| .
== DER PARITATISCHE

BREMEN

Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Befragung von Mitgliedsorganisationen des
PARITATISCHEN Bremen

Anne Moll

DEUTSCHER PARITATISCHER WOHLFAHRTSVERBAND LANDESVERBAND BREMEN E.V. | www.paritaet-bremen.de



Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Befragung von Mitgliedsorganisationen des PARITATISCHEN Bremen

Autorin: Anne Moll
Gestaltung: Anke Teebken

Fotos: almagami, Kzenon, Ursula Deja-Fotolia.com

April 2012

] .
== DER PARITATISCHE

BREMEN

DEUTSCHER PARITATISCHER WOHLFAHRTSVERBAND

LANDESVERBAND BREMEN E.V. | www.paritaet-bremen.de
AuBer der Schleifmiihle 55-61

28203 Bremen

Telefon: 0421]79199-0

Telefax: 0421]79199-99

E-Mail:  info@paritaet-bremen.de



Gerd Wenzel Wolfgang Luz
Vorsitzender des Verbandsrates Vorstand

Sehr geehrte Damen und Herren,

fur soziale Organisationen wird es immer wichtiger, qualifizierte Fachkréfte zu gewinnen und dauerhaft zu bin-
den. Dabei gewinnt die Frage ,Wie positionieren wir uns als attraktiver Arbeitgeber?” immer mehr an Bedeutung.
Ein zentraler Aspekt ist, die Beschaftigten bei der Vereinbarung von Erwerbstatigkeit und Familienarbeit zu un-
terstutzen.

Um herauszufinden, welche MaBnahmen und Ideen zur Vereinbarung von Beruf und Familie in unseren Mit-
gliedsorganisationen bereits vorhanden sind, welche Erfahrungen damit gemacht wurden und welche Unter-
stlitzung sich Mitglieder von ihrem Dachverband wiinschen, haben wir eine Untersuchung zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie in Paritatischen Mitgliedsorganisationen in Auftrag gegeben.

Mit dieser Untersuchung haben wir Anne Moll beauftragt. Als Studentin im Masterstudiengang Sozialpolitik an
der Universitat Bremen hat sie im Herbst/Winter 2011/2012 im Rahmen eines Praktikums diese Arbeit durchge-
fuhrt. Befragt wurden mittlere und gréBere Mitglieder ab einer bestimmten Anzahl an hauptamtlichen Beschaf-
tigten.

Aus den Ergebnissen: 85% der befragten Mitglieder erwarten, dass das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie in ihrer Organisation in Zukunft an Bedeutung gewinnt. Viele unserer Mitglieder haben bereits interessante
und kreative MaBnahmen entwickelt, um Mitarbeiterlnnen zu halten und zu gewinnen.

Wir als Paritatischer mdchten unsere Mitglieder dabei unterstiitzen, eine lebenslauforientierte Personalpolitik zu
entwickeln. Die Studie bietet uns eine Fiille von Hinweisen, wie wir diese Aufgabe gemeinsam bewaltigen.

Wir danken allen Mitgliedern, die sich an der Befragung beteiligt haben.
Wir danken Frau Moll fiir Ihre Arbeit.

Herzliche GruRe

aq«vo( N — Z%%jﬁz

Gerd Wenzel, Vorsitzender des Verbandsrates Wolfgang Luz, Vorstand
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1. Zusammenfassung

78 Mitgliedsorganisationen des Paritatischen Bremen wurden zum Thema Verein-
barkeit von Beruf und Familie befragt. 40 Organisationen antworteten, dies ist eine
Riucklaufquote von 51%. Zudem wurden mit neun Organisationen Interviews ge-
fuhrt.

85% der befragten Arbeitgeber gehen davon aus, dass das Thema Vereinbarkeit von
Beruf und Familie in ihrer Organisation in Zukunft an Bedeutung zunehmen wird,
insbesondere bei der Frage der Gewinnung von qualifiziertem Personal. Zudem er-
warten die Arbeitgeber, dass das Thema Pflege von Angehorigen bei ihren Beschaf-
tigten in Zukunft wichtig werden wird.

Soziale Organisationen weisen bestimmte Spezifika auf, die sie von produzierenden
Unternehmen unterscheiden und besondere Rahmenbedingungen fiir das Thema
Vereinbarkeit von Beruf und Familie schaffen: kleinere und mittlere Betriebsgrofle,
hoher Frauenanteil, hoher Anteil an Teilzeitbeschaftigten, betreuungsintensive Ta-
tigkeit und Abhangigkeit von o6ffentlicher Forderung.

Familienfreundliche Mal3nahmen in den Organisationen:

In den untersuchten Organisationen wird eine ganze Reihe von MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie umgesetzt. Dabei werden oftmals individuelle
Losungen im Einzelfall gesucht, eine systematische Auseinandersetzung mit dem
Thema findet weniger statt.

Arbeitszeit:

In 85% der Organisationen wird Teilzeit nach den Wiinschen der Beschaftigten an-
geboten. Die meisten Arbeitgeber berichten allerdings, dass Stundenaufstockun-
gen eher moéglich sind als Stundenreduzierungen, da ihnen bereits jetzt qualifizierte
Fachkrafte fehlen. 82% der Organisationen bieten ihren Mitarbeitern und Mitarbei-
terinnen flexible Arbeitszeiten an. Hier muss man allerdings beachten, dass flexible
Arbeitszeiten in Form von Gleitzeit oder flexibler Tagesarbeitszeit in Betreuungsbe-
reichen nur bedingt moéglich sind. Flexible Arbeitszeit bedeutet hier, die Dienst- und
Schichtplédne so weit wie moglich an die familidren Verpflichtungen der Mitarbeiter
anzupassen.

Arbeitsort:

Heimarbeit, also die Erledigung von bestimmten Aufgaben von zu Hause, ohne
dass dort ein eigener Arbeitsplatz eingerichtet wurde, ermdglichen 70% der Orga-
nisationen. Vor allen Dingen die Dokumentationsaufgaben kdnnen in vielen Orga-
nisationen von zu Hause aus erledigt werden. Die Mdglichkeit, im Rahmen eines
Home-Office den Grof3teil der Arbeit von zu Hause aus zu erledigen, bieten 22% der
Organisationen an. Dies ist oftmals nicht mit den betreuungsintensiven Tatigkeiten
(z.B. Pflege) vereinbar.

Elternférderung:

100% der Arbeitgeber geben an, bei der Urlaubs- und Dienstplanung besondere
Rucksichtauf Eltern zu nehmen. Hier stellt sich allerdings die Frage, wie verhindert
werden kann, dass sich Mitarbeiterlnnen ohne Familienpflichten auf Dauer benach-
teiligt flhlen. 64% der Organisationen bieten ihren Mitarbeitern an, auch wahrend
der Elternzeit phasenweise beschaftigt zu werden. Teilweise werden Beschaftigte in
Elternzeit gezielt fur kleine Projekte angesprochen, um die Bindung an die Organi-
sation zu erhalten.

7



Kinderbetreuung:

Ca. 15% der Arbeitgeber bieten ihren Beschaftigten Unterstiitzungsmaoglichkeiten
rund um das Thema Kinderbetreuung an (betriebliche Kinderbetreuung, finanzielle
Unterstltzung, Kinderferienangebote usw.). Die meisten Organisationen wiinschen
sich zu diesem Thema eine Kooperation mit anderen Einrichtungen, da sie selbst
Uber zu wenige Ressourcen verfiigen.

Pflegende Mitarbeiterinnen:

Die meisten Arbeitgeber erwarten, dass das Thema Pflegende Mitarbeiterlnnen in
Zukunft an Bedeutung zunehmen wird. Die gesetzlichen MaBnahmen (Pflegezeit,
Familienpflegezeit) werden aber oftmals als nicht passend empfunden, da sie nur
kurzfristig helfen oder eine Stundenreduzierung vorsehen. Zudem bestehen teil-
weise Hemmungen seitens der Beschaftigten iber das Thema Pflege von Angehori-
gen zu sprechen. Hier ist eine offene Kommunikation notwendig.

