der zeitliche Umfang, die Voraussetzungen
fir die Anerkennung der Seminare sowie der Per-
sonenkreis, der einen Anspruch hat, davon ab, in
welchem Bundesland der Arbeitsplatz liegt.
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4.2 Ehrenamtliches Engagement

Zur eigenen Selbstverwirklichung gehort fir viele
Beschéftigte neben dem Beruf das ehrenamtliche
Engagement. VerknUpft mit der Corporate Social
Responsibility konnen Arbeitgeber ihre Beschaf-
tigten dabei mit unterschiedlichen MalRnahmen unter-
sttzen. Basis hierfdr ist, dass Flhrungskrafte eine
Kultur von sozialer Verantwortung im Unternehmen
bzw. der Institution oder Behdrde verankern.

Zum einen haben Arbeitgeber die Mdoglichkeit, sich
selbst gemeinsam mit den Beschaftigten sozial zu
engagieren. Denkbar sind zum Beispiel finanzielle
Zuschusse an verschiedene Projekte. Aber auch eine
personelle Unterstlitzung mit eigenen Mitarbeitern
ist moglich. Eine FUhrungskraft kann ferner selbst —
in Abstimmung mit den Interessen der Beschaftigten —
ein soziales Projekt initiieren, zum Beispiel in Koopera-
tion mit Kindergéarten, Schulen, Vereinen und anderen
offentlichen oder privaten Einrichtungen vor Ort oder
im Ausland.

Eine Mdaglichkeit ist zudem die Teilnahme am Frei-
willigentag der Metropolregion Rhein-Neckar, der
unter dem Motto ,Wir schaffen was” alle zwei Jahre
stattfindet und Blrger, aber auch gezielt Arbeitgeber

dazu aufruft, an einem der zahlreichen gemein-
ndtzigen Projekte mitzuwirken.

Zum anderen konnen Arbeitgeber das private Enga-
gement der Beschaftigten fordern, indem sie sie far
ihren ehrenamtlichen Einsatz freistellen. Die Frei-
stellung flr das soziale Engagement kann dabei nur
einige Tage fir ein regionales Projekt, aber auch
mehrere Wochen, zum Beispiel flir Entwicklungs-
hilfetatigkeiten im Ausland, umfassen.

Auch ehrenamtliche Tatigkeiten wie die Mitglied-
schaft bei der Feuerwehr, dem Technischen Hilfswerk
und ahnlichen Organisationen gilt es zu bericksich-
tigen. Hier sind Arbeitgeber verpflichtet, Arbeitsent-
gelte oder Dienstbeziige einschlieflich aller Neben-
leistungen und Zulagen wahrend eines Einsatzes
fortzuzahlen. Privaten Arbeitgebern ersetzt die
Gemeinde die Betrage auf Antrag. FUr Einsatze aber
auch fiir die Teilnahme an Ubungen, Lehrgangen und
sonstigen Veranstaltungen sind die Beschaftigten
freizustellen. Einige Beschaftigte engagieren sich als
Trainer von Sportmannschaften oder politisch; auch
diese Ehrenamter sollten Arbeitgeber und Fihrungs-
krafte beachten.

Ein anderes Konzept des sozialen Engagements hat die SAP SE entwickelt:
Im Rahmen des SAP Social Sabbaticals unterstlitzen internationale und
funktionstbergreifende Teams aus Beschaftigten verschiedene Projekte
wahrend vier Wochen in unter anderem Indien, Brasilien, Stidafrika, Kolumbien,

Philippinen und Tlrkei. Dabei arbeiten sie in den Bereichen Armutsbekdampfung,
Schulbildung oder in anderen gesellschaftlichen Brennpunkten eng mit
Organisationen und lokalen Unternehmen zusammen. Ziele sind die inter-
kulturelle Weiterbildung und Starkung der Flihrungsqualitaten der eigenen
Beschaftigten sowie die nachhaltige Losung gesellschaftlicher Probleme.

