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Die NEUE Vereinbarkeit

Status quo der Vereinbarkeit in Deutschland

Politik, Wirtschaft und Gewerkschaften haben in den vergangenen Jahren im Hinblick auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit viel Engagement grofde Fortschritte erzielt. Fiir die
Mehrheit der Bevolkerung bleibt sie weiterhin eine wichtige gesellschaftliche Herausforderung.
Eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf steht fiir 79 Prozent der Eltern bzw. 69 Prozent
der Gesamtbevolkerung an der Spitze der familienpolitischen Prioritaten. Im Vergleich mit

den Vorgiangerbefragungen ist dies seit Jahren unveriandert®. Das Thema ist nicht nur fir Eltern
wichtig: Fiir 58 Prozent der Gesamtbevolkerung ist der Einsatz fiir eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zudem ein bedeutender Bestandteil erfolgreicher Wirtschaftspolitik.?

VereinbarkeitsmafRnahmen sind ein zentraler Hebel zur Fachkriftesicherung und zur Steigerung
der Arbeitgeberattraktivitit. Beschiftigte mit Familienaufgaben konnen als Fachkrifte gewonnen
und langfristig an Unternehmen gebunden werden. Immer mehr Miitter méchten heutzutage
mehr arbeiten und immer mehr Viter wollen ihre Arbeitszeit reduzieren oder flexibler gestalten.
Unternehmen, die sich hierauf einstellen und flexible Arbeitszeit- und Arbeitsorganisationsmo-
delle anbieten, werden daher besonders auch fiir Viter attraktiver.? Hinzu kommt die wachsende
Zahl von Beschiftigten, die sich um pflegebediirftige Angehorige kiimmern. Mit anderen Worten:
Vereinbarkeit ist kein Thema mehr, das nur fir Mitter relevant ist, sondern auch fiir Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer in allen Lebenslagen und -phasen.

Eine Antwort auf diesen gesellschaftlichen Wandel ist das Konzept der NEUEN Vereinbarkeit. Es
zielt insbesondere auf eine Unternehmenskultur, die eine familienbewusste Arbeitszeitgestaltung
und Arbeitsorganisation fiir Frauen und Manner in verschiedenen Lebensphasen erméglicht. So
sollen fiir die Beschiftigten mehr Optionen bei der Arbeits- und Lebensgestaltung entstehen. Es
gilt, die Wiinsche der Beschiftigten und die betrieblichen Erfordernisse in Einklang zu bringen. Die
NEUE Vereinbarkeit fuf’t auf dem gemeinsamen Verstidndnis, dass familienbewusste Arbeitsbedin-
gungen einen wesentlichen Beitrag zu einer nachhaltig erfolgreichen wirtschaftlichen Entwick-
lung leisten. Dazu gehort eine fiir die Vereinbarkeit forderliche familienfreundliche Unterneh-
menskultur, in der berufliche und familidre Verantwortung gleichwertig nebeneinander stehen.

1 Institut fir Demoskopie Allensbach (2015): Weichenstellungen fiir die Aufgabenteilung in Familie und Beruf.
Untersuchungsbericht zu einer reprasentativen Befragung von Elternpaaren im Auftrag des BMFSFJ, Allens-
bach

2 TNS Infratest (2014): Wahrnehmung und Verstdndnis von Wirtschaftspolitik, Minchen

3 BMFSFJ (2016): Ergebnisse des 2. Viter-Barometers, Berlin



Die NEUE Vereinbarkeit

Mit dem Memorandum , Familie und Arbeitswelt — die NEUE Vereinbarkeit“ (2015) haben BDA,
DGB, DIHK und ZDH gemeinsam mit dem BMFSF] neben einer Fortschrittsbilanz auch zukiinf-
tige Herausforderungen skizziert und sich auf zehn Leitsatze fiir die Umsetzung der NEUEN
Vereinbarkeit verstindigt.

Zehn Leitsitze
Memorandum ,Familie und Arbeitswelt — die NEUE Vereinbarkeit“

#1
#2
#3

#4
#5

#6

#7

#8

#9

#10

Partnerschaftliche Vereinbarkeit wird vom Trend zum Mainstream.
LArbeitgeberattraktivitat 2020“ heifdt Lebensphasenorientierung.

Der Ausbau der Ganztagsbetreuung sowie die Forderung der Qualitit werden

als wichtige Voraussetzungen vorangetrieben.

Die neue Vereinbarkeit adressiert Viter in gleichem Mafle wie Miitter.

Vollzeitnahe Arbeitszeitmuster fiir Manner und Frauen sind ein etabliertes Modell,
auch fiir Fihrungskrifte.

Lebensphasenorientierte betriebliche Arbeitszeitvereinbarungen schaffen Flexibilitat,
aber auch Verlasslichkeit und Sicherheit fiir beide Seiten.

Die Chancen der Digitalisierung werden genutzt und neue, familienfreundliche
Konzepte moglich.

Die Unterstiitzung von Pflegeverantwortung ist ein selbstverstindlicher Bestandteil
der neuen Vereinbarkeit.

Onlineplattformen verbessern den Zugang zu zuverlassigen und bezahlbaren
familienunterstiitzenden Dienstleistungen.

Die Wirkungen von finanziellen Leistungen auf die Vereinbarkeit von Familie

und Beruf werden beachtet, Fehlanreize werden beseitigt.

[=] 5T [m]
[=]

Wenn sich Arbeitnehmervertretungen und Arbeitgeber im Rahmen dieser Leitlinien fir die

NEUE Vereinbarkeit von Beruf und Familie einsetzen, kann es zu einem echten Qualititssprung

kommen - mit Vorteilen fir beide Seiten.



Die NEUE Vereinbarkeit

Vorteile der NEUEN Vereinbarkeit - Wiinsche der Beschéftigten
und betriebliche Erfordernisse in Einklang bringen

> Vollzeitnahe Arbeitszeitmodelle ermoglichen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
eine partnerschaftliche Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben. Unternehmen
profitieren vom wachsenden Fachkriftepotenzial, auch von der steigenden Erwerbs-
tatigkeit von Frauen mit Kindern.

> Die Digitalisierung bietet Gestaltungschancen: Durch die Flexibilisierung von
Arbeitszeit und Arbeitsort er6ffnen sich neue Moglichkeiten fiir familienfreundliche
Arbeitszeitmodelle. Unternehmen gewinnen an Attraktivitét fiir Bewerberinnen
und Bewerber.

> Lebensphasenorientierte Arbeitszeitmodelle ermoglichen es den Beschiftigten, ihr
Arbeitsleben an familidre Anforderungen der jeweiligen Lebenssituation (Kinder-
betreuung, Pflege u.a.) anzupassen. Unternehmen konnen Fachkrifte langfristig an
sich binden.

> Durch lebensphasenorientierte betriebliche Arbeitszeitvereinbarungen kdnnen Sorgen
der Beschiftigten vor Herausforderungen im Familienleben wie etwa der zu erwarten-
den Pflege von Angehorigen abgebaut werden. Unternehmen schaffen gute Bedingun-
gen fiir eine bessere Planbarkeit im Betrieb.

> Verlassliche Betreuungsangebote erméglichen Eltern eine bessere Vereinbarkeit und
sorgen flr geringere Fehlzeiten.

> Durch familienunterstiitzende Dienstleistungen kdnnen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer entlastet werden und Zeit fiir das Familienleben gewinnen. Die Unter-
nehmen profitieren von produktiveren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Und das zahlt sich aus: Die Rendite ,klassischer” Vereinbarkeitsmafinahmen?, z. B. durch die
Reduktion von Fehlzeiten und die schnellere Riickkehr in den Beruf nach familienbedingten Er-
werbsunterbrechungen, liegt nach Erfahrung der fiir eine Studie® befragten Unternehmer bereits
bei 25 Prozent. Mit dem Konzept der NEUEN Vereinbarkeit, das Vater und Pflegende als Zielgrup-
pen miteinbezieht, kann sich die Rendite unter bestimmten Voraussetzungen nochmal deutlich
steigern.

4 Klassische“ Vereinbarkeitsmafnahmen sind standardisierte Angebote, die vor allem auf junge Eltern zielen,
die ihre Arbeitszeit reduzieren wollen, um sich um ihre Kinder kiimmern zu kénnen.
5 BMFSFJ (2016): Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit, Berlin



Gemeinsam geht es besser

Eine familienbewusste Personalpolitik, die einen Ausgleich zwischen betrieblichen Erfordernis-
sen und den Bedarfen der Beschiftigten in ihren unterschiedlichen Lebenslagen ermoglicht, ist
ein gemeinsames Ziel von Arbeitgebern und Arbeitnehmervertretungen.