Organisationskultur:

In den meisten Organisationen kommunizieren zuerst die Beschaftigten einen Be-
darf beziglich Vereinbarkeit von Beruf und Familie gegeniiber einer Fiihrungskraft.
Eine systematische Bedarfsabfrage findet oftmals nicht statt. Ebenso werden Infor-
mationen Uber Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor allen Din-
gen bei Bedarf und in persénlichen Gesprachen weitergegeben.

Der Paritatische Bremen wird von 63% der Organisationen als Ansprechpartner bei
Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie genutzt. Die Arbeitgeber wiinschen
sich vom Dachverband vor allem Informationen zu Férdermdoglichkeiten, Praxisbei-
spiele und ein Netzwerk mit anderen Organisationen.

20% der Organisationen haben die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in ihrem
Leitbild verankert, 7,5% werben gezielt damit, beispielsweise in Stellenanzeigen.
Gezielte Werbung wird von den meisten Arbeitgebern sehr kritisch gesehen, da sie
nichts versprechen wollen, was eventuell nicht eingehalten werden kann.

Generell halten die meisten Arbeitgeber Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir ein
wichtiges Thema, sehen aber strukturelle Hemmnisse: geringe Organisationsgrofle,
hoher Aufwand und Kosten sowie besondere Arbeitsablaufe in der sozialen Arbeit.

Ausblick

Das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Organisationen wird kiinftig an
Bedeutung gewinnen. Viele Paritatische Mitglieder haben bereits interessante und
kreative MaBnahmen entwickelt, um Mitarbeiterinnen zu halten und zu gewinnen.
Die Studie bietet eine Fille von Hinweisen, wie eine eine lebenslauforientierte Per-
sonalpolitik entwickelt werden kann.



2. Aufbau und Durchfihrung der Studie

2.1 Ziel der Studie

Mit der Studie sollten folgende Fragen beantwortet werden:

«  Welche Bedeutung hat das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie in den
Mitgliedsorganisationen des Paritatischen?

«  Welche Mal3nahmen setzen die Mitglieder um?
«  Anwelcher Stelle wiinschen sich die Mitgliedsorganisationen Unterstlitzung?

Hintergrund dieser systematischen Auseinandersetzung mit dem Thema ist das
Positionspapier ,Wir tun Gutes besser’, das der Paritdtische Bremen 2010 veréffent-
licht hat. Zehn Empfehlungen fiir eine verantwortungsbewusste und zukunftsori-
entierte Unternehmens- und Verbandspolitik wurden formuliert. Ein wichtiger
Aspekt ist hier die Frage nach der Arbeitsplatzqualitat und den Rahmenbedingun-
gen fiir gute Arbeit. Der Paritatische fordert eine lebenslauforientierte Personal-
politik, die sich an dem Lebenszyklus der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter orien-
tiert und entsprechend jeder Lebensphase unterstiitzende Malnahmen bietet.

»9. Empfehlung. Lebenslauforientierte Personalpolitik:

Mitgliedsorganisationen des PARITATISCHEN haben Grundscitze fiir eine am Lebenszyk-
lus orientierte Personalpolitik entwickelt, innerbetriebliche Ansatzpunkte definiert und
setzen entsprechende MalBnahmen um (familienorientierte und alternsgerechte Perso-
nalpolitik, betriebliches Gesundheitsmanagement u.a.).”

(aus: Der Paritatische Bremen:,Wir tun Gutes besser”, 2010)

In den Empfehlungen wurde eine Befragung angekiindigt, die Praxisbeispiele in
allen Kategorien identifizieren und verbandsoffentlich prasentieren sollte. Die vor-
liegende Studie bildet den Auftakt und hat das Thema familienorientierte Personal-
politik zum Fokus.

2.2 Aufbau der Studie

|. Fragebogen an Mitgliedsorganisationen

Befragte: Arbeitgeber
Ricklaufquote: 51% (40 Antworten)

II. Leitfadeninterviews mit 9 Organisationen

Befragte: Arbeitgeber und Arbeitnehmer
Insgesamt 12 Gesprache




Der PARITATISCHE BREMEN ist ein Spitzenverband der Freien Wohlfahrtspflege und
Dachverband fir Vereine, Stiftungen oder gemeinniitzige Gesellschaften, die sozi-
ale Arbeit in Bremen und Bremerhaven leisten. Uber 200 Mitgliedsorganisationen
mit rund 7500 Beschaftigten nutzen die Dienstleistungen und die Interessenver-
tretung des PARITATISCHEN. Ein grofBer Teil dieser Organisationen arbeitet auf rein
ehrenamtlicher Basis, beispielsweise als Selbsthilfegruppe. In dieser Studie wird
Vereinbarkeit von Familie und Beruf allerdings als Bestandteil einer lebensphasen-
orientierten Personalpolitik definiert und bezieht sich daher auf Organisationen
mit hauptamtlich Beschéftigten. Fiir die Untersuchung wurden deshalb nur die 78
groBeren Mitgliedsorganisationen des Paritatischen ausgewahlt, die Uber eine be-
stimmte Anzahl an hauptamtlich Beschaftigten verfiigen. Die befragten Organisati-
onen hatten eine Beschaftigtenzahl zwischen sechs und Giber 1000.

Die Studie stellt eine Kombination aus quantitativen und qualitativen Methoden
dar. Zunachst wurde ein selbst entwickelter Fragebogen per E-Mail an die Mitglie-
der versandt.

Der Fragebogen gliedert sich in drei thematische Abschnitte:

1. Informationen zur Organisation (Tatigkeitsbereich, Mitarbeiterzahl, Frauenanteil
etc),

2. Familienfreundliche MalBnahmen (Arbeitszeit, Kinderbetreuung- und Angehori-
genbetreuung, Elternforderung etc.) und

3. Familienbewusstsein der Organisation (Kommunikation, Werbung, Flihrungskraf-
te etc.).

Der Fragebogen richtete sich an die Arbeitgeber, also die Geschaftsfiihrer bezie-
hungsweise Vorstande der einzelnen Organisationen. Er wurde an insgesamt 78 Or-
ganisationen versandt (inklusive der Geschaftsstelle des Landesverbandes selbst).
Es haben 40 Organisationen geantwortet, was einer Riicklaufquote von 51% ent-
spricht.

Im Begleitschreiben des Fragebogens wurden die Organisationen dartiber infor-
miert, dass zusatzlich zur quantitativen Befragung auch Interviews mit Arbeitgebern
und Arbeitnehmern der Organisationen stattfinden sollen. Von den 40 Organisati-
onen, die geantwortet haben, waren 20 Organisationen zu einem Interview bereit.
Leider war es zeitlich nicht moglich, mit allen 20 Organisationen ein Interview zu
fUhren. Es wurden daher neun Einrichtungen ausgewahlt. Fir diese Auswahl wur-
den die Organisationen hinsichtlich verschiedener Kriterien wie Grof3e und Tatig-
keitsbereich gruppiert und aus jeder Gruppe eine Organisation ausgewahlt. Diese
Auswahl wurde mit dem Ziel der groBtmoglichen Reprasentativitat getroffen. Bei
drei Organisationen war es moglich sowohl mit der Arbeitgeberseite als auch der
Arbeitnehmerseite (in Form des Betriebsratsvorsitzenden oder eines einzelnen Ar-
beitnehmers beziehungsweise Arbeithehmerin) zu sprechen. Insgesamt wurden
12 Interviews geflihrt. Die Interviews waren leitfadengestitzt und wurden persén-
lich durchgefihrt.



3. Vereinbarkeit von Beruf und Familie in sozialen
Organisationen

3.1 Vereinbarkeit von Beruf und Familie — Ein Thema in den
Mitgliedsorganisationen des Paritatischen?

Zu Beginn stellte sich die Frage, welche Relevanz das Thema Vereinbarkeit von Beruf
und Familie fur die Mitgliedsorganisationen besitzt.

Welche Bedeutung hat Vereinbarkeit von Beruf
und Familie aktuell in ihrer Organisation?