4.3 Leistungssport

Einige Beschaftigte sind neben ihrer beruflichen Tatig-
keit im Leistungssport aktiv. Grinde fir diese Doppel-
belastung durch die berufliche und sportliche Karriere
sind insbesondere die finanzielle Absicherung und
die langfristige Perspektive einer Qualifikation auRer-
halb des Sports.

Um Leistungssportler bei der Vereinbarkeit von Beruf
und Sport zu unterstlitzen, muss eine Flihrungs-
kraft die Doppelbelastung anerkennen und passende
Losungen mit dem Beschaftigten erarbeiten. Flexible
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Arbeitsmodelle sind sinnvoll, zum Beispiel wenn ein
Leistungssportler in Phasen intensiver Wettbewerbs-
vorbereitung die Arbeitsbelastung reduzieren kann.

Auch ein gezieltes Engagement in der sportlichen
Nachwuchsférderung ist eine gute Maoglichkeit,
(angehende) Leistungssportler zu unterstitzen und
zu férdern. Um die Doppelkarriere junger Leistungs-
sportler zu ermaoglichen, passt ein Arbeitgeber den
Ausbildungsablauf oder den Berufsalltag an die
Bedurfnisse des Sportlers an.

Foto: SAP SE



Aus der Praxis Heidelberger Druckmaschinen AG: Freistellung flr Spitzensport

Aus Sicht der Heidelberger Druckmaschinen AG ist ein Unternehmen so vielfaltig wie die
Menschen, die daflr arbeiten. Dazu gehéren auch unterschiedliche Hobbies, wie zum Beispiel
Sport. Wenn daraus ein besonderes Niveau wird, erfordert der Spitzensport auch besondere
Berlicksichtigung im beruflichen Alltag. Eine Auszubildende ist im Boxsport auf europdischem
Spitzenniveau. Die Wettkampfvorbereitungen, Reisen zu Wettkampfen und die Foérderung
durch den Olympiastitzpunkt erfordern ein eigenes Zeitmanagement. Darauf nimmt das Unter-

nehmen — soweit es die betrieblichen Ablaufe erlauben — Ricksicht und stimmt die Ausbildungs-
inhalte und betrieblichen Stationen entsprechend ab. Trainings- und Wettkampfzeiten werden
so gut wie moglich koordiniert und mit den Anforderungen einer Berufsausbildung vereinbart.
Fur die Heidelberger Druckmaschinen AG eine Win-win-Situation: Das Unternehmen hat eine
Uberaus engagierte und motivierte Auszubildende, die nicht nur im Sport Hochstleistung zeigt.
Und die junge Sportlerin weil, dass sie nach Kraften unterstlitzt wird und dass die zeitliche
Beanspruchung fur den Spitzensport nicht nur auf Verstandnis, sondern auf Unterstitzung stoRt.

Auch durch Kooperationen mit Sportvereinen und
-verbanden konnen Arbeitgeber Leistungssportler
férdern. Die Kooperation kann dabei rein finanziell
sein, aber auch inhaltliche Dimensionen umfassen.

4.4 Personliche Krise

Wahrend der Jahrzehnte umfassenden Berufstatig-
keit durchlaufen Beschéftigte verschiedene Lebens-
situationen, zu denen in manchen Fallen auch Krisen
zéhlen. Hierunter fallen zum Beispiel Verschuldung,
Scheidung bzw. Trennung und die Trauer um einen
verstorbenen Angehérigen oder engen Vertrauten.
Auch physische oder psychische Erkrankungen, wie
Depressionen, Burnouts und Suchterkrankungen,
sind hohe Belastungen, die Beschéftigte zusatzlich
zur beruflichen Tatigkeit tragen mussen.