Fiir besondere Lebensumstinde und private Herausforderungen
sind wir bei Boehringer Ingelheim gut aufgestellt. Die Vereinba-
rungen mit dem Arbeitgeber zum mobilen Arbeiten haben eine
gute Basis flir mehr Flexibilitat geschaffen. Auf dieser Grundlage
finden sich bei Bedarf hiufig Losungen, berufliche Erfordernisse
und private Belange unter einen Hut zu bringen.

Ulrike Miihlroth, Betriebsrétin bei
Boehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG

Im Zeichen der demografischen Entwicklung liegt es in unserem
eigenen Interesse, motivierte Beschéftigte zu gewinnen und an
das Unternehmen zu binden. Das gilt natiirlich auch fiir Beschif-
tigte mit Familienverantwortung. Zusammen mit der Arbeitneh-
mervertretung finden wir Wege, die notige Flexibilitit zu schaf-
fen, um Familie und Beruf in Einklang zu bringen.

Olaf Guttzeit, Head of CoE Life Balance & Disability Management bei
Boehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG

Um einen solchen Prozess auf betrieblicher Ebene anzustofRen und voranzutreiben, miissen sich
beide Seiten iber gemeinsame Ziele, Mafinahmen und die dafiir erforderlichen Ressourcen ver-

standigen. Umsetzungserfolg und Glaubwiirdigkeit steigen, wenn auch die Umsetzung partner-

schaftlich erfolgt und Fortschritte mit gemeinsamer Botschaft kommuniziert werden.
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Ubersicht: Phasen und Beispiele fiir mogliche Instrumente:

Definition Ziele und Mafinahmen - Gemeinsame Beschiftigtenbefragung mit dem Ziel der Bedarfsermittlung
+ Gemeinsame Beschiftigtenbefragung zu spezifischen Vereinbarkeits-
mafinahmen

« Beteiligung an Auditierungs- bzw. Zertifizierungsverfahren

Steuerung/Prozessbegleitung - Einrichtung eines Steuerungskreises bzw. einer Arbeitsgruppe
+Vereinbarkeit mit Vertreterinnen und Vertretern der Geschaftsfithrung

und des Betriebsrats

Kommunikation + Regelmiflige Kommunikation zum Thema Vereinbarkeit in
Personalleiterrunden und auf Betriebsratssitzungen, ein Newsletter
Familie und Beruf mit Best-Practice-Beispielen und Statements
der Geschiftsfithrung/des Betriebsrats
+ Regelungsabrede/Betriebsvereinbarung zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf
- Positionierung des Themas in der externen Kommunikation

(u.A. als gutes Beispiel in der Branchenzeitung)

Storck ist ein familienorientiertes und familienfreundliches
Unternehmen. Eltern mit Kindern erhalten Unterstiitzung.
Familien in Notsituationen zu helfen und zu unterstiitzen, ist
dem Unternehmen ebenso wichtig wie der Werkleitung und dem
Betriebsrat. 2008 hat die Werkleitung mit dem Betriebsrat eine
Handlungsanleitung Familie und Beruf abgeschlossen. Seitdem
trifft sich das Steuerungsgremium halbjahrlich, um Bedarfe und
Moglichkeiten der Inanspruchnahme familienfreundlicher Rege-

lungen aufeinander abzustimmen.

Diana Rehmann, Betriebsratsvorsitzende am Standort Ohrdruf der
AUGUST STORCK KG
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Wenn Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretung vertrauensvoll
zusammenarbeiten, ist das die beste Basis, um Beschiftigte bei
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu unterstitzen.

Sylke Fleischhut, Direktor Personal Storck Gruppe

Gute Bedingungen fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu schaffen, ist eine wichtige

Aufgabe von Betriebsritinnen und Betriebsriten, die sich aus dem Betriebsverfassungsgesetz
ergibt. Viele Mafinahmen, z. B. zur Arbeitszeitflexibilisierung, sind mitbestimmungspflichtig.

Auch jenseits formaler Beteiligungsrechte ist ein regelmafiiger Dialog sinnvoll.

> Anderungen der betriebstiblichen Arbeitszeiten sind nicht immer auch gleichzeitig
familienfreundlich.

>Auch wenn der Arbeitsplatz es grundsitzlich zulésst, ist mit Riicksicht auf Kolleginnen und
Kollegen nicht jeder Wunsch nach mobilem Arbeiten, z. B. im Home-Office, umsetzbar.

> In Unternehmensbereichen mit Schichtbetrieb ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
hiufig eine besondere Herausforderung, fiir die in der Regel viel Uberzeugungsarbeit geleistet
werden muss.

Die Férderung der Vereinbarkeit ist auch Aufgabe der Geschiftsfiihrung und der Fithrungskrifte
auf allen Hierarchieebenen, denn ihr Verhalten hat grofen Einfluss darauf, wie die Beschiftigten
die Unternehmenskultur wahrnehmen. Der Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2016
untermauert eindriicklich, dass Motive und Haltung der Geschiftsfiihrung und der Personalver-
antwortlichen entscheidend dazu beitragen, ob die Unternehmenskultur auch von den Beschif-
tigten als familienfreundlich wahrgenommen wird.

Der Blick in die Praxis und aktuelle Studien zeigen: Eine familienbewusste Unternehmenskultur
ist einer der Schliisselfaktoren fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf.® Es reicht
nicht aus, z.B. familienorientierte Arbeitszeitmodelle anzubieten - fiir die Beschéftigten muss

es auch selbstverstindlich sein, sie in Anspruch nehmen zu kénnen. Dies gelingt nur, wenn die
Unternehmenskultur tatsdchlich als familienfreundlich empfunden wird. Die gelebte Kultur
bewegt sich im Spannungsfeld von Wettbewerbsdruck und Beschiftigteninteressen. Die Anfor-
derungen an Flexibilitét steigen unter anderem, weil Auftrige zeitnah erledigt und die Wiinsche
der Kundinnen und Kunden schnell erfiillt werden miissen. Betriebsabldufe und Personaleinsatz
sollen dem entsprechen.

6 BMFSF]J (2017): Familienfreundliche Unternehmenskultur, Berlin
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Hier muss der Interessenausgleich fair gestaltet werden. Das gilt auch fiir die Digitalisierung. Sie
bietet Chancen fiir eine bessere Vereinbarkeit - wenn mit den Herausforderungen wie der Frage
der Erreichbarkeit und der Abgrenzung von Beruf und Privatleben auf beiden Seiten verantwor-
tungsvoll umgegangen wird.

Fakten zur Bedeutung der Unternehmenskultur

> In Unternehmen mit Fiihrungskraften, welche die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer bestirken, familienfreundliche Manahmen zu nutzen, stimmen 87 Prozent
der Beschiftigten der Aussage ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist eine Selbstver-
stindlichkeit im Unternehmen* zu. Dagegen stimmen dieser Aussage nur 38 Prozent
der Beschiftigten aus Unternehmen zu, in denen Flihrungskrifte die Beschéftigten
nicht bestérken.

> Faktoren, die den Kulturwandel negativ beeinflussen konnen, sind beispielsweise
mangelnde Kommunikation, der beschrinkte Zugang einzelner Beschiftigtengruppen
zu bestimmten Mafinahmen oder Erleichterungen und ungeeignete Angebote.”

Was ist eigentlich ,,Unternehmenskultur® - eine Definition

Die Menge und das Zusammenspiel von Werten, Normen, Denkhaltungen und Paradig-
men, die Unternehmensleitung und Beschiftigte teilen, prigen die Unternehmenskultur.
Sie basiert auf dem gemeinsamen Verstindnis iber grundlegende Werte (z.B. Leitbild,
Kommunikationsverhalten, Entscheidungswege, grofle/geringe Statusunterschiede), Uber-
zeugungen (z.B. Umweltfreundlichkeit), Vorschriften, Regeln, Normen (z.B. im Verhalten
gegeniiber Kundinnen und Kunden sowie anderen Beschiftigten), Ver- und Geboten.

Die Unternehmenskultur pragt das Agieren und Interagieren nach innen und das
Auftreten nach aufien.