(Eher) hohe Bedeutung

(Eher) wenig Bedeutung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Wie wird sich die Bedeutung von Vereinbarkeit
in Zukunft entwickeln?

(Eher) zunehmen

Eher abnehmen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fir die Halfte (52,5%) der Organisationen besitzt das Thema aktuell eine hohe Be-
deutung. Interessant ist aber vor allem der Befund, dass die Gberwiegende Mehr-
heit (85%) davon ausgeht, dass das Thema in Zukunft an Bedeutung zunehmen
wird. Auf Basis des Fragebogens kann allerdings keine Aussage dariiber getroffen
werden, aus welchen Griinden ein solcher Bedeutungszuwachs erwartet wird. Zu
dieser Frage gab es jedoch einige Hinweise in den Interviews, die sich zu folgenden
drei Punkten zusammenfassen lassen:

« Mitarbeiterinnen, die pflegebediirftige Angehdrige versorgen

Ein GrofB3teil der Organisationen gab in den Interviews an, dass das Thema pflegen-
de Mitarbeiterlnnen zurzeit in ihrer Organisation noch nicht aktuell ist. Sie erwarten
aber, dass dies in Zukunft stark an Bedeutung zunehmen wird (vergleiche dazu Ab-
schnitt 3.5).



« Personalgewinnung

97,5% der Organisationen sind der Ansicht, dass Arbeitgeber, die gute Méglichkei-
ten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bieten, einen Vorteil bei der Gewinnung
von qualifizierten Fachkraften haben.

«  Diskussion um Zertifikate

Viele Organisationen kennen Projekte wie das,Audit beruf und familie” oder ,Great
Place to Work” und stehen diesen einerseits sehr kritisch gegentiber, auch weil sie
mit hohen Kosten verbunden sind. Andererseits wurde auch die Vermutung gedu-
Bert, dass die Bedeutung solcher Zertifikate in Zukunft zunehmen wird, beispiels-
weise im Zusammenhang mit 6ffentlicher Férderung.

3.2 Tatigkeitsbereiche der Organisationen

Ein besonderes Merkmal des Paritatischen ist die Heterogenitat seiner Mitglieder.
Das nachfolgende Schaubild gibt einen Uberblick tGiber die Tatigkeitsbereiche, in de-
nen die befragten Organisationen aktiv sind. Die Organisationen konnten mehrere
Bereiche ankreuzen.

Tatigkeitsbereich Haufigkeit
Kinder -und Jugendhilfe 23
Behindertenhilfe/Sozialpsychiatrie 1
Altenhilfe

Ausbildungs- und Beschaftigungstrager
Gesundheitshilfe/Selbsthilfe
Straffélligenhilfe
Drogenhilfe/Suchtkrankenhilfe
Sozialhilfe

Sonstiges
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Wie aus dem Schaubild ersichtlich wird, ist der weitaus groBte Teil der Mitgliedsor-
ganisationen in den Bereichen Kinder- und Jugendhilfe (wobei hier auch Kinder-
tagesstatten miteinbezogen sind) und Behindertenhilfe/Sozialpsychiatrie tatig. Be-
trachtet man die Tatigkeitsbereiche aller 200 Mitglieder des Paritatischen Bremen
zeigt sich ein dhnliches Bild: die meisten Mitgliedsorganisationen sind in den Be-
reichen Kinder- und Jugendhilfe, Behindertenhilfe/Sozialpsychiatrie und Altenhilfe
tatig. Die Studie basiert somit auf einer reprasentativen Stichprobe.

3.3 Soziale Organisationen — besondere Rahmenbedingun-
gen fur Vereinbarkeit?

Zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie existieren mittlerweile zahlreiche
Best-Practice-Sammlungen, Empfehlungen etc. Im Verlauf der Studie wurde jedoch
immer wieder deutlich, dass diese vor allen Dingen auf gewerbliche und produ-
zierende Unternehmen zugeschnitten und fiir soziale Organisationen oftmals nicht



passend sind. Die Ergebnisse der Studie zeigen, welche Spezifika soziale Organisa-
tionen aufweisen und welche besonderen Rahmenbedingungen somit fiir das The-
ma Vereinbarkeit von Beruf und Familie gegeben sind.

« Dienst am Menschen

Die Arbeit besteht zum groBten Teil aus Betreuungsaufgaben, die eine standige An-
wesenheit des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin voraussetzen. Zudem fallen die
Tatigkeiten oft zu Zeiten an, in denen sie mit Familienpflichten kollidieren (friih mor-
gens, abends, nachts) und sind teilweise im Schichtbetrieb organisiert. Ein weiterer
Punkt ist, dass die Mitarbeiterlnnen oft in Teams zusammenarbeiten, das heif3t nicht
selbst ihre Arbeitszeiten wahlen kénnen, sondern in ihrer Tatigkeit auf die Zusam-
menarbeit und Abstimmung mit anderen angewiesen sind.

« Kleine und mittlere Organisationen

Betrachtet man die Anzahl der Mitarbeiterlnnen, handelt es sich bei den meisten
Organisationen um kleine oder mittlere Organisationen (gemaf Definition der Eu-
ropdischen Kommission handelt es sich um ein kleines Unternehmen, wenn weni-
ger als 50 Mitarbeiterlnnen beschiftigt sind, ein mittleres Unternehmen hat weni-
ger als 250 Mitarbeiterinnen). Nach dieser Definition sind 56% der untersuchten
Organisationen kleine Unternehmen, lediglich vier Organisationen haben tiber 250
Mitarbeiterlnnen.

Fur das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist eine kleine Organisation ei-
nerseits von Vorteil, da beispielsweise die Wege kiirzer sind und man sich gegensei-
tig kennt. Andererseits sind viele MalBnahmen, wie beispielsweise eine betriebliche
Kinderbetreuung, fiir kleine Organisationen aufgrund der Kosten nicht umsetzbar.

«  Hoher Frauenanteil

Bei 92% der Organisationen ist Giber die Halfte der Belegschaft weiblich. Dies ist in-
sofern von Bedeutung, als dass nach wie vor gré8tenteils die Frauen die familidren
Verpflichtungen in einer Partnerschaft iibernehmen. In Organisationen mit einem
hohen Frauenanteil kumulieren daher auch die Bedirfnisse zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie.

«  Hoher Anteil an Teilzeitbeschdiftigten

Die meisten Organisationen beschaftigen einen Grof3teil ihrer Arbeitnehmerlnnen
in Teilzeit: bei 75% der Organisationen ist iber die Halfte der Belegschaft in Teilzeit
beschaftigt. Der hohe Anteil an Teilzeitbeschaftigten ist fiir die Frage von Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sehr bedeutsam, siehe dazu Abschnitt 4.1.

« Abhdngigkeit von éffentlicher Finanzierung

Viele Organisationen beziehen o6ffentliche Finanzierung in Form von Entgelten
und Zuwendungen. Dadurch sind die Arbeitgeber in ihrer Planungsfreiheit einge-
schrankt. Sie kdnnen nur wenige Ressourcen fiir familienfreundliche MaBnahmen
bereitstellen.



4. Familienfreundliche Mal3nahmen in den
Organisationen

Ein Ziel der Studie ist, zunachst einen Uberblick dariiber zu bekommen, welche MaR-
nahmen in den Mitgliedsorganisationen bereits umgesetzt werden. Im Folgenden
werden daher eine Reihe von VereinbarkeitsmaBnahmen und deren Anwendung
und Umsetzung in den Mitgliedsorganisationen vorgestellt.

Dabei ist zunachst festzustellen, dass in den Mitgliedsorganisationen bereits sehr
viel in diesem Bereich umgesetzt wird. Allerdings werden dabei oftmals immer wie-
der Individuallésungen gefunden, ein systematische Auseinandersetzung mit dem
Thema findet seltener statt.