FUhrungskrafte kénnen selbst unterstitzend tatig
werden, indem sie Interesse fir die schwierige
Lebenslage, in der sich ein Beschéftigter befindet,
aulern. Ricksichtnahme zeigen sie zum Beispiel
durch eine Flexibilisierung der Arbeitszeiten und
Pausenregelungen. Neue Verantwortung oder um-
fangreiche Aufgaben sollte ein Mitarbeiter in einer
Krisenphase nicht erhalten. Vielmehr sollte eine
Fahrungskraft regelméaRig Ricksprache halten, ob
das Arbeitspensum oder auch die Tatigkeit per se far
einen betroffenen Beschaftigten zu schaffen ist.

Der Umgang mit Trauer, Verlust oder Krankheit ist
sehr individuell. Es existiert kein Zeitplan, wann und
in welchem Mal3e ein Mitarbeiter wieder voll einsatz-
fahig ist. Auch empfindet nicht jeder Mitarbeiter
die gleichen Angebote als sinnvoll und entlastend.

Arbeitgeber ermdoglichen ihren beschaftigten Leis-
tungssportlern so den Kontakt und den Erfahrungs-
austausch mit anderen Sportlern und entsprechenden
Netzwerken.

Dennoch zeigt die Erfahrung — u.a. des Bundesver-
bandes Verwaiste Eltern und trauernde Geschwister
in Deutschland e.V. — dass sich Mitarbeiter, die von
Vorgesetzten und Arbeitgeber in zum Beispiel Trauer-
phasen unterstlitzt werden, schneller erholen und
schneller wieder leistungsfahig sind.

Neben dem persdnlichen Engagement oder der
Anteilnahme kann eine Fihrungskraft auf externe
Anlaufstellen, wie Suchtberatungen, Hinterbliebenen-
betreuungen oder Selbsthilfegruppen, verweisen.
Maéglich ist zudem die Buchung externer Dienst-
leister, die Mitarbeiter in Krisen personlich (auf
Wunsch anonym) beraten oder allgemein zugang-
liche Seminare und Coachings veranstalten. Die pme
Familienservice GmbH bietet zum Beispiel ein
Lebenslagen-Coaching an, das sich an Beschéftigte
in Krisenphasen richtet, aber auch Seminare fir
Flhrungskrafte zum Umgang mit psychisch belas-
teten Mitarbeitern umfasst.

In welcher Form eine FUhrungskraft Beschéftigte
in Lebenskrisen auch unterstitzt, mit ihrem Einsatz
verbessert sie das Arbeitsklima, wenn Kollegen die
Ricksichtnahme und Hilfestellungen sehen. In einer
solch anteilnehmenden Atmosphére treten Mitar-
beiter mit personlichen Problemen auch friihzeitiger
an Vorgesetzte heran.
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4.5 Ubergang in den Ruhestand

Eine besondere Lebensphase ist der Ubergang in
den Ruhestand. Zum einen sind &ltere Beschaftigte
korperlich oft nicht mehr so belastbar wie jingere
Kollegen. Zum anderen hat die Lebensumstellung
nach jahrzehntelanger Berufstatigkeit auch psychi-
sche Auswirkungen. Flhrungskrafte missen alteren
Beschéftigten in dieser Phase besondere Aufmerk-
samkeit schenken. Nur so bemerken sie beispiels-
weise, wenn ein Beschaftigter nicht mehr in dem
Mald wie bisher leistungsfahig ist. Gemeinsam im
Team kann eine Flhrungskraft entsprechend die
Tatigkeiten anders verteilen und die Arbeitsbelas-
tung flr altere Beschéaftigte etwas reduzieren. Viele
Beschéftigte nutzen auch das Angebot einer Arbeits-
reduzierung, zum Beispiel der Altersteilzeit. \Wird
diese in Form der kontinuierlichen Altersteilzeit in
Anspruch genommen, reduziert der betreffende Mitar-
beiter Uber den kompletten Zeitraum der Altersteilzeit
seine Arbeitszeit auf die Halfte der ursprlnglichen
Arbeitszeit. Beim Blockmodell wird die Altersteilzeit
in zwei gleich lange Beschaftigungsphasen unterteilt,
wobei ein Beschéaftigter in der ersten Phase regular
arbeitet und in der zweiten Phase, der sogenannten
Freistellungsphase, von der Arbeit frei gestellt ist.