7  BMFSFJ (2016): Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit, Berlin
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Nutzen einer mitarbeiterorientierten Unternehmenskultur

Eine mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur hat vielfaltigen Nutzen:

Sie ...

>

>

stiarkt die Identifikation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit dem Arbeitgeber.
erhoht die Attraktivitit des Unternehmens fiir potenzielle Bewerberinnen und
Bewerber und bindet Beschiftigte ldngerfristig an das Unternehmen.

reduziert Komplexitit.

stiarkt die Identifikation mit den kurz-, mittel- und langfristigen Unternehmenszielen.
fordert den organisatorischen Zusammenbhalt.

steigert die Effizienz und Leistungsfiahigkeit des Unternehmens.

kann zum Ansehen des Unternehmens bei Kundinnen und Kunden sowie Lieferanten
beitragen.

Eine familienfreundliche Unternehmenskultur ist Gestaltungsaufgabe fiir Arbeitgeber und
Arbeitnehmervertretungen. Wichtige Instrumente der NEUEN Vereinbarkeit sind z.B. innovative
Arbeitszeitmodelle oder mobiles Arbeiten. Die Chancen ihrer Umsetzung steigen, wenn das

Arbeitsergebnis im Mittelpunkt steht - und weniger die Frage, ob die Leistung am Arbeitsplatz

oder im Home-Office erbracht wird. Dieser Wandel muss aktiv gestaltet werden.

Um den erforderlichen Kulturwandel in Richtung NEUE Vereinbarkeit voranzubringen,

kénnen Arbeitgeber und Betriebsrite verschiedene Mafinahmen anstofien.

Bei Nestlé setzen der Betriebsrat und die Arbeitgeberin gemein-
sam die Unternehmensgrundsitze in die Realitit um. Konkret
heifdt das, wir haben in Frankfurt eine Arbeitszeitvereinbarung,
die den Bediirfnissen der Beschéftigten und des Unternehmens
Rechnung triagt. Die Gesundheit der Beschiftigten wird durch
ein firmeneigenes Fitnessstudio geférdert. Innerhalb kurzer Zeit
haben wir tiiber 600 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die die
Einrichtung nutzen. Die ebenfalls eingerichtete Kinderkrippe
unterstitzt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Reiner Eich, Betriebsratsvorsitzender bei der Nestlé Deutschland AG
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Eine flexible Arbeitskultur liefert Impulse fiir Kreativitit, Arbeits-
zufriedenheit und Motivation unserer Beschiftigten. Sie ist ein
wichtiger Motor flir unsere Innovationskraft. Gleichzeitig wer-
den wir den Bediirfnissen unserer Beschiftigten gerecht, Beruf
und Privatleben besser in Einklang zu bringen. Neben Angeboten
wie Jobsharing und Familienzeiten ist Teilzeit dabei ein wichtiger
Baustein - insgesamt gibt es bei Bosch tiber Hundert Arbeitsmo-
delle. Diese Modelle bieten z.B. die Moglichkeit, zeitlich flexibel
und unabhingig vom festen Arbeitsplatz zu arbeiten. Wenn
beispielsweise eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter nachmit-
tags Zeit benotigt, um sich um seine Kinder zu kiimmern, kann
er diese Zeit abends nacharbeiten. Das erhoht die Zufriedenheit
und fihrt zu besseren Arbeitsergebnissen. Gleichzeitig schaffen
flexible Arbeitsmodelle Freiriume und geben so Impulse fiir neue
Ideen. Denn die besten Ideen haben wir in der Regel nicht am
Arbeitsplatz, sondern z.B. beim Laufen in der Natur. Mit unseren
Regelungen wollen wir es unseren Beschéftigten ermoglichen, in
jeder Lebensphase Beruf und Privatleben bestmoglich zu verein-
baren. Dabei steht fiir uns nicht die Anwesenheit am Arbeitsplatz
im Vordergrund, sondern die Ergebnisse.

Christoph Kiibel, Geschiftsfiihrer und Arbeitsdirektor der Robert Bosch GmbH

Checkliste: Wichtige Elemente einer familienfreundlichen Unternehmenskultur

Fihrungskrifte

Fiihrungskrafte haben grofien Einfluss auf die Unternehmenskultur und kénnen dazu bei-
tragen, den Wandel in Richtung ,,NEUE Vereinbarkeit” voranzutreiben. Insbesondere Fiith-
rungskréfte, die Vereinbarkeitsangebote selbst nutzen, indem sie Elternzeit nehmen, fiir einen
bestimmten Zeitraum ihre Arbeitszeit reduzieren oder auch mal frither gehen, um die Kinder
von der Kita abzuholen, sind fiir die Verankerung einer familienfreundlichen Unternehmens-
kultur von besonderer Bedeutung. Eine wichtige Mafnahme ist es daher, Fiihrungskréfte im
personlichen Gesprach oder im Rahmen von Fiihrungsseminaren gezielt zu sensibilisieren,
damit sie Vereinbarkeitsangebote selbst in Anspruch nehmen und dafiir werben.

Schulungen von Fiihrungskriften und Personalverantwortlichen zum Thema ,Vereinbarkeit
von Familie und Beruf“ kénnen, insbesondere in Bezug auf die unterschiedlichen Bediirfnisse
verschiedener Anspruchsgruppen (Eltern, Pflegende, Beschiftigte ohne entsprechende Famili-
enaufgaben), zu einem besseren Verstindnis beitragen.
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Flihrungskrafte konnen durch ihr Verhalten signalisieren, dass Vereinbarkeit ein wichtiges
Thema ist. Schon durch einfache Gesten und kleine Schritte konnen sie wichtige Zeichen set-
zen. Bereits ein ermutigender Satz kann signalisieren, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
gerne das Gesprich suchen kénnen.

Kommunikation

Nicht nur fir Fihrungskrifte, sondern fiir das Unternehmen als Ganzes ist Kommunikation
ein entscheidender Hebel, um die Kultur positiv weiterzuentwickeln. Eine wichtige Aufgabe
ist es, Vereinbarkeitsthemen wie Kinderbetreuung und Pflege als selbstverstandliche Aufgaben
der Personalpolitik zu etablieren, z.B. durch regelmifige und auf die jeweiligen Zielgruppen
abgestimmte Kommunikation bestehender Angebote und durch positive Vorbilder.

Es ist wichtig, auch unerwiinschte Aspekte einer moglicherweise (noch) bestehenden (alten)
Kultur offen zu thematisieren, z.B. eine Prasenzkultur, in der niemand Feierabend machen
will, solange die Chefin oder der Chef noch da ist. Die Erstellung einer Beratungsmappe zu
Fragen der Vereinbarkeit durch die Personalabteilung kann eine gute Informationsquelle sein
und Hilfestellung bieten.

Die Arbeitnehmervertretungen kénnen einen solchen Kulturwandel aktiv unterstiitzen. Das
Thema Vereinbarkeit sollte in der Offentlichkeitsarbeit des Betriebsrates positioniert werden,
z.B.in E-Mail-Newslettern, Flugblittern oder Broschiiren.

Verankerung

Trainings und Weiterbildungen kénnen ebenfalls dazu beitragen, das Vereinbarkeitsthema
systematisch und nachhaltig im Unternehmen zu verankern. Auch die Arbeitnehmervertre-
tungen haben hierauf groflen Einfluss und kdnnen beispielsweise Betriebsratsworkshops oder
Seminare anbieten. Dartiber hinaus konnen Weiterbildungen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf sowie die Einrichtung einer Sprechstunde des Betriebsrates zu diesem Thema hilf-
reiche Mafynahmen sein.

Das vermeintlich ,weiche” Thema bekommt eine héhere Bedeutung durch die Integration von
Vereinbarkeitsaspekten in Zielvereinbarungen und Mitarbeitergesprachen. Nicht zuletzt kann
die Einfiihrung eines betrieblichen Familientages oder anderer familienfreundlicher Rituale
den Platz der Familie innerhalb des Unternehmens stirken.

Zusammenarbeit

Wenn Beschiftigte Mitgestaltungsmoglichkeiten bei der Ausiibung ihrer Titigkeiten haben
und sie z.B. die Arbeitszeitverteilung in den Teams mitverantworten, kann dies zu einer besse-
ren Vereinbarkeit beitragen und die Unternehmenskultur positiv beeinflussen.