4.1 Arbeitszeit

MaBnahmen beziiglich Arbeitszeit
Anteil der Organisationen, die diese MaRnahmen umsetzen

Moglichkeit fur kurzzeitige Freistellungen
Teilzeit nach den Wiinschen der Mitarbeiter
Flexible Arbeitszeit

Job-Sharing

Teilzeitausbildung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Maoglichkeit fur kurzzeitige Freistellungen

Bei Beschaftigten mit Familie ergeben sich oftmals kurzfristige Anforderungen, bei-
spielsweise ein Elterngesprach in der Schule oder ein Kind muss abgeholt werden.
95% der Arbeitgeber geben an, in solchen Fallen ihre Beschaftigten kurzfristig (d.h.
fur wenige Stunden) freizustellen. Die Vertretung wird dann informell im Kollegen-
kreis geregelt.

Teilzeit nach den Wiinschen der Mitarbeiter

Oftmals bendétigen Beschaftigte mit Familienpflichten allerdings nicht nur eine
spontane und kurzfristige Freistellung, sondern eine dauerhaft reduzierte Stunden-
zahl, also Arbeit in Teilzeit. Dabei werden in dieser Studie alle Arbeitsverhdltnisse
als Teilzeitbeschaftigungen gewertet, in denen nicht die Ubliche Vollzeit gearbeitet
wird (auch wenn die Arbeitszeit nur um ein oder zwei Stunden reduziert wurde).
Wie bereits in Abschnitt 2.3 dargestellt, ist Teilzeitbeschaftigung in den befragten
Organisationen weit verbreitet. Hier muss allerdings berticksichtigt werden, dass es
sich nichtimmer um freiwillige Teilzeit handelt, sondern teilweise gar keine anderen
Beschaftigungsverhaltnisse auBer Teilzeitstellen angeboten werden. Dies wird ers-
tens damit begriindet, dass die Tatigkeit fiir eine Vollzeitstelle zu belastend ist, bei-



spielsweise im Schichtdienst eines Pflegedienstes oder die intensive Beziehungs-
arbeit mit psychisch kranken Menschen. Zweitens ist es flir einen Arbeitgeber mit
vielen Teilzeitbeschaftigten einfacher, seinen Vertretungspflichten nachzukommen.
Die Organisationen wurden daher gefragt, ob sie Teilzeit nach den Wiinschen der
Mitarbeiter anbieten. Dies ist bei 85% der Organisationen der Fall.

Ein weiterer wichtiger Aspekt bei Teilzeitarbeit ist die Frage, wie flexibel sich der
Beschaftigungsgrad verandern lasst (d.h. Stundenaufstockung beziehungsweise
Stundenreduzierung). Empirische Studien zu dieser Frage kommen immer wieder
zu dem Ergebnis, dass Beschaftigte insgesamt und vor allem teilzeitbeschéftigte
Frauen gerne mehr arbeiten wiirden als ihre vereinbarte Wochenarbeitszeit (vgl.
IAB-Kurzbericht, 2011: 5f.). In den Interviews wurden die Arbeitgeber daher befragt,
wie schnell eine Stundenaufstockung beziehungsweise -reduzierung maoglich ist.
Entgegen der Erwartung haben die meisten Arbeitgeber berichtet, Stundenaufsto-
ckungen sind kein Problem. Zwar kdnnen Aufstockungswiinsche nichtimmer sofort
umgesetzt werden, aber sie werden moglich gemacht, sobald sich eine Gelegenheit

dazu ergibt.
9 Best Practice:

Eine Arbeitgeberin berichtete, dass die Frage nach den Arbeitszeitwiinschen ein fester
Bestandeteil ihrer Mitarbeitergesprdche ist. So ist sie liber die Arbeitszeitwlinsche der Be-
schdftigten informiert und kann diese bei der néichsten Gelegenheit umsetzen.

Reduzierungswiinsche werden allerdings sehr kritisch gesehen: zum einen fehlen
einigen Organisationen bereits jetzt die qualifizierten Fachkrafte.

LAufstockungen sind bei uns durchaus erwiinscht. Insbesondere was die examinierten
Krdfte angeht, werbe ich da geradezu fiir.(...) Mir ist lieber, die Leute stocken auf, als
dass sie reduzieren.”

Zum anderen haben die meisten Organisationen angegeben, dass sie nur bis zu
einer bestimmten Wochenarbeitszeit (ca. 10 Stunden) zur Reduzierung bereit sind,
da ansonsten neben Dienstbesprechungen und Dokumentation kaum mehr Zeit
fur die eigentliche Tatigkeit bleibt.

Ein wichtiger Aspekt bezliglich Teilzeit ist auch, ob Fiihrung in Teilzeit moglich ist.
Dies wurde im Fragebogen nicht separat erfasst, es gab allerdings in den Interviews
einzelne Hinweise zu dieser Frage. Es wurde beispielsweise berichtet, dass Teilzeit
sich immer dann relativ leicht und schnell umsetzen lasst, wenn viele Kollegen mit



derselben Qualifikation vorhanden sind. Je enger allerdings die Funktion mit einer
speziellen Person verbunden ist (zum Beispiel hat nur diese Person eine bestimm-
te Qualifikation oder Zugang zu bestimmtem Wissen), desto schwieriger wird eine
Stundenreduzierung fiir diese Stelle. In einigen Informationsbroschiiren wird daher
fur eine konsequente Entkopplung von Person und Stelle pladiert. Inwiefern dies in
den Organisationen umgesetzt werden kann, muss weiter diskutiert werden.

Flexible Arbeitszeit

Fragt man Beschaftigte, was sie mit einem familienfreundlichen Arbeitgeber ver-
binden, antworten die meisten mit flexiblen Arbeitszeiten (vgl. BMFSFJ Monitor Fa-
milienforschung, 2009). Dies ist auch bei den befragten Organisationen der Fall: auf
die Frage, was fir sie einen familienfreundlichen Arbeitgeber ausmacht, haben die
meisten Interviewpartner mit flexiblen Arbeitszeiten geantwortet.

»Im Zentrum steht fiir mich die zeitliche Vereinbarkeit von Erwerbstdtigkeit und den Auf-
gaben, die man rund um die Familie wahrnehmen muss”

Deshalb geben auch 82% der Organisationen an, flexible Arbeitszeiten fir ihre Mit-
arbeiterinnen umzusetzen.

Hier muss man allerdings genau betrachten, was unter flexiblen Arbeitszeiten ver-
standen wird. Dabei wird eine der unter 2.3 genannten besonderen Rahmenbedin-
gungen sozialer Organisationen bedeutsam: der Dienst am Menschen. Spontane
Flexibilitat wie Gleitzeit und flexible Tagesarbeitszeiten sind bei Betreuungsaufga-
ben wie Pflege von Menschen oder Betreuung und Erziehung von Kindern nur sehr
eingeschrankt umzusetzen. Unter flexibler Arbeitszeit werden in den befragten
Organisationen vielmehr die folgenden Punkte verstanden (Ergebnisse der Inter-
views):

«  Berticksichtigung familidirer Verpflichtungen bei der Dienst- und Schichtplange-
staltung

Da eine spontane Flexibilitat aufgrund der Tatigkeit nicht moglich ist, wird bei der
Dienst- und Schichtplanung darauf geachtet, familidre Verpflichtungen so weit wie
moglich zu bertcksichtigen.

Best Practice:

Um die Schichtplanung so weit wie méglich an die familiéiren Verpflichtungen der Mitar-
beiterlnnen anzupassen, fiihren einige Organisationen einen Wunschdienstplan. In die-
sen k6nnen Beschdiftigte ihre bevorzugte Arbeitszeit eintragen. Teilweise ist dieser auch
offentlich ausgehdngt, was dazu fiihrt, dass oftmals Losungen zwischen den Kollegen

gefunden werden, ohne dass der Arbeitgeber eingebunden werden muss.

Problematisch sind allerdings weiterhin Situationen, in denen eine spontane Flexi-
bilitat erforderlich ist. Hier sind die Mitarbeiterlnnen darauf angewiesen, dass eine
Kollegin oder ein Kollege mit ihnen den Dienst tauscht. Eine wichtige Vorausset-
zung hierfir ist ein gutes und kollegiales Klima innerhalb eines Teams. Fiihlen sich
einzelne Mitarbeiterlnnen auf Dauer benachteiligt, da sie beispielsweise sehr hdufig
zeitlich ungelegene Dienste (ibernehmen miissen, kann das zu groBer Unzufrieden-
heit fihren. Fiir den Arbeitgeber stellt sich hier die Frage, wie sich solche Ungerech-
tigkeitsgefiihle zwischen den Mitarbeiterinnen vermeiden lassen (siehe Abschnitt
4.3).