Flhrungspersonen dirfen éltere Beschaftigte jedoch
keinesfalls pauschal als leistungsschwachere Arbeits-
krafte einstufen. Im Gegenteil: Das Know-how und
die Kompetenzen gerade alterer Beschaftigter sollten
Flhrungskrafte unbedingt wertschatzen. Um dieses
Fachwissen zu erhalten, bieten sich zum Beispiel
Tandem-, Paten- und Mentoringmodelle an, bei
denen jlngere und éltere Beschaftigte eng zusam-

4.6 Weitere Lebenslagen und Interessen

Es gibt weitere Bereiche im Privatleben von Beschaf-
tigten, die FlUhrungskrafte berlcksichtigen kénnen.
Zum Beispiel kann eine Flhrungskraft Ricksicht auf die
berufliche Eingebundenheit der Lebenspartner seiner
Beschaftigten nehmen. Arbeiten diese in Schichtarbeit
oder kénnen sie ihren Urlaub saisonal bedingt nur zu
bestimmten Zeiten nehmen, sollte ein Arbeitgeber bzw.
eine Flhrungskraft auf diese Umsténde eingehen. Nach
Maglichkeit sollte bei der Festlegung der regularen Ar-
beitszeit sowie den Urlaubstagen der eigenen Beschaf-
tigten darauf geachtet werden, dass diese ihre Freizeit
mit der ihres Lebenspartners abstimmen kdnnen.
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menarbeiten. Denkbar sind diese Modelle im
Rahmen eines Jobsharings, bei dem sich ein alterer
Mitarbeiter einen Arbeitsplatz mit einem jlingeren
Beschaftigten zum Beispiel wahrend dessen Wieder-
einstieg teilt und sein Wissen weitergibt.

Ansitze und flexible Lésungen zum Ubergang vom
Erwerbsleben in den Ruhestand erarbeitet zum
Beispiel die berufundfamilie gGmbH, eine Initiative
der Gemeinnutzigen Hertie-Stiftung. In ihrem Themen-
feld , Arbeit und Alter” wirft die Organisation einen
ganzheitlichen Blick auf die , Generation Ubergang”.

Wie auch fur Beschéaftigte mit Kindern oder pflege-
bedurftigen Angehorigen ist fir Beschaftigte mit
anderen privaten Interessen und Verpflichtungen
das Angebot von haushaltsnahen Dienstleistungen
interessant. Uber eine Kooperation mit einem ent-
sprechenden Anbieter stellt ein Arbeitgeber seinen
Mitarbeitern einen Pool von verschiedenen Leis-
tungen zur Verfligung. Die Mitarbeiter buchen und
bezahlen die Dienstleistungen, die sie in Anspruch
nehmen mochten, selbst. Nehmen sie die Haus-
haltsservices in Anspruch, bleibt ihnen mehr Zeit
fur ihre auRerberuflichen Tatigkeiten.



Kapitel 5

Betriebswirtschaftliche Effekte
einer lebensphasenorientierten

Fuhrung

Um Beschaftigte zu halten, Fachkrafte zu rekrutieren
und wirtschaftlich erfolgreich zu bleiben, bedarf es
einer FUhrungskultur, die sich an den Lebensphasen
sowie den familidaren und privaten Verpflichtungen
der Mitarbeiter orientiert. Unterstitzt eine Fihrungs-
kraft sdmtliche Beschaftigten gleichberechtigt dabei,
Berufs- und Privatleben in Einklang zu bringen, nutzt
das nicht nur dem Arbeitgeber, sondern birgt auch
ganz personliche Vorteile. Die Zufriedenheit der

f

Mitarbeiter mit dem eigenen FUhrungsstil und auch
der Personlichkeit der Flhrungskraft ist ein nicht zu
unterschatzender Aspekt.