Personalgewinnung

Die Bedeutung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie familienbewusste Angebote des
Betriebs konnen seitens der Personalverantwortlichen in allen Bewerbungs- und Einstellungs-
gesprichen als wichtiger Teil der Unternehmenskultur und damit auch als Attraktivitatsmerk-
mal hervorgehoben werden.

Hinweis: Kultur(-Verinderung) lisst sich messen
mit dem Kulturcheck von Erfolgsfaktor Familie:
https://www.erfolgsfaktor-familie.de/kulturcheck
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Ubersicht: Gestaltung vereinbarkeitsunterstiitzender Rahmenbedingungen

Flexible Arbeitsorganisation Flexibilisierung des Lebensphasenorientierung
Arbeitsortes

2.2.1 Flexible Arbeitsorganisation:
Grundlage fiir eine bessere Vereinbarkeit

Ein wesentliches Handlungsfeld fiir die NEUE Vereinbarkeit ist eine flexible Gestaltung von
Arbeitszeit und Arbeitsort verbunden mit Planbarkeit und Verlasslichkeit fiir beide Seiten.
Durch mehr familienorientierte Flexibilitit entstehen Freirdume fiir die Beschiftigten, welche
die Attraktivitit eines Unternehmens auf dem Arbeitsmarkt erh6hen kdnnen. Die Gewinnung
von Arbeitskriften und eine ausgewogene Personaldecke sind Einflussgrofien, die - im Interesse
des Unternehmens ebenso wie in dem der Beschiftigten - nicht aus dem Blick geraten durfen.
Vollzeitnahe Teilzeitstellen gewinnen dabei weiter an Bedeutung. Denn Viter konnen so den
Wunsch nach mehr familidarem Engagement ohne grofiere Einkommenseinbufien realisieren
und Mitter in ,kleiner Teilzeit“ konnen ihre Arbeitszeit erhéhen, ihr Einkommen steigern und
ihre beruflichen Chancen verbessern.

Vorteile vollzeitnaher Teilzeit

> entspricht den Wiinschen: Die durchschnittliche Wunscharbeitszeit von Vitern
kleiner Kinder liegt derzeit bei 35 Wochenstunden.?

> ist die Basis flr gelebte Partnerschaftlichkeit in Familie und Beruf. Diese ermdglicht
Vitern und Miittern eine bessere Vereinbarkeit von familidrer Verantwortung und be-
ruflichem Engagement.

> Entsprechend sehen neun von zehn Unternehmen in der voll-
zeitnahen Teilzeit eine Chance, Teilzeit auch fiir Fiihrungskrifte attraktiv zu machen.’

8 Bernhardt, J., Hipp, L. & Allmendinger, J. (2016): Kurzbericht zum Projekt , Betriebliche Gelingensbedingungen
einer partnerschaftlichen Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit®, durchgefiihrt vom Wissenschafts-
zentrum Berlin fiir Sozialforschung, geférdert durch das Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, Berlin

9 BMFSEF]J (2016): Vollzeitnahe Teilzeit - ein Instrument zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Ergebnisse einer Befragung in Kooperation mit dem Bundesverband der Personalmanager (BPM), Berlin
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Um vollzeitnahe Teilzeitangebote erfolgreich zu etablieren, miissen einige Herausforderungen

gemeistert werden: Dazu gehort die Gestaltung der Arbeitsorganisation in einer Weise, dass das

Arbeitsvolumen in der Regel in der vereinbarten Zeit bewiltigt werden kann, die Aufgaben ange-

messen verteilt sowie Servicezeiten abgedeckt sind und mogliche teaminterne Konflikte vermie-

den werden.!® Deshalb miissen vor der Umsetzung neuer Strategien und Modelle die vorhande-

nen Kapazititen und Bedarfe im Unternehmen analysiert werden.

Checkliste Einfiihrung vollzeitnahe Teilzeit

Mit den folgenden Schritten kann ein Unternehmen vollzeitnahe Teilzeitlésungen einfiihren:

Kapazitiaten ermitteln und verteilen: Eine wichtige vorbereitende Mafdinahme fiir die Ein-
fihrung vollzeitnaher Teilzeitmodelle ist ein gutes Kapazititsmanagement. Zunichst sollte
eine bedarfsgerechte Ermittlung der Kapazititen durchgefiihrt werden, um diese fair auf
die vorhandenen Personalressourcen zu verteilen.

Aufgabenerfillung iiberpriifen und ggf. nachjustieren: Im Zuge einer - auch geringfiigigen -
Arbeitszeitreduzierung muss iberpriift und eventuell nachjustiert werden, welche Aufgaben
nach der Umstellung nicht mehr erfiillt werden (kénnen).

Aufgabenbereiche umverteilen: Ein mogliches Instrument, um eine transparente und faire
Aufgaben(um)verteilung sicherzustellen, sind Tauschborsen, in denen Beschiftigte flexibel
Aufgaben oder Schichten miteinander tauschen konnen.

Arbeitspline aufstellen und pflegen: Empfehlenswert sind klare Ubersichten, die zeigen,
welche Aufgaben pro Projekt, pro Team und pro Teammitglied jeweils anstehen und bis
wann sie zu erledigen sind. So kdnnen Doppelarbeiten vermieden werden. Dazu sind viele
geeignete IT-Tools erhaltlich.

Kernaufgaben definieren: Simtliche Aufgaben konnen (z.B. anhand der Stellenprofile oder
Aufgabenbeschreibungen) gezielt analysiert und in Kernaufgaben und delegierbare Aufga-
ben eingeteilt werden. So kann leichter festgestellt werden, welche Arbeitszeitmodelle im
Unternehmen moglich sind und ob vollzeitnahe Teilzeit auch fiir Fiihrungskréfte infrage
kommen kann.

Jobsharing-Moglichkeiten priifen: Eine Moglichkeit, Aufgabengebiete neu zu verteilen, ist das
Jobsharing, bei dem sich zwei Beschiftigte einen Arbeitsplatz teilen. Jobsharing kann auch fiir
Flihrungskrafte eine Chance auf Reduzierung der Arbeitszeit eréffnen.

10

BMFSF]J (2016): Vollzeitnahe Teilzeit - ein Instrument zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Ergebnisse einer Befragung in Kooperation mit dem Bundesverband der Personalmanager (BPM), Berlin
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Feste Vertretungsregeln aufstellen und Vertretungen benennen: Diese konnen schon bei
kurzfristigen Ausfillen direkt einspringen und missen nicht lange eingearbeitet werden.

Einen Vertretungspool schaffen: Wenn Beschiftigte aufgrund ihrer Lebensphase nur kurz-
zeitig ihre Wochenarbeitszeit reduzieren wollen, wird es u.a. durch den Fachkriaftemangel
immer schwieriger, auf dem freien Arbeitsmarkt Vertretungskrifte zu finden. Unternehmen
sollten deshalb versuchen, einen festen und ausreichend grofRen Vertretungspool aufzubauen,
um flexibel auf Arbeitszeitverkiirzungen oder kurze Auszeiten der Beschiftigten reagieren

zu kénnen.

Know-how - Leitfdden zum Thema flexible,
familienbewusste Arbeitszeiten

¢ FRMILTE

P

BMFSF]J (2014). Familien- BMFSFJ (2015). Digitali- BMFSF]J (2015). Familien-

bewusste Arbeitszeiten - sierung - Chancen und bewusste Arbeitszeiten -

Herausforderungen und Herausforderungen fiir Leitfaden fur die prak-

Losungsansatze aus der die partnerschaftliche tische Umsetzung von

Unternehmenspraxis. Vereinbarkeit von flexiblen, familienfreund-
Familie und Beruf. lichen Arbeitszeitmodellen.

Der Gestaltungsrahmen fiir familienorientierte Arbeitszeiten bietet vielfiltige, teils schon
erprobte Moglichkeiten fiir alle Branchen und GrofRenordnungen. Selbst Schichtarbeit 14sst
sich familienorientiert gestalten.