+  Flexible Termingestaltung im ambulanten Bereich
In Bereichen, in denen vor allem ambulante Leistungen angeboten werden, ist eine
flexible Arbeitszeitgestaltung deutlich einfacher, da die Mitarbeiterinnen ihre Ter-
mine selbststandig vereinbaren kdnnen. Allerdings gibt es auch hier beispielsweise
Krisensituationen, in denen die Mitarbeiterlnnen vor Ort sein missen.

Best Practice:

Um Mitarbeiterinnen bei pl6tzlich auftretendem Arbeitsanfall zu unterstiitzen, kbnnen
Arbeitgeber einen finanziellen Zuschuss zu den eventuell anfallenden Babysitterkosten

gewdhrleisten.

« Jahres- und Lebensarbeitszeitkonten

Einige Organisationen verfligen Uber Jahres- oder Lebensarbeitszeitkonten. Meis-
tens finden sich diese allerdings in Bereichen mit einem hohen Anteil an Verwal-
tungstatigkeiten.

Job-Sharing

Eine besondere Form der Teilzeit stellt das sogenannte Job-Sharing dar. Job-Sharing
bedeutet, dass sich zwei Arbeitnehmerinnen eine Vollzeitstelle teilen. Ein solches
Modell wird in 23% der Organisationen umgesetzt. In den Interviews wurde berich-
tet, dass dies nur in wenigen Bereichen mit klar definierten Aufgabengebieten (z.B.
in der Kiiche) moglich ist. Bei den meisten Tatigkeiten sind jedoch intensive Abspra-
chen noétig, welche in einem Job-Sharing-Modell nur schwer umzusetzen sind.

Teilzeitausbildung

Die Mdoglichkeit zur Berufsausbildung in Teilzeit ist seit 2005 gesetzlich verankert
(88 Berufsbildungsgesetz). Auf gemeinsamen Antrag des oder der Auszubildenden
und der Ausbildungsstelle kann die Ausbildungszeit verkiirzt oder verlangert wer-
den, wenn berechtigtes Interesse besteht. Berechtigtes Interesse liegt unter ande-
rem vor, wenn der oder die Auszubildende eigene Kinder oder pflegebediirftige
Angehdrige betreut (vgl. Empfehlung des Hauptausschusses des Bundesinstituts
fur Berufsbildung, 2008: 7).

Grundsatzlich ist Teilzeitausbildung in zwei Modellen moglich (vgl. Bundesagentur
fur Arbeit, 2010: 23f.):

« Teilzeitausbildung ohne Verlangerung der Ausbildungszeit insgesamt: Die
Ausbildungszeit einschlief3lich Berufsschulunterricht betragt mindestens 25
Wochenstunden, also 75% der wochentlichen Arbeitszeit.

« Teilzeitausbildung mit Verlangerung der Ausbildungszeit insgesamt: Die Aus-
bildungszeit wird um maximal ein Jahr verlangert. Die wochentliche Arbeitszeit
betragt mindestens 20 Stunden.

Die Moglichkeit zur Teilzeitausbildung wird von 17,5%, also insgesamt sieben Or-
ganisationen angeboten. Viele Berufsbilder in sozialen Organisationen bedtirfen al-
lerdings einer schulischen Ausbildung (z.B. Erzieherln, Altenpflegerin etc.). Ein Kon-
zept zur Teilzeitausbildung muss also gemeinsam mit den Fachschulen entwickelt
werden. In den Interviews berichtete eine Organisation von einem solchen Konzept,
einer Kooperation aus Tragern, Fachschulen, Job-Center und Bundesagentur. Das
Angebot richtet sich an Alleinerziehende, die Ausbildungszeit wird hier um ein hal-
bes Jahr verlangert und es werden Kinderbetreuungsmaoglichkeiten angeboten.
Allerdings ist hier der erste Ausbildungsjahrgang gerade erst gestartet, es miissen
also noch Erfahrungen gesammelt werden. Es bestand aber eine gro3e Nachfrage
nach den Ausbildungsplatzen.



4.2 Arbeitsort

MaBnahmen beziiglich des
Arbeitsortes

Formale Anwesenheitspflicht

Heimarbeit

Home-Office/Telearbeit
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Neben der Flexibilisierung der Arbeitszeit ist die Verlagerung des Arbeitsortes eine
weitere Moglichkeit den Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
erleichtern. Die bekanntesten Modelle sind dabei Heimarbeit und Telearbeit/Home-
Office.

Heimarbeit

Als Heimarbeit wird in dieser Studie die Moglichkeit bezeichnet, einzelne Aufga-
ben mit nach Hause zu nehmen und dort zu bearbeiten (z.B. Vorbereitung von Sit-
zungen). Diese Moglichkeit bieten 70% der Organisationen ihren Beschaftigten an.
Dies bezieht sich vor allen Dingen auf Dokumentationsaufgaben, die in sehr vielen
Organisationen von zu Hause aus erledigt werden kdnnen. Zu diesem Zweck wird
den Mitarbeiterlnnen meistens ein externer Zugang zum Server der Organisationen
eingerichtet, um eine sichere Ubertragung der Daten zu gewéhrleisten. Allerdings
berichteten die Organisationen in den Interviews auch bei der Heimarbeit von Be-
denken seitens des Arbeitgebers: solche MaBnahmen miissen von einem guten
Zeiterfassungskonzept begleitet werden, da ansonsten Ungerechtigkeitsgefiihle
entstehen konnten.

Home-Office/Telearbeit

Bekommt man vom Arbeitgeber einen eigenen Arbeitsplatz zu Hause eingerichtet
und erledigt die meisten Aufgaben von dort, spricht man von Telearbeit beziehungs-
weise Home-Office. Dies setzen 22% der Organisationen um, beziehungsweise pla-
nen eine Umsetzung. Diese Zahl korrespondiert mit dem Ergebnis, dass 77% der
Organisationen uber eine formale Anwesenheitspflicht verfligen. Dieses Ergebnis
ist ebenfalls den bereits dargestellten besonderen Rahmenbedingungen sozialer
Organisationen geschuldet. Es findet in erster Linie ,Dienst am Menschen” statt, der
nicht von zu Hause aus erledigt werden kann. Zudem wurden in einigen Interviews
auch groB3e Bedenken beziiglich eines Home-Office gedullert: die Anwesenheit in
der Dienststelle zeigt auch die Zugehdrigkeit zum Arbeitgeber beziehungsweise zu
einem Team.



4.3 Elternférderung
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Besondere Ricksichtnahme auf Eltern

Alle Organisationen geben an, besondere Riicksicht auf Eltern zu nehmen, bei-
spielsweise bei der Urlaubsplanung oder der Erstellung des Schichtplans. Hier muss
allerdings beachtet werden, dass es sich hauptsachlich um eine Befragung der Ar-
beitgeber handelt und dieses Ergebnis somit nicht die Einschdatzung der Arbeitneh-
merlnnen widerspiegelt. Zudem bedeutet besondere Riicksichtnahme nicht, dass
die Bedurfnisse der Eltern dann tatsachlich beriicksichtigt werden kdnnen. Einige
Organisationen haben beispielsweise von Problemen insbesondere bei der Urlaubs-
planung gesprochen, da alle Eltern gerne in den Sommerferien Urlaub nehmen
mdchten. Die Urlaubsplanung muss daher bei vielen Organisationen schon weit im
Voraus erfolgen, damit eine Personaleinsatzplanung méglich ist. Es wurde auch be-
richtet, dass Teams teilweise gezielt aus Personen mit und ohne Familienpflichten
zusammengesetzt werden, um dieser Problematik zu entgehen.