Daneben bewirkt eine familienfreundliche und lebens-
phasenorientierte Flhrung zahlreiche harte und
weiche Faktoren (sogenannte hard facts und soft
facts), die eine bedeutende Rolle fir den wirtschaft-
lichen Erfolg spielen.
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5.1 Harte Faktoren

In der Praxis zeigt sich, dass insbesondere vier
Kostenfaktoren durch familienfreundliche und
lebensphasenorientierte MaRnahmen gesenkt
werden konnen: Kosten fiir Fehlzeiten, Wieder-
beschaffungs-, Uberbriickungs- und Wiederein-
gliederungskosten. Einer Studie des Bundes-
familienministeriums zufolge ist es Arbeitge-
bern gelungen, durch die Implementierung ver-
schiedener familienfreundlicher Angebote bis zu
60 Prozent dieser Kosten einzusparen. Vor allem
die Kombination verschiedener MalRnahmen
zahlt sich in den meisten Fillen aus.

B Fehlzeitenkosten

Beschaftigte mit Kindern und/oder zu pflegenden
Angehorigen sind aufgrund der hohen Betreuungs-
intensivitat bei der Koordination von Beruf und Familie
einer weitaus hoheren Belastung ausgesetzt als
vergleichbare Beschéftigte ohne diese familiaren
Aufgaben. Der entsprechend hdhere Stresspegel
fahrt zu einer erhodhten Krankheitsanfélligkeit. Die
Folgen sind vermehrte Fehlzeiten und eine sinkende
Arbeitsproduktivitat. Zudem konnen erhdhte Fehlzeiten
durch Betreuungsengpéasse und -notfalle entstehen.
Passt eine Flihrungskraft die MaRnahmen im Bereich
der Work-Life-Balance den individuellen Situationen
der Beschéftigten an, reduziert sie zum einen Stress-
quellen und zum anderen konkrete Arbeitsausfalle.

m Uberbriickungskosten

Fallt ein Beschaftigter aus, kdnnen Arbeitgeber des-
sen Arbeit unter den Kollegen umverteilen oder neues
Personal einstellen. Die Arbeitsumverteilung ist die
kostenglnstigste Uberbriickungsmaglichkeit, jedoch
ist sie aufgrund der Mehrarbeit fir die Kollegen nur
kurzzeitig moglich. Eine langere Ausfallzeit kann
durch einen befristeten Arbeitsvertrag mit einem
Bewerber oder einem Zeitarbeitsanbieter Uberbrickt
werden. Nimmt eine Ausfallphase eine sehr lange
Zeit in Anspruch oder ist eine Berufsrlickkehr unge-
wiss, schliefien Arbeitgeber unbefristete Vertrage
mit neuem Personal, was aufgrund der Kosten fiir die
Anwerbung, Auswahl und Qualifizierung am kosten-
intensivsten ist. Je kirzer die Ausfallzeiten sind, desto
niedriger sind folglich die Uberbrickungskosten.
Dementsprechend rechnet es sich, wenn Flhrungs-
krafte und Arbeitgeber ihre Beschaftigten in diesen
Auszeiten unterstltzen und so eine rasche Ruckkehr
an den Arbeitsplatz férdern bzw. ermaoglichen.
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B Wiedereingliederungskosten

Nimmt ein Beschaftigter eine langere berufliche
Auszeit, reduziert sich in der Regel seine Qualifika-
tion — vor allem in Hinblick auf die Entwdéhnung vom
Arbeitsalltag und die Veranderung der Arbeitsbedin-
gungen und -ablaufe. In neue IT-Systeme, veranderte
Dienstleistungen, Produkte und Tatigkeiten missen
Wiedereinsteiger nach langen Auszeiten zeit- und
damit kostenintensiv eingearbeitet werden. Schopft
ein Beschéftigter nach der Geburt seines Kindes
die vollen drei Jahre Elternzeit aus, entsprechen die
Kosten fiir die Wiedereingliederung in etwa denen
einer Neueinstellung. Diese Wiedereingliederungs-
kosten kdnnen Flhrungskrafte durch die aufgezeigten
Mafinahmen, wie flexible Arbeitszeiten oder Kontakt-
halteangebote und Weiterbildungen wahrend der
Elternzeit oder auch anderen Auszeiten, senken.