Familienbewusste Schichtarbeit
Vor besonderen Herausforderungen bei der Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und

Beruf stehen Unternehmen bzw. Beschiftigte mit Schichtdienst. Etliche Firmen zeigen, dass ge-
eignete Instrumente existieren, um auch in der Schichtarbeit fiir mehr Flexibilitét zu sorgen:
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> Unterschiedliche Schichtarbeitsmodelle mit verdnderter Wochenarbeitszeit und der Moglich-
keit von Ausgleichs- und Zusatzschichten sowie Zeitkonten

> Mitgestaltungsmoglichkeiten der Beschéftigten z.B. durch sogenannte ,Wunschdienstplane®,
in denen die Interessen von Beschiftigten mit und ohne Betreuungsverpflichtungen abgegli-
chen und so betriebliche Erfordernisse und Wiinsche verschiedener Beschiftigtengruppen in
Einklang gebracht werden konnen

> Technische Unterstiitzung durch Nutzung von Terminplanungstools wie Apps oder digitale
Systeme (z.B. Schichttauschborsen), mit denen Schichten besser geplant und untereinander
flexibel getauscht werden konnen

> Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung mit auf die Schichtarbeit abgestimmten Zeiten
(Betriebskita, Belegplitze, Kindertagespflege)

2.2.2 Flexibilisierung des Arbeitsortes:
Chancen fir die Vereinbarkeit

Fiir bestimmite Tatigkeitsfelder und Berufsgruppen wird die Digitalisierung sowohl die Individua-
lisierung der Arbeitszeiten als auch die Flexibilisierung des Arbeitsortes vorantreiben. Beides geht
hiufig Hand in Hand. Auch eine Flexibilisierung des Arbeitsortes kann fiir Beschiftigte Vorteile
bei der Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit sich bringen.

Langst nicht bei allen Tatigkeiten ist mobiles Arbeiten méglich. Neben der Identifikation geeig-
neter Aufgaben(-Teile) am jeweiligen Arbeitsplatz bedarf es tauglicher Rahmenbedingungen. Die
technischen Voraussetzungen (Endgerite, Zugriffsmoglichkeiten auf Daten) miissen genauso wie
die Anforderungen an Arbeits- und Datenschutz erfiillt sein, um mobile Arbeit zu ermoglichen.
Mobiles Arbeiten ist nicht fiir alle Beschiftigten gleichermafien geeignet bzw. nicht von allen
Beschiftigten erwiinscht. Hier sind kollektive Vereinbarungen sinnvoll, in deren Rahmen auch
individuelle Losungen gefunden werden kénnen.

Praxisbeispiel aus dem Unternehmenswettbewerb
»Erfolgsfaktor Familie 2016“ des BMFSF]

Der Sieger der Kategorie ,Viterfreundliche Personalpolitik“ des Unterneh-
menswettbewerbes 2016, die FingerHaus GmbH, zeigt, wie es geht: Bei den
Monteuren mit familidren Aufgaben achtet das Unternehmen darauf, ihnen
nach Moglichkeit eine 4-Tage-Woche zu gewihrleisten. Steht die Geburt des
Nachwuchses an, setzt die FingerHaus GmbH die Handwerker auf Monta-
ge nur noch heimatnah ein. Gleiches gilt in familidren Notsituationen. In
solchen Fillen ist auch eine bezahlte Freistellung moglich. Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter in der Produktion kénnen ihre Arbeitszeitkonten in
den auftragsstarken Frithjahrs- und Sommermonaten aufbauen, um ihre
Arbeitszeit im Winter zu verkiirzen. Damit die Belegschaft besser planen
kann, wechseln die Schichten wochentlich. Kurzfristiges Tauschen unterei-
nander ist jederzeit moglich. Und wenn beispielsweise die Tagesbetreuung
mal plotzlich ausfillt, konnen die Beschiftigten ihren Nachwuchs auch mit
zur Arbeit nehmen und die Spielecke in den Verkaufsrdumen nutzen. Falls
in Notfillen eine Betreuung erforderlich ist, beteiligt sich das Unternehmen
im Einzelfall an den Kosten.
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Insbesondere im Bereich personenbezogener Dienstleistungen und in der Produktion kénnen Be-
schiftigte sowie Unternehmen von den Vorteilen mobiler Arbeitsplitze nur selten oder gar nicht
profitieren. Dennoch geht im Bereich Home-Office und mobiles Arbeiten mehr, als viele denken.
In personenbezogenen Dienstleistungsbereichen unterstiitzen technische Losungen schon heute
dabei, Kundenkontakte auch mobil bzw. aufierhalb des Biiros zu ermdéglichen. Selbst in der Pro-
duktion gibt es unter Umstdnden Mdglichkeiten, mobil zu arbeiten. Weiterbildung beispielsweise
koénnte in Form von E-Learning, also zeitlich und ortlich flexibel, in Anspruch genommen werden.
Oder es wird die Moglichkeit eréffnet, z.B. im Backbetrieb Bestands- oder Bestelllisten sowie
Abrechnungen im Home-Office zu erledigen, wiahrend die Vor-Ort-Dienstleistungen (Verkauf
von Backwaren) weiterhin am betrieblichen Arbeitsplatz erbracht werden.

Flexibilisierung des Arbeitsortes — Was bringt es?

> Die Zeitersparnis durch mobile Arbeitsformen betrigt im Durchschnitt 4,4 Stunden
und wird zu 80 Prozent als Familienzeit genutzt.

> So geben iiber 40 Prozent der Viter an, dass sie dank der (zeitweiligen) Arbeit im Home-
Office ihre berufstitige Partnerin entlasten kénnen.

> 50 Prozent der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wiirden gerne mobil bzw. im
Home-Office arbeiten, weil sie sich hiervon bessere Bedingungen fiir die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf versprechen. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die bereits
Home-Office-Angebote nutzen konnen, berichten Positives: 93 Prozent geben an, dass
Home-Office die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtert. Auch 94 Prozent der
Arbeitgeber sagen, dass Home-Office der besseren Vereinbarkeit dient.!

Das Potenzial fiir mobiles Arbeiten wird haufig noch nicht ausgeschopft. Hier konnen Unterneh-
men und Arbeitnehmervertretungen gemeinsam fiir die jeweiligen Aufgabenbereiche Moglich-
keiten ausloten, wo und wann Arbeitsergebnisse auch mobil erzielt werden kénnen. Auch die
Beschiftigten sind gefragt: Verschiedene Generationen und soziale Milieus haben jeweils eigene
Vorstellungen und Bedarfe — und diese treffen am Arbeitsplatz zunehmend aufeinander. Erlebt die
junge , digitale Avantgarde® die Moglichkeiten mobilen Arbeitens jenseits des Biiros als Freiheit, se-
hen andere die zunehmende Durchdringung des Alltags mit mobilen Endgeraten eher als Gefahr-
dung der Work-Life-Balance. Zwischen den unterschiedlichen Interessen der Beschiftigtengrup-
pen kann die Arbeitnehmervertretung vermitteln. Der verantwortungsvolle Umgang mit der durch
die Technik moglich gewordenen Erreichbarkeit und der Verfiigbarkeit der Beschiftigten liegt im
Interesse des gesamten Unternehmens, nicht nur der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Eine Ubersicht iber weiterfithrende Informationen zum Thema
Mobiles Arbeiten/Home-Office sowie ein Hinweis auf eine Muster-
betriebsvereinbarung finden Sie im Anhang.

11 BMFSFJ (2015): Digitalisierung - Chancen und Herausforderungen fiir die partnerschaftliche Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, Berlin
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Mogliche Regelungsinhalte fiir eine Betriebsvereinbarung
zum Thema mobiles Arbeiten sind:

> Ziele von Vereinbarungen
- Positive Effekte fiir Beschiftigte und fiir die Arbeitsorganisation
> Definition, Anlasse, Orte
» Home-Office, alternierend
» Mobiles Arbeiten, flexibles Arbeiten
> Antrag, Voraussetzungen, Grundsitze
« Grundséitze: Wer kann? Wer darf?
« Verfahren zur Beantragung, zur Arbeitsweise, Voraussetzungen
« Information und Qualifikation
> Regelungen zur Arbeitsstitte und zum Arbeitsschutz
> Arbeitszeit
- Erreichbarkeit, Arbeitszeitrahmen, Arbeitszeiterfassung
> Haftung, Kosten und Versicherungsfragen
> Datenschutz, Geheimhaltung, IT-Sicherheit
> Ausstattung mit technischen Geriten, Ausstattung der Arbeitsstitte
> Beteiligung, Mitbestimmung des Betriebsrates und Konfliktlésungsverfahren
> Geltungsbereiche
« Personlich, sachlich, raumlich

Praxisbeispiel aus dem Unternehmenswettbewerb
»Erfolgsfaktor Familie 2016“ des BMFSFJ