Mit dem Thema Riicksichtnahme auf Eltern eng verbunden ist die Frage nach dem
Umgang mit Beschaftigten ohne Familienpflichten. Hier besteht die Gefahr von
Ungerechtigkeitsempfinden, wenn diese Mitarbeiterlnnen haufig einspringen und
zeitlich unglinstige Termine Gbernehmen mussen. Fast alle Organisationen haben
in den Interviews berichtet, dass es beziiglich dieser Frage schon einmal Konflikte
zwischen den Beschaftigten gab. In den Interviews wurde von unterschiedlichen
Strategien zum Umgang mit dieser Problematik berichtet:

«  Werben um Verstdndnis/Sensibilisierung

Eine Arbeitgeberin hat berichtet, dass sie in solchen Fallen versucht, in einem Ge-
sprach mit dem betroffenen Mitarbeiter oder der betroffenen Mitarbeiterin um
Verstdandnis fur die Situation zu werben und die Notwendigkeit der MaBhahme zu
erlautern.

+ Bewusstes Verteilen der Belastung
Die Teamleiter achten bewusst darauf, dass nicht einzelne Personen tUberdurch-
schnittlich belastet werden. Mitarbeiter mit Familienpflichten werden daher gezielt



Best Practise

angesprochen, wenn zusatzliche Aufgaben anfallen (z.B. Organisation eines Tages
der offenen Tiir etc.), die sie trotz ihrer zeitlichen Einschrankungen erledigen kon-
nen. Eine Organisation berichtete auch, dass sie speziell fiir solche Konflikte eine
Clearing-Stelle eingerichtet hat, die bei Konflikten hinzugezogen werden kann.

«  Breites Verstdndnis des Begriffs ,Familie”

In den Interviews kam in diesem Zusammenhang sehr schnell die Frage auf, was ei-
gentlich unter dem Begriff Familie zu verstehen ist. Die erste Assoziation mit Familie
ist selbstverstandlich eigene Kinder oder nahe Angehérige wie Ehepartner, (Grof3-)
Eltern, etc. Dementsprechend bezieht sich ein GroB3teil der MalBnahmen zur Verein-
barkeit auch auf genau diesen Kernteil der Familie.

Allerdings ist es auch in einer ganzen Reihe von Organisationen moglich und ub-
lich, dass Beschaftigte beispielsweise ihren Hund mit zur Arbeit bringen und die
Pausen dann auch zum einem Ausgang mit dem Tier nutzen. Hierbei muss natr-
lich gewahrleistet sein, dass der Hund die Arbeitsablaufe nicht beeintrachtigt und
sich andere nicht durch das Tier gestort fiihlen. Das Beispiel macht deutlich, dass es
Uber die Kernfamilie hinaus ein breites Spektrum an Griinden gibt, wieso Beschdf-
tigte zeitlich eingeschrankt sind. Fir den Arbeitgeber ist die Auseinandersetzung
mit dieser Frage allerdings auch immer ein Balanceakt: einerseits sollte er eine Be-
wertung der Verpflichtungen der Beschiftigten vermeiden, da es sich teilweise um
sehr personliche Griinde handelt, in die der Arbeitgeber auch keinen Einblick hat.
Andererseits hat die Flexibilitat des Arbeitgebers auch berechtigte Grenzen, wenn
die eigentliche Arbeit der Beschéftigten dauerhaft beeintrachtigt wird. Zudem ist es
wichtig, dass die Argumente der Beschéftigten insbesondere von den Kolleginnen
akzeptiert und toleriert werden.

Kontakt zu Eltern in Elternzeit

In fast allen Infobroschiiren und Best-Practice-Sammlungen zum Thema Verein-
barkeit von Beruf und Familie wird den Arbeitgebern empfohlen, zu ihren Mitar-
beiterlnnen in Elternzeit Kontakt zu halten und damit die Wahrscheinlichkeit einer
(schnellen) Riickkehr zu erhdhen.

Diese Empfehlung setzen 75% der Organisationen um. Die Ausgestaltung des Kon-
takthaltens ist dabei sehr unterschiedlich: hdaufig gibt es ein Geschenk der Organi-
sation zur Geburt des Kindes, Beschéftigte in Elternzeit werden zu Festen wie Weih-
nachtsfeiern etc. eingeladen und es gibt einige Wochen vor der geplanten Riickkehr
ein Gesprach bezuglich Stundenreduzierung, Arbeitszeit etc. In einigen Interviews
wurde allerdings auch berichtet, dass das Kontakthalten zwar gewollt aber nicht
systematisch erfolgt. Hier empfiehlt es sich eine systematische Herangehensweise
zu entwickeln.

Kontakt durch Kollegen/Patenschaften: In den Interviews berichteten viele Organisatio-
nen, dass vor allen Dingen der Kontakt der Eltern zu den Kollegen, mit denen sie zusam-
mengearbeitet haben, wichtig ist. Oftmals gibt es auf dieser Ebene auch private und per-
sonliche Kontakte, die auch in der Elternzeit gehalten werden. Der Arbeitgeber kann diese
Kontakte systematisch nutzen, in dem er beispielsweise sogenannte Patenschaften fiir
Beschidiftigte in Elternzeit einrichtet. Dabei wird zusammen mit der Mitarbeiterin, die in
Elternzeit geht, eine Kollegin als Patin fiir diese Zeit bestimmt, welche zu der Mitarbeiterin
Kontakt hdilt, sie informiert, zu Feiern einlddt etc. Der Vorteil von Patenschaften ist, dass
Flihrungskrdfte einerseits entlastet werden und die Mitarbeiterin andererseits weiterhin
an ihren vorherigen Arbeitsbereich und ihre Kolleginnen angebunden ist.



Best Practise

Elternzeit flir konzeptionelle Arbeit nutzen:

Eine Organisation berichtet, dass die Phase der Elternzeit zum einen dazu genutzt wird,
um Qualifikationen wiederaufzufrischen (z.B. Erste-Hilfe-Kurs) und zum anderen um das
Konzept der Organisation weiterzuentwickeln. Es finden regelmdBig Sitzungen statt, in
denen das Konzept und die mittel- und langfristigen Ziele der Organisation diskutiert und
festgelegt werden. Zu diesen Sitzungen werden auch die Mitarbeiter in Elternzeit einge-
laden. Durch diese Einbindung erhéht sich auch die Identifikation der Mitarbeiter mit der
Organisationen und ihren Zielen.

Phasenweise Beschaftigung wahrend der Elternzeit

Elternzeit ist nicht gleichbedeutend mit einem volligen Ausstieg aus der Organi-
sation. Es gibt die Mdglichkeit, Mitarbeiterlnnen auch wahrend der Elternzeit ein-
geschrankt zu beschéftigen, beispielsweise im Rahmen einer Teilzeitbeschaftigung
mit bis zu 30 Stunden die Woche. Man muss jedoch beachten, dass viele Mitarbeite-
rinnen dies nicht wollen, sondern die Elternzeit bewusst als Auszeit und fiir ihre Fa-
milie nutzen méchten. Die Organisationen berichteten jedoch, dass es auch immer
wieder Anfragen gibt, auch wahrend der Elternzeit in geringem Umfang zu arbei-
ten. 64% der Organisationen machen dies mdglich.

Wichtig ist hierbei, dass der Arbeitgeber diese Moglichkeiten zu Beginn der Eltern-
zeit offen kommuniziert. Eine Organisation berichtete beispielsweise, dass eine Mit-
arbeiterin anfragte, ob sie in ihrer Elternzeit bei einem anderen Arbeitgeber tatig
werden kénnte.

»,Da haben wir gefragt: warum denn bei einem anderen, warum nicht bei uns?”
Best Practise
Beschdiftigte in Elternzeit gezielt fiir kleine Projekte ansprechen:
In Organisationen fallen immer wieder kleine Aufgaben an, fiir die nicht viele Stunden
noétig sind, beispielsweise eine Urlaubsvertretung, Betreuung eines Online-Angebotes
oder Gestaltung einer Broschdire. Einige Arbeitgeber sprechen bei solchen Bedarfen ge-
zielt Beschdftigte in Elternzeit an.