B Wiederbeschaffungskosten

Kehren Beschaftigte nach der Geburt ihres Kindes,
nach einer Pflegezeit oder einer anderweitigen
Auszeit sehr lange oder gar nicht mehr an den
Arbeitsplatz zurlck, verliert ein Arbeitgeber fach-
liches Know-how. Zudem entsteht ein kosteninten-
siver Aufwand fur die Wiederbeschaffung neuen
Personals, etwa flr Stellenausschreibungen, Auswahl
und Einstellung.

Mit familienfreundlichen und lebensphasenorientier-
ten MalBnahmen koénnen Arbeitgeber oft ein langes
oder endglltiges Ausscheiden von Beschéaftigten aus
dem Berufsleben verhindern.




5.2 Weiche Faktoren

Engagieren sich Fiihrungskrafte fiir die Balance
von Beruf und Privatleben ihrer Beschaftigten,
erzielen sie neben den genannten harten Fakto-
ren auch einige ,soft facts”, die ebenso ent-
scheidende Auswirkungen auf die Wettbewerbs-
fahigkeit haben.

B Arbeitszufriedenheit und Motivation
Verschiedene Angebote zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, aber auch bereits das Inter-
esse der FUhrungskraft an den privaten Herausfor-
derungen, denen sich Beschéftigte stellen, steigern
die Arbeitszufriedenheit und die Motivation der
Mitarbeiter. Haben diese mehr Zeit fir Kinder-
betreuung, Angehorigenpflege oder andere Ver-
pflichtungen, sinkt zum Beispiel der Stresspegel.
Durch die Ricksichtnahme auf die privaten Bedurf-
nisse flhlen sich Beschéaftigte vom Arbeitgeber und
der konkreten Fihrungskraft ernst genommen und
wertgeschatzt. Die Zufriedenheit vieler, bestenfalls
aller Beschaftigter verbessert das gesamte Arbeits-
klima. Die Folge ist, dass Beschaftigte motivierter
und leistungswilliger sind.

B Arbeitsproduktivitat

Eine hohe Arbeitszufriedenheit und Motivation stei-
gern aufRerdem die Arbeitsproduktivitat. Erhebungen
des Bundesfamilienministeriums zufolge arbeiten
beispielsweise Teilzeitbeschaftigte in der reduzierten
Zeit ergebnisorientierter, strukturierter und effizienter.
Auch fallen sie seltener aufgrund von Betreuungs-
notfallen aus. Kommen Arbeitgeber ihren Beschaf-
tigten mit dem Angebot von flexiblen Arbeitszeiten

und -orten entgegen, steigert das zudem die Leis-
tungsfahigkeit.

B Mitarbeiterbindung

Nicht nur vor dem Hintergrund der demografischen
Entwicklung und des zunehmenden Fachkrafte-
mangels liegt es im Interesse eines Arbeitgebers,
das fachliche Know-how seiner Beschéaftigten zu
erhalten. Sinnvolle und passende Maflinahmen, die
sich an den Lebensphasen und privaten Aufgaben
der Beschéftigten orientieren, verhindern ein langes
oder endglultiges Ausscheiden von Mitarbeitern.
Durch die Leistungen sichern sich Arbeitgeber zu-
dem die Loyalitat inrer Beschaftigten und binden sie
starker an das Unternehmen bzw. die Institution
oder Behorde.