Der Sieger der Kategorie ,Vereinbarkeit in der digitalen Welt“ des Unter-
nehmenswettbewerbes 2016, die Bausparkasse Schwibisch Hall AG zeigt,
wie es geht: Sie hat mit der Weiterentwicklung ihrer Betriebsvereinbarung
zur Telearbeit und entsprechenden Investitionen in die digitale Infra-
struktur gezeigt, wie mobiles Arbeiten umgesetzt werden kann. Ein klarer
Regelungsrahmen schafft Transparenz, z.B. in Bezug auf Datenschutz. Die
Beschiftigten erhalten Unterstlitzung in Form eines ,Verhaltenskodex zum
Umgang mit Prisenz und Erreichbarkeit® Durch digitale Akten und das
papierlose Biiro sind die Beschiftigten flexibel bei der Wahl ihres Arbeits-
ortes; eine Arbeitsgruppe ,Digitalisierung gestalten“ begleitet den Prozess.
Der Vorstand hat sich fiir die Weiterentwicklung der Betriebsvereinbarung
fur Telearbeit und fiir hohe Investitionen in die digitale Infrastruktur
entschieden - durch eine digitale Akte im papierlosen Biiro wichst die
Flexibilitat im Sinne der Beschaftigten und das Arbeiten von zu Hause ist
problemlos méglich. Schwabisch Hall richtet dazu denjenigen, die von zu
Hause aus titig sind, einen Arbeitsplatz in den eigenen vier Wanden mit
Computer, Bildschirm, Telefonanlage und Biliromobiliar ein, damit sie dort
genauso arbeiten kénnen wie im Biiro. Dank sicherer Datenleitungen und
der neuesten Technik gibt es keinen Unterschied mehr zwischen Biiro- und
Heim-Arbeitsplatz. Eine Besonderheit ist auch der ,Verhaltenskodex zum
Umgang mit Prasenz und Erreichbarkeit®, der das Arbeiten im Home-Office
bei Schwibisch Hall klar regelt. Zusatzlich begleitet die Arbeitsgruppe
,Digitalisierung gestalten“ das Thema im Unternehmensalltag.
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2.2.3 Lebensphasenorientierung:
Vorteile fir Beschiftigte und Unternehmen

Durch eine lebensphasenorientierte Personalpolitik konnen Angebote zur Vereinbarkeit von
Privatleben und Beruf an die unterschiedlichen Anforderungen in verschiedenen Lebensphasen
der Beschiftigten angepasst werden.

Fiir Arbeitgeber bietet die Lebensphasenorientierung die Moglichkeit, Beschéftigte in allen
Lebensphasen an das Unternehmen zu binden. Laut ,,Unternehmensmonitor Familienfreundlich-
keit 2016 halten 81,2 Prozent aller Beschiftigten das Thema Vereinbarkeit von Privatleben und
Beruf auch fiir Beschiftigte ohne Kinder und pflegebediirftige Angehorige fiir wichtig.™

Checkliste Lebensphasenorientierung

Fiir die erfolgreiche Gestaltung lebensphasenorientierter Personalpolitik gibt es zahlreiche
Moglichkeiten:

Mafinahmen, die bislang hauptsichlich von bestimmten Beschiftigten(-Gruppen) genutzt
werden, auf Anpassungsbedarf an andere Lebenslagen tiberpriifen: Wird Home-Office
beispielsweise iberwiegend von Miittern kleiner Kinder genutzt, sollte dafiir geworben
werden, dass das Angebot auch von Vitern, Pflegenden und anderen Gruppen genutzt wird.

Angebote zielgruppengerecht kommunizieren, insbesondere durch entsprechende Vor-
bilder: Arbeitnehmervertretungen kénnen dies durch entsprechende Themensetzung in
den innerbetrieblichen Informationsmedien aktiv unterstiitzen.

Beschiftigte in dhnlichen Lebensphasen miteinander vernetzen: Hierfiir konnen etwa un-
ternehmensinterne Viternetzwerke, regelméflige Diskussionsrunden oder eine Community
im firmeneigenen Intranet bzw. E-Mail-Verteiler hilfreich sein.

Pflege und Pflegeanforderungen offen ansprechen und den Beschiftigten verdeutlichen,
dass das Thema kein Tabu ist: Neben Informationsmaterialien kénnen hierfiir Vortrige

- auch von externen Expertinnen und Experten - hilfreich sein oder unternehmensinterne
~Pflegetage”, an denen gezielt fiir das Thema sensibilisiert wird.

Den Aspekt eines fairen Interessenausgleichs berticksichtigen, um eine nachhaltige Balance
zwischen allen Beteiligten sicherzustellen: Eine wesentliche Herausforderung bei der
Lebensphasenorientierung ist es, auf die unterschiedlichen Bediirfnisse und Bedarfe ein-
zugehen und sicherzustellen, dass einzelne Beschiftigte nicht das Gefiihl haben, ignoriert
zu werden oder im Hinblick auf ihre eigenen Bediirfnisse immer den Kiirzeren zu ziehen.

12 BMFSFJ (2016): Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit, Berlin
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Praxisbeispiel aus dem Unternehmenswettbewerb
»Erfolgsfaktor Familie 2016“ des BMFSFJ

Die U.I. Lapp GmbH hat 2015 eine ,Beratungswerkstatt” zur Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege eingefiihrt. Die Werkstatt kombiniert verschiedene
Angebote, die Beschiftigten dabei helfen, eine bessere Vereinbarkeit zu
realisieren. So konnen Beschiftigte durch einen Vortrag mehr tiber Pflegefi-
nanzierung, Demenz und Vollmachten erfahren und an einem Erfahrungs-
austausch sowie, bei Bedarf, individuellen Coachings teilnehmen. Auch
nach dem Vortrag bleiben Kontaktmdoglichkeiten und Angebote von Einzel-
coachings bestehen. Die Reaktionen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
waren sehr positiv, sodass das Angebot weiter fortgefiihrt werden soll.

Eine Ubersicht tiber die weiterfithrenden Informationen zum

Thema Lebensphasenorientierung/Pflege finden Sie im Anhang.

2.2.4 Unterstiitzungsangebote: Entlastung der Beschiftigten -

Attraktivitatssteigerung der Unternehmen

Neben der Unterstiitzung bei Kinderbetreuung und Pflege gibt es auch eine Vielzahl von Unter-

stitzungsangeboten im Bereich haushaltsnaher Dienstleistungen und der Sozialberatung. Hierbei

ist es wichtig, dass fiir alle Beschéftigtengruppen geeignete Angebote aufgezeigt werden bzw. bei

Bedarf zuginglich sind.

Abbildung 1: Unterstiitzungsangebote zur Vereinbarkeit durch Unternehmen

Unternehmen kénnen ideale Mittler sein, um Beschiftigte bei der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf zu unterstiitzen

Unterstiitzung bei der
Kinderbetreuung

Haushaltsnahe

Unterstiitzung bei der

v

Dienstleistungen Pflege von Angehdrigen
| | |
v v
Zugang/Vermittlung Eigene Angebote/

Beratung

z.B. durch einen einheit-
lichen Ansprechpartner
oder Informationsbro-
schiiren und Themen-
tage im Unternehmen

z.B. durch eine unterneh-
mensinterne Vermittlungs-
plattform oder Vertrags-
partner mit besonderen
Konditionen

Kooperationen

z.B. Bereitstellung von
hauseigenen Diensten - in
Kooperation mit anderen
Unternehmen
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Unterstiitzungsangebote konnen entscheidend zur NEUEN Vereinbarkeit beitragen. Beispielsweise
konnen Belegplitze in Kindertageseinrichtungen Beschiftigte mit Kindern erheblich entlasten, da die
Suche nach verfiigbaren Betreuungsmoglichkeiten entfillt. So konnen Fehlzeiten aufgrund fehlender
Betreuungsmaoglichkeiten reduziert werden. Gleiches gilt fiir die Pflege von Angehérigen. Das Ange-
bot haushaltsnaher Dienstleistungen und weiterer Unterstiitzungsangebote kann die Bindung der
Beschiftigten an das Unternehmen festigen. Sie werden entlastet und sind so produktiver.

Je nach Grofie konnen Unternehmen solche Angebote selbst entwickeln, mit anderen kooperieren,
Dienstleister beauftragen oder bei der Vermittlung helfen: Vor Einfiihrung solcher Unterstiitzungs-
angebote sollten eine Bedarfsanalyse durchgefiihrt und passgenaue Angebote identifiziert werden.