Weiterbildung wahrend Elternzeit

Wie bereits dargestellt, ist Elternzeit nicht gleichbedeutend mit einem kompletten
Ausstieg aus der Arbeitstatigkeit. Moglichkeiten die Elternzeit zu nutzen bestehen
darin, Qualifikationen der Mitarbeiter aufzufrischen oder ihre Kompetenzen zu er-
weitern, indem man ihnen den Zugang zu Weiterbildungsmaoglichkeiten eréffnet.

Diese Mdoglichkeit bieten 50% der Organisationen ihren Mitarbeitern an. Bei dieser
MalBnahme stellt sich auch die Frage, inwieweit so ein Angebot von den Mitarbei-
tern dann auch tatsachlich genutzt wird. Empirische Untersuchungen zu diesem
Thema haben ergeben, dass es eine grole Differenz gibt zwischen dem Anteil der
Mitarbeiter, die sich Weiterbildungsmdglichkeiten in der Elternzeit wiinschen und
dem Anteil der Mitarbeiter, die diese Angebote dann auch tatsachlich wahrnehmen
(vgl. BMFSFJ, 2005: 334f.). Dies kdnnte auch eine Begriindung dafiir sein, dass die
Halfte der Organisationen keine Weiterbildungen wahrend der Elternzeit anbietet.



Wiedereinstiegsprogramm

Eine weitere MalBnahme, um die Riickkehr von Beschaftigten nach der Elternzeit zu
erleichtern sind spezielle Einarbeitungsprogramme bei Wiedereinstieg. Griinde fiir
diese Einarbeitungsprogramme sind, dass wahrend der Elternzeit eventuell Weiter-
entwicklungen im Arbeitsbereich stattgefunden haben, in welche die Beschiftig-
ten erst wieder eingearbeitet werden missen (beispielsweise eine neue Software).
Wiedereinstiegsprogramme bieten 35% der Organisationen an, zudem haben 15%

angeben, dass sie ein solches Programm planen.
Best Practise

Anwendung von grundsdtzlichen Einstiegsprogrammen auch bei Wiedereinstieg:

Einige Organisationen haben berichtet, dass sie ein grundsdtzliches Einstiegsprogramm
flir neue Mitarbeiter haben und dieses in leicht modifizierter Form auch bei Wiederein-
stieg anwenden. Da werden beispielsweise Kollegen als Paten zugeteilt, die (iber Neue-
rungen im Arbeitsgebiet (rechtliche Regelungen, Software, Strukturen etc.) berichten und
die Riickkehrer in diese einfiihren.

Best Practise

RegelmdBige Gesprdche nach Wiedereinstieg: Nach Griindung einer Familie haben sich
die Rahmenbedingungen fiir den Mitarbeiter beziehungsweise die Mitarbeiterin grund-
legend gedindert. Viele Mitarbeiter mdchten nach der Elternzeit zundichst mit reduzier-
ter Stundenzahl wiedereinsteigen und miissen eine Betreuungsldsungen fiir das Kind
finden. In dieser Situation bietet es sich an, regelmdfBige Gesprédche mit dem oder der
Beschdiftigten zu fiihren. Damit stellt man sicher, dass die vereinbarte Arbeitszeit noch
passt oder dass man in Krisensituationen friihzeitig nach einer Lésung zu suchen kann.

Best Practise

Einladung zum ,Tag fiir neue Mitarbeiter”: Eine Organisation berichtete, dass regelmdflig
einen sogenannten Tag fiir neue Mitarbeiter durchfiihren, zu dem dann explizit auch die
Riickkehrer aus der Elternzeit eingeladen werden. Im Rahmen dieses Tages werden neue
Kollegen vorgestellt und grundsdtzliche Ziele, Leitlinien und Arbeitsweisen der Organisa-
tionen erléutert.

Spezielle Anregungen fiir Vater

Ein interessanter Aspekt bei MaBnahmen der Elternférderung ist auch die Frage,
ob diese MaBnahmen sowohl von Frauen als auch von Mannern in Anspruch ge-
nommen werden oder ob die Vereinbarkeit von Beruf und Familie hauptsachlich
Aufgabe der Frauen ist. Eine Moglichkeit, diese Frage zu beantworten ist ein direkter
Vergleich der Inanspruchnahme familienfreundlicher MaBnahmen durch mannliche
und weibliche Beschaftigte. Ein solcher Vergleich ist in den betrachteten Organisa-
tionen allerdings nur begrenzt sinnvoll, da der GroBteil der Belegschaft weiblich ist .
In den Interviews berichteten Arbeitgeber allerdings immer wieder, dass das Thema
Vereinbarkeit in ihrer Organisation gerade deshalb von so groBer Bedeutung ist,

weil sie hauptsachlich weibliche Mitarbeiterinnen haben.

Wenn von meinen Kolleginnen die Kinder krank werden, bleiben immer die Frauen zu
Hause, nie die Mcdnner. Manchmal sage ich da auch, kannst du nicht mal deinen Mann
fragen? Das funktioniert zwar auf dem Papier, aber in der Realitdt noch nicht”

Uber Anregungen sperziell fiir Viter, familienfreundliche MaBnahmen in Anspruch
zu nehmen, verfligen 11% der Organisationen. Eine Strategie besteht beispielswei-
se darin, generell das Thema Geschlecht und Geschlechterdifferenzierung in der
Organisation zu diskutieren und in diesem Zusammenhang auch die klassische Auf-

gabenverteilung zu hinterfragen.



4.4 Kinder- und Angehorigenbetreuung
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Zunachst fallt auf, dass alle MaBnahmen bezliglich Kinderbetreuung von etwa dem
gleichen Anteil an Organisationen umgesetzt werden. Dies legt die Vermutung
nahe, dass einzelne Organisationen alle MaBnahmen anbieten und andere gar kei-
ne. Eine genauere Analyse der Daten ergibt jedoch ein anderes Bild: die einzelnen
MaBnahmen werden von unterschiedlichen Organisationen angeboten.

Betriebliche Kinderbetreuung

Unter betrieblicher Kinderbetreuung wird in dieser Studie die Vorhaltung sowohl
eines eigenen Betriebskindergartens als auch von einzelnen Belegplatzen in exter-
nen Einrichtungen verstanden. Dies bieten 17,5%, also sieben Organisationen an.
Allerdings sind flnf dieser Organisationen selbst Kindergarten, das heif3t eine ent-
sprechende Einrichtung und Fachpersonal sind bereits vorhanden.

Die anderen Einrichtungen haben vor allem die folgenden drei Griinde genannt,
wieso eine solche MaBnahme flir sie bisher nicht in Frage kommt:

« Die Organisation ist zu klein

Zum einen gibt es bei kleinen Organisationen nur einen kleinen Anteil an Mitarbei-
tern, fiir die ein solches Angebot liberhaupt attraktiv ware. Deshalb lohne sich die
Einrichtung einer eigenen Betriebskita nicht. Zum anderen ist die Reservierung von
Belegplatzen in einer externen Einrichtung mit hohen Kosten verbunden, fiir die in
kleinen Organisationen keine Ressourcen vorhanden sind.

« Kein Bedarf bei der Beschdiftigten

Viele Arbeitgeber haben berichtet, dass sie Giber einen sehr kontinuierlichen Per-
sonalstamm verfiigen und der Grof3teil ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen die
Familiengriindungsphase bereits hinter sich hat. In einer Organisation gab es bei-
spielsweise eine explizite Bedarfsabfrage beziiglich Kinderbetreuung, hier wurde
jedoch nur von einer Mitarbeiterin ein Bedarf zuriickgemeldet.

« Unglinstiger Standort der Organisation

Viele der befragten Organisationen haben an einem bestimmten Standort zwar ihre
Zentralstelle, arbeiten ansonsten aber Giber das ganze Stadtgebiet verteilt. Dement-
sprechend ist ein Betriebskindergarten an einem Standort flr viele Beschaftigte



nicht attraktiv, da sie sich mehr eine wohnortnahe Betreuung fiir ihr Kind wiinschen
und sich gar nicht jeden Tag in der Zentralstelle aufhalten.