B Arbeitgeber-Attraktivitat

Neben internen Effekten — wie Motivation, Arbeits-
produktivitdt und Mitarbeiterbindung — haben die
dargestellten MalBnahmen auch externe Effekte,
wie ein positives Arbeitgeberimage. Laut einer
Studie des Bundesfamilienministeriums sind Ange-
bote zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
fir 70 Prozent der Beschaftigten unter 49 Jahren
genauso wichtig wie oder wichtiger als das Gehalt.
Viele Beschaftigte sind bereit, flr eine bessere Ver-
einbarkeitsgestaltung den Arbeitgeber zu wechseln.
Familienfreundliche MalRnahmen steigern somit die
Arbeitgeber-Attraktivitat erheblich und erleichtern
die Rekrutierung von neuen Arbeitskraften. Nicht
nur die Anzahl der Bewerbungen ist groRer, auch die
Qualitat der eingehenden Bewerbungen steigt.

Aus der Praxis SAP SE, Walldorf: Flihrungskraftesensibilisierung bereits im Studium

Seit 2010 kooperiert die SAP SE mit dem Forum ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie” bei
der Durchfiihrung des Lehrbausteins an regionalen Hochschulen. Diese Lehreinheit informiert
angehende Fihrungskrafte bereits wahrend ihres Studiums zum Thema ,,Familienfreundliche
Personalpolitik“. Gemeinsam mit der Hochschule spricht das Forum Inhalte und Schwer-
punkte ab. Vermittelt werden unter anderem verschiedene Gestaltungsmaglichkeiten und
betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher Mafdnahmen. Kernstlick des Lehrbau-
steins ist eine Fallstudie aus dem Unternehmensalltag von SAP. Uber einen Zeitraum von
zwei bis drei Wochen erarbeiten die Studierenden hierzu Lésungen und eine Abschluss-

prasentation. Konkrete Ansatze entwickelten die Studierenden zum Beispiel bereits dazu,
wie Mitarbeiter, die entfernt wohnende Angehdrige pflegen missen, weiter ihrem Beruf
nachgehen und leistungsfahig bleiben kénnen. Auch Ideen zu verschiedenen Konstellationen
der Vereinbarkeit von Beruf und Kinderbetreuung sind gefragt. Ein Vertreter der SAP unter-
stltzt bei den Vorbereitungen der Lehreinheit, nimmt an den Abschlussprasentationen als
Gutachter teil und stellt das Unternehmen mit den familienfreundlichen Mafinahmen vor.

29



5.3 Steuerrechtliche Vorteile

Unterstiitzt ein Arbeitgeber seine Beschiftigten
mit familienfreundlichen und lebensphasenorien-
tierten MaBRnahmen, ergeben sich verschiedene
steuerrechtliche Vorteile. Folgende, relevante
Arbeitgeberleistungen sind steuerfrei:

B Aufmerksamkeiten

Hierzu zahlen Sachzuwendungen wie Gutscheine,
Getranke oder Genussmittel bis zu einem Wert von
60 Euro.

B Aufwandsentschadigungen

Dazu gehdren Entschadigungen bis zu 2.400 Euro im
Jahr fir nebenberufliche Tatigkeiten wie Ubungsleiter,
Betreuer oder Alten-, Kinder- und Behindertenpfleger.

B Beihilfen fiir Notfalle

Steuerfreiheit gilt fir Betrage bis zu 600 Euro, bei-
spielsweise flr Kuren. Bei Betrieben ab funf Arbeit-
nehmern mussen zuséatzlich noch formale Erforder-
nisse erflllt werden.

B Gesundheitsférderung

Fordermallnahmen wie Bewegungsprogramme,
Erndhrungs- oder Stressbewaltigungsangebote sind
bis zu 500 Euro pro Jahr und pro Beschéftigtem lohn-
steuerfrei. Moglich sind auch Zuschisse fir externe
Angebote, wenn sie die Anforderungen des SGB V
erflllen. Mitgliedsbeitrdge flr Sportvereine oder
Fitnesszentren sind nicht steuerfrei.

m Kindergartenbeitriage

Beitrage fur Kindergarten und vergleichbare Einrich-
tungen, die nicht schulpflichtige Kinder tagsuiber
betreuen, kdnnen Arbeitgeber steuerfrei gewéahren.
Dies gilt fUr betriebliche und auf3erbetriebliche Ein-
richtungen.