Kinderbetreuung

Abbildung 2: Maglichkeiten und Formen der betrieblich unterstiitzten Kinderbetreuung

Uberblick
— Betriebskindertagesstatte in den Handen eines Unternehmens
— Kooperation mehrerer Unternehmen
Bedarfs-
analyse _ RegelmaRige _— Erwerb von Belegplatzen
Betreuung — Unterstiitzung von Elterninitiativen
—— Zusammenarbeit mit Tagespflegepersonen
Bewertung — Beauftragung von Familiendienstleistern
des Ergeb- —
nisses
Eigene Einrichtung fiir die Notfallbetreuung
| Punktuelle Angebote in Notfallsituationen
Betreuung

Notfallpldtze in lokalen Einrichtungen

Angebote in Ferienzeiten

Quelle: BMFSFJ, Unternehmen Kinderbetreuung - Praxisleitfaden fiir die betriebliche Kinderbetreuung, 2012

Manche Unternehmen betreiben eigene Kitas oder haben Belegplitze in benachbarten Einrich-
tungen. In kleineren Unternehmen kommt méglicherweise eine Kooperation mit anderen Betrie-
ben infrage. Mithilfe des Férderlotsen auf www.erfolgsfaktor-familie.de kann eine erste Ubersicht
iiber besonders gut geeignete Betreuungsangebote fiir bestimmte Bedarfe ermittelt werden.

Weitergehende Beratung fiir die Wahl der richtigen Betreuungsform leisten die kommunalen
Anlaufstellen (Jugendamter, Familienbeauftragte, ggf. Wirtschaftsférderung) oder auch Lokale
Biindnisse fiir Familie vor Ort (http://lokale-buendnisse-fuer-familie.de/).

Der steuer- und sozialversicherungsfreie Zuschuss zur Kinderbetreuung (§ 3 Nr. 33 EStG) ist fiir
Unternehmen eine einfache und kostengiinstige Moglichkeit, die Beschéftigten bei Betreuung
ihrer Kinder finanziell zu unterstiitzen. Er muss zweckgebunden fiir die Kosten der Betreuung
und Unterbringung von nicht schulpflichtigen Kindern in Kitas oder bei Tagesmiittern/-vitern
eingesetzt und zusdtzlich zum Gehalt ausgezahlt werden.
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Firmen, die keine Betriebskita oder Belegplitze in 6ffentlichen Kinderbetreuungseinrichtungen
anbieten konnen, entlasten mit diesem Zuschuss Miitter sowie Viter und schaffen einen Anreiz
far kirzere Elternzeiten und eine baldige Riickkehr an den Arbeitsplatz.

Pflege

Die Pflegebediirftigkeit von Angehorigen kommt oft iiberraschend. In kiirzester Zeit miissen
betroffene Beschiftigte dann weitreichende Entscheidungen treffen. Beratung und Information
koénnen helfen, die Suche nach passenden Pflegearrangements zu verkiirzen und zu verbessern

- und so dazu beitragen, dass die Betroffenen sich frither und unbelasteter wieder auf ihre Berufs-
tatigkeit konzentrieren konnen.

Unterstiitzungsangebote reichen von Inhouse-Seminaren mit Informationen zu internen und
externen Ansprechpartnern (,Wo bekomme ich Hilfe zu rechtlichen und finanziellen Fragen?”,
+Wer kann mich bei Pflegeaufgaben kompetent unterstiitzen?“ etc.) iiber die Vernetzung mit au-
Rerbetrieblichen Ansprechpartnern (Sozialstationen, Altenhilfe, Pflegeeinrichtungen, ambulante
Dienste etc.) bis hin zu individuellen Beratungsgesprichen. Dariiber hinaus kénnen Rahmenver-
einbarungen zwischen Unternehmen und Pflegedienstleistern geschlossen werden, wie sie in der
Kinderbetreuung bereits erfolgreich praktiziert werden, z.B. in Form von Belegplatzen in Tages-
einrichtungen fiir Demenzkranke.

Haushaltsnahe Dienstleistungen

Zu den beruflichen Herausforderungen kommen die Aufgaben im Haushalt hinzu. Sie werden
nach wie vor in weit iberwiegendem Mafie von Frauen erledigt. Professionelle Agenturen, die
haushaltsnahe Dienstleistungen auf der Grundlage sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung

anbieten, kdnnen z.B. bei der Reinigung, beim Einkauf oder bei der Waschepflege Entlastung
verschaffen.

Abbildung 3: Haushaltsnahe Dienstleistungen

Haushaltsnahe Dienstleistungen sind beispielsweise ...

Reinigung Waschepflege
Gartenarbeit Reparaturarbeiten
Kiichentatigkeiten Fahrdienste

Einkaufen Kochen



Gemeinsam geht es besser

Unternehmen, die ihre Beschiftigten bei der Entlastung von der Hausarbeit unterstiitzen wollen,
konnen fir bestimmte Dienstleistungen mit ausgewéhlten Anbietern Rahmenvertrige schliefRen,
welche die Beschiftigten ihrerseits zu verglinstigten Konditionen in Anspruch nehmen kénnen.
Durch die Blindelung der Nachfrage und aufgrund eines gréfieren Auftragsvolumens kénnen

die Rahmenvertrige in der Regel so abgeschlossen werden, dass sie Konditionen beinhalten, von
denen die Beschiftigten profitieren.

Aber auch ohne feste Vertrage konnen Unternehmen die Suche nach einem vertrauenswiirdigen
Anbieter erleichtern und Informationen zur Verfiigung stellen. Sie kénnen mit Agenturen, die
auf die Vermittlung von legalen und qualitatsgepriiften Dienstleistungen durch sozialversiche-
rungspflichtig beschiftigte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer spezialisiert sind, zusammen-
arbeiten oder iiber diese informieren und gegebenenfalls Zuschiisse fiir die Inanspruchnahme
haushaltsnaher Dienstleistungen zahlen. Gleiches gilt fiir Sozialberatungen, die anonyme Erst-
beratung in Krisensituationen anbieten.

Praxistipp

Die Internetseite www.hilfe-im-haushalt.de des BMFSFJ soll dazu beitragen, die Transparenz auf
dem Markt haushaltsnaher Dienstleistungen zu férdern und den Zugang zu legalen Angeboten zu
erleichtern. Dartiber hinaus soll das Portal tiber Qualitatskriterien wie z.B. Giitesiegel und Zertifi-
kate aufklaren und die Professionalisierung haushaltsnaher Dienstleistungen unterstiitzen.

Praxisbeispiel aus dem Unternehmenswettbewerb
»Erfolgsfaktor Familie 2016“ des BMFSF]

Die Frankfurter Rotkreuz-Kliniken, haben ein Familienbiiro fiir Beschaf-
tigte gegriindet. Die Kliniken kooperieren mit Care.com und bieten ihren
Beschiftigten Notfallbetreuung fiir Kinder, Pflegeberatung und eine ano-
nyme Sozialberatung fiir Notfall- und Krisensituationen. Bei Bedarf kdnnen
Beschiftigte auch im Dialog mit ihren Fiihrungskréften begleitet werden.
Neben dem Familienbiiro steht den Beschiftigten auch der hauseigene So-
zialdienst zur Verfligung, wenn beispielsweise akut eine kurzzeitige Pflege
eines Angehorigen organisiert werden muss.



Vereinbarkeit partnerschaftlich gestalten

Moglichkeiten und Ansatzpunkte fiir eine familienbewusste Arbeitsorganisation in Unternehmen
gibt es viele. Nicht alle eignen sich tiberall gleichermafien. In dem einen Betrieb werden sich fle-
xible Arbeitsformen eher organisieren lassen als in dem anderen. Teaminterne Absprachen tiber
bestimmte Arbeitsarrangements lassen sich moglicherweise haufiger umsetzen. Vereinbarungen
uber Belegplitze in einer Kindertageseinrichtung moégen sich vor allem dort anbieten, wo sich in
der ndheren oder weiteren Nachbarschaft eine Kita befindet. Und ein Unternehmen mit eigener
Kantine kann den Kantinenbetrieb méglicherweise eher um das Angebot ergédnzen, Mahlzeiten
zu glinstigen Preisen mit nach Hause zu nehmen.