Diese Griinde zeigen, dass beim Thema Kinderbetreuung eine genaue Analyse des
Bedarfs und der Umsetzbarkeit stattfinden muss. Viele Trager wiinschen sich hier
eine gemeinsame Initiative innerhalb des Paritatischen Netzwerkes, in dem ja auch
eine groBe Anzahl an Kinderbetreuungseinrichtungen organisiert ist. Zwei Organi-
sationen denken bereits an konkrete Kooperationen.

Kinderferienangebote

Ein Problem, das auch immer wieder in den Interviews angesprochen wurde, ist
die Betreuung von Schulkindern wahrend der Ferienzeiten oder auch von Kinder-
gartenkindern wahrend der Schlie3zeiten der Einrichtungen im Sommer. 15%, also
sechs Organisationen bieten daher selbst Betreuung fiir Mitarbeiterkinder in den
Ferien an. Dabei sind drei der Einrichtungen selbst Kindergarten, welche meistens
ein Ferienangebot fiir die von ihnen betreuten Kinder geschaffen und dies auch fir
Mitarbeiterkinder gedffnet haben.

Die Griinde, warum ein solches Angebot nicht besteht, sind ahnlich wie bei der Fra-
ge nach betrieblicher Kinderbetreuung. Hier gab es ebenfalls seitens der Trager den
Wunsch nach einer Kooperation innerhalb des Paritatischen. Im Verband sind viele
Organisationen vertreten, die Uiber die Expertise und die entsprechende Infrastruk-
tur fiir eine solche Betreuung verfligen (z.B. tiber eine Kinder- und Jugendfarm).

Kinderfreundliche Arbeitsplatze

In den zahlreichen Infobroschiiren zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie
steht haufig die Empfehlung, kinderfreundliche Arbeitspldtze einzurichten. Damit
ist beispielsweise die Einrichtung eines Eltern-Kind-Zimmers oder einer Spielecke
in der Organisation gemeint, fiir den Fall, dass Eltern keine andere Betreuungsmaog-
lichkeit haben und ihr Kind daher im Ausnahmefall mit zur Arbeit bringen. Hier ge-
ben 15% der Organisationen an, solche Arbeitsplatze zu besitzen.

Bei diesem Thema wird wieder einer der bereits dargestellten besonderen Rahmen-
bedingungen von sozialen Organisationen wichtig: der Dienst am Menschen. In
den befragten Organisationen wird ein Grof3teil der Arbeit nicht im Biiro oder per-
manent an einem bestimmten Standort geleistet, beispielsweise bei Pflegediensten
oder ambulanten Jugendhilfeangeboten. Zudem gibt es Arbeitsbereiche, welche
nicht unbedingt fiir die Anwesenheit von Kindern geeignet sind, beispielsweise
eine Schwangerenberatungsstelle oder auch die Arbeit mit suchtabhangigen Men-
schen.

Weitere Unterstlitzung bei Kinderbetreuung

15% der Organisationen gaben an, weitere Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung
zu leisten.

In den Interviews wurden hier vor allen Dingen folgende MalBnahmen beschrie-
ben:

« Vermittlung an andere Tréger

Arbeitgeber informieren die Beschaftigten liber das Angebot anderer Paritatischer
Trager, die sich mit dem Thema Kinderbetreuung beschiaftigen und vermitteln bei
Bedarf an diese weiter.



«  Kinder kbnnen zur Arbeit mitgebracht werden

Viele Organisationen haben angegeben, dass Beschiftigte ihre Kinder in Ausnah-
mefallen mit zur Arbeit bringen kénnen, wenn keine andere Betreuungsmoglichkeit
gefunden werden kann. Allerdings ist dies auch nur in bestimmten Organisationen
maoglich, bei anderen ist diese MalBnahme nicht mit dem Arbeitsgebiet vereinbar
(siehe vorheriger Abschnitt zu Kinderfreundliche Arbeitsplatze).

« Beratungen zu Rechtsanspriichen

In einem Interview berichtete der Betriebsrat einer Organisation, dass Beschéftigte
mit Kindern sich immer wieder bei Fragen zu Rechtsanspriichen an ihn wenden. Er
fuhrt daher hdufig Beratungsgesprdache, in denen er die Beschaftigten informiert,
wann sie beispielsweise den Anspruch auf einen Ganztagsplatz im Kindergarten ha-
ben und wie sie diesen geltend machen.

«  Finanzielle Zuschiisse

Wie bereits erwahnt ist es in diesem Rahmen beispielsweise méglich, Babysitterkos-
ten zu bernehmen, wenn der Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin an einer zeitlich
unglinstig gelegenen Besprechung teilnehmen muss. Vereinzelt zahlen Organisa-
tionen auch Zuschisse zu Kinderbetreuungskosten wie Tagespflege oder Krippen-
beitrage. Hier muss allerdings beachtet werden, dass solche Zuwendungen strikten
Regeln unterliegen.

Insgesamt wird deutlich, dass der Anteil der Organisationen, die Kinderbetreuung
fur ihre Mitarbeiter anbieten, deutlich geringer ist als in den anderen Themenge-
bieten. Dies liegt zum einen sicher daran, dass viele Organisationen mittlerweile
Uber eine etwas altere Belegschaft verfligen, welche die Zeit der Familiengriindung
bereits hinter sich hat. Zum anderen fiihlen sich aber auch viele Trager nicht in der
Lage, diese MalBnahmen alleine zu organisieren, weil sie beispielsweise zu klein sind
und nicht Uber die notwendigen Ressourcen verfligen. In diesem Bereich ist eine
Kooperation zwischen verschiedenen Organisationen innerhalb des Paritatischen
daher besonders sinnvoll.

4.5 Pflege von Angehdorigen

In vielen Organisationen ist der Grof3teil der Belegschaft in einer Lebensphase, in
der die Zeit der Familiengriindung bereits vorbei ist. Dies fiihrt zu einem Thema,
welches auch auf politischer Seite zurzeit diskutiert wird: der Umgang mit Beschaf-
tigten, die pflegebediirftige Angehdrige versorgen.

Der Gesetzgeber hat in den letzten Jahren hier neue gesetzliche Regelungen erlas-
sen (vgl. BMFSFJ, 2011: 12f):

Pflegezeitgesetz
Das Pflegezeitgesetz sieht zwei Instrumente vor, um Beschaftigte mit Pflegeaufga-
ben zu unterstiitzen:

«  Kurzzeitige Arbeitsverhinderung: Tritt bei einem nahen Angehorigen eine akute
Pflegesituation auf, haben Beschéftigte das Recht, der Arbeit bis zu zehn Tage
fernzubleiben um eine bedarfsgerechte Versorgung zu organisieren. Dieser An-
spruch der Beschaftigten besteht unabhangig von der Belegschaftsgrof3e oder
der Dauer der Betriebszugehdrigkeit. Keine eindeutige Aussage trifft das Gesetz



zu der Frage nach Entgeltfortzahlung in diesem Fall. Diese muss im Einzelfall
geregelt werden.

« Léangerfristige Arbeitsbefreiung: In Betrieben mit mehr als 15 Beschéftigten ha-
ben Mitarbeiter die Moglichkeit, sich bis zu sechs Monate freistellen zu lassen,
um einen nahen Angehdrigen zu Hause zu pflegen. Dabei ist auch ein Wech-
sel in Teilzeitarbeit moglich. Allerdings besteht in dieser Zeit kein Anspruch auf
Arbeitsentgelt. AuBerdem muss der Arbeitgeber dem Wunsch des Mitarbeiters
oder der Mitarbeiterin nicht entsprechen, wenn dem dringende betriebliche
Griinde entgegenstehen.

Familienpflegezeit

Das Familienpflegezeitgesetz ist zum 01.01.2012 in Kraft getreten. Das Gesetz sieht
vor, dass Beschaftigte, die einen Angehorigen pflegen, ihre Arbeitszeit flir zwei Jah-
re auf mindestens 15 Stunden reduzieren kdnnen