B Sportvereine

Bezahlt ein Sportverein einem Amateursportler eine
Vergltung, ist diese kein Arbeitslohn, wenn die Vergl-
tung die mit der Austibung des Sports zusammenhan-
genden Aufwendungen nur unwesentlich Ubersteigt.

B Telekommunikation

Die private Nutzung von Telekommunikation und den
dazugehdorigen Geraten wie Telefon, Handy, Fax oder
Internet, ist — unabhangig vom Verhaltnis der beruf-
lichen zur privaten Nutzung — flr den Arbeitnehmer
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lohnsteuerfrei. Dies betrifft sowohl die Geratekosten,
wie auch die Grund- und Verbindungskosten ein-
schlief3lich der Gebulhren des Anbieters. Der Vorteil
darf auch Uber eine Herabsetzung des Arbeitslohns
(Barlohnumwandlung) gewahrt werden.

B Verbesserung der Arbeitsbedingungen
Steuerfrei sind Leistungen, die nltzlich fir die gesamte
Belegschaft sind und damit dem betrieblichen Inte-
resse dienen, wie zum Beispiel die Einrichtung von
Aufenthaltsraumen oder Duschen.

B Vorsorgeuntersuchungen
Vorsorgeuntersuchungen sind steuerfrei, wenn sie
im Uberwiegenden Interesse des Arbeitgebers
durchgefihrt werden und sowohl die zeitlichen
Abstande als auch der Personenkreis vom Arbeit-
geber bestimmt werden.

B Weiterbildung
Berufliche Weiterbildung ist nur dann steuerfrei,
wenn sie im Uberwiegenden Interesse des Arbeit-
gebers ausgefihrt wird, d.h. die Weiterbildung muss
darauf abzielen, die Einsatzfahigkeit der Beschaf-
tigten zu steigern.




Fazit

Die Aufstellung der harten und weichen Faktoren
sowie die verschiedenen steuerlichen Vorteile zeigen:
Malnahmen und Angebote, die die Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben unterstitzen, rechnen sich.
Aufgrund gesellschaftspolitischer und wirtschaft-
licher Trends wird der Bedarf nach guten Ldsungen
im Einzelnen und einer mitarbeiterfreundlichen Fih-
rungskultur im Allgemeinen kontinuierlich steigen.

Insbesondere die drei Megatrends Gleichberech-
tigung, demografischer Wandel und Individualisie-
rung gilt es dabei zu beachten. Konkret bedeutet
dies, dass Flhrungskrafte MUtter wie auch Vatern bei
der Vereinbarkeit ihrer familiaren Aufgaben mit dem
Beruf (noch mehr) unterstiitzen sollten. Zunehmend
gewinnen auch gute Ldsungen in puncto Verein-
barkeit von Beruf und Pflege an Gewicht. SchlielRlich
sollten Fuhrungskrafte auch Interessen und Lebens-
situationen von Beschaftigen ohne familiare Verpflich-
tungen anerkennen und férdern.
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Eine ganzheitliche, familienbewusste und lebens-
phasenorientierte Fuhrung spart Kosten, generiert
entscheidende Wettbewerbsfaktoren, erhoht die
Mitarbeiterzufriedenheit und damit das gesamte
Arbeitsklima — flur Arbeitgeber und Beschaftigte
eine Win-Win-Situation.

Hinweise:

Dieser Leitfaden ist als Wegweiser und
Orientierungshilfe gedacht und erhebt keinen
Anspruch auf Vollstandigkeit. Die Angaben
sind ohne Gewabhr, die Hinweise auf Gesetze
ersetzen keine professionelle Rechtsberatung.

Der Leitfaden richtet sich an alle interes-
sierten Arbeitgeber, Fihrungskrafte, deren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie alle
weiteren Interessierten. Aus Griinden der
Lesbarkeit wurden nicht immer alle Ziel-
gruppen vollstandig aufgezahlt.

1. Auflage: Stand 2015
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