So oder so wird es fiir eine erfolgreiche Umsetzung familienbewusster Mafinahmen darauf an-
kommen, Loésungen moglichst gemeinsam und partnerschaftlich zu erarbeiten. Dazu will dieser
Leitfaden alle ermuntern, die sich einig sind in dem Ziel, als familienfreundliches Unternehmen
die Vereinbarkeit von Beruf, Kinderbetreuung und Pflege zu gestalten.



Anhang

> Allgemeine Veréffentlichungen zum Thema Vereinbarkeit

« BMFSF]J (2017): Familienfreundliche Unternehmenskultur - Der entscheidende Erfolgsfaktor fir
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. https://www.bmfsfj.de/blob/118380/84f7a8f9a71bb7050
c7d30fcafabe6c4/familienfreundliche-unternehmenskultur-data.pdf

» BDA (2013): Vereinbarkeit von Familie und Beruf. http://www.arbeitgeber.de/www/arbeitgeber.
nsf/res/57B095F497D2E6BAC1257B90002C8413/Sfile/Vereinbarkeit-Familie-und-Beruf.pdf

« BMFSFJ/BDA/DGB/DIHK (2015): Memorandum Familie und Arbeitswelt Die NEUE Vereinbar-
keit Fortschrittsfelder. https://www.bmfsfj.de/blob/94316/26cd21b23fc89669f57e44c0fb9ae4d2/
memorandum-familie-und-arbeitswelt-data.pdf

« BMFSFJ (2016): Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2016. https://www.bmfsfj.de/
blob/95434/ede1131bedf5bbbb477cffd478bcc1b7/unternehmensmonitor-familienfreundlich-
keit-2016-broschuere-data.pdf

« BMFSFJ (2016): Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit. https://www.bmfsfj.de/
blob/108996/c0196b21e5eeff2f62c6679e86969ba2 /renditepotenziale-der-neuen-vereinbarkeit-
langfassung-data.pdf

« BMFSFJ (2017): Check familienbewusste Unternehmenskultur. https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/
aktuelles/alle-meldungen/jetzt-testen--wie-familienfreundlich-ist-ihr-unternehmen-/115182

+ DGB (2011): Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Personalrite. https://www.dgb-bestellser-
vice.de/besys_dgb/pdf/DGB301006.pdf

« BMFSF]J (2014): Erfolgreich fiir mehr Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Wie familienbewuss-
te Kooperation von Unternehmen und anderen Akteuren vor Ort aussehen kann. https://www.
bmfsfj.de/blob/jump/93670/erfolgreich-fuer-mehr-vereinbarkeit-von-familie-und-beruf-data.pdf

> Mobiles Arbeiten/Home-Office

« BMFSFJ (2015): Digitalisierung — Chancen und Herausforderungen fir die partnerschaftliche
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. https://www.bmfsfl.de/blob/108986/13abe13cebbeb2136c2
9d9bdf5753bdd/digitalisierung-chancen-und-herausforderungen-data.pdf

« BMFSF]J (2016): Nur das Ergebnis zéhlt. Leitfaden fiir mobiles Arbeiten in Betrieben.
https://www.bmfsfj.de/blob/112022/0c6e5d1b36eb0a8e09b45a1457f350eb/nur-das-ergebnis-
zaehlt--leitfaden-fuer-mobiles-arbeiten-in-betrieben-data.pdf

« BMFSFJ (2017): Digitale Vereinbarkeit. Home-Office und mobiles Arbeiten - eine Toolbox fiir
Unternehmen und Beschiftigte mit Familienaufgaben. https://www.bmfsfj.de/blob/118752/0e5b
ebe2a7eb7b4554af2e7f571651de/digitale-vereinbarkeit-home-office-und-mobiles-arbeiten-eine-
toolbox-fuer-unternehmen-und-beschaeftigte-mit-familienaufgaben-data.pdf

« BMFSFJ (2015): Digitalisierung — Chancen und Herausforderungen fir die partnerschaftliche
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. https://www.bmfsfl.de/blob/108986/13abe13cebbeb2136c2
9d9bdf5753bdd/digitalisierung-chancen-und-herausforderungen-data.pdf

» Muster zur Betriebsvereinbarung zum mobilen Arbeiten am Beispiel von Puma. http://www.
bund-verlag.de/zeitschriften/arbeitsrecht-im-betrieb/deutscher-betriebsraete-preis/archiv/
Preis_2015/Dokumentation-der-Projekte/Arbeitszeitgestaltung/Zusatzmaterialien/38_BV_
PUMA-Mobiles-Arbeiten.pdf



Anhang

Flexible Arbeitsmodelle

« BDA (2013): Tarifpolitik fiir familienbewusste Arbeitszeiten. http://www.arbeitgeber.de/www/
arbeitgeber.nsf/res/9CFBC83F2C7E89B9C1257B2C0034ADDC/$file/Tarifpolitik_fuer_Familien-
bewusste_Arbeitszeiten.pdf

« BMFSFJ (2014): Familienbewusste Arbeitszeiten - Herausforderungen und Losungsansétze aus
der Unternehmenspraxis. https://www.bmfsfl.de/blob/93742/715d8db35a23aaf7fe9823d18
2e17999/familiebewusste-arbeitszeiten-unternehmnen-data.pdf

« BMFSF]J (2015): Familienbewusste Arbeitszeiten — Leitfaden fiir die praktische Umsetzung
von flexiblen, familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen. https://www.bmfsfj.de/blob/93754/
a8a5b1857507181ec5409751ac589c75/familienbewusste-arbeitszeiten-leitfaden-data.pdf

» DGB Bundesvorstand (2011): Familienbewusste Schichtarbeit. https://www.dgb-bestellservice.de/
besys_dgb/pdf/DGB301009.pdf

» DGB Bundesvorstand (2012): Arbeitszeiten in verschiedenen Lebensphasen gestalten.
http://familie.dgb.de/-/5TW

» DGB Bundesvorstand (2014): Teilzeit als Option der Lebenslaufgestaltung. https://www.dgb-
bestellservice.de/besys_dgb/pdf/DGB301012.pdf

Viter

« BMFSFJ (2016): Mehr Zeit fur die Familie: Vater und das ElterngeldPlus. https://www.bmfsfj.de/
blob/jump/94310/mehr-zeit-fuer-die-familie-vaeter-und-das-elterngeldplus-broschuere-data.pdf

+ BMFSFJ (2016): Viterbarometer 2016. https://www.erfolgsfaktor-familie.de/fileadmin/ef/Wissen-
plattformfuer_die_Praxis/Ergebnisse_Vaeter-Barometer_2016.pdf

« BMFSFJ (2016): Familienbewusste Personalpolitik fiir Véter - so funktioniert's. Wie Unternehmen
Viter bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzen kdnnen. https://www.bmfsfj.de/
blob/93756/8e8877d3432f2c6a0831c375b8e0ce5¢c/familienbewusste-personalpolitik-fuer-vaeter-
so-funktionierts-data.pdf

+ DGB & Verdi (2015): Viter in Elternzeit — Ein Handlungsfeld far Betriebs- und Personalrite.
http://vereinbarkeit.dgb.de/++co++a2bc576e-dd26-11e4-b18f-52540023ef1a

« DGB Bundesvorstand (2016): Manner vereinbaren Familie und Beruf. Neue Module fur die
gewerkschaftliche Bildungsarbeit. http://familie.dgb.de/-/g5D

Elterngeld

« BMFSFJ (2015): ElterngeldPlus: Neue Chancen fiir Betriebe und Beschiftigte - Ein Wegweiser
fir Unternehmen. https://www.bmfsfj.de/blob/jump/93638/elterngeldplus-neue-chancen-fuer-
betriebe-und-beschaeftigte-data.pdf

+ DGB (2016): ElterngeldPlus - Ein Leitfaden fiir Betriebs- und Personalrite. https://www.dgb-
bestellservice.de/besys_dgb/pdf/DGB301016.pdf

Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

« BMFSF]J (2014): Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. Wie Unternehmen Beschiftigte mit
Pflegeaufgaben unterstiitzen kénnen. https://www.erfolgsfaktor-familie.de/fileadmin/ef/data/
mediathek/Leitfaden_BerufundPflege_barrierefrei.pdf

+ DGB (2012): Pflegesensible Arbeitszeitgestaltung. https://www.dgb-bestellservice.de/besys_dgb/
pdf/DGB301010.pdf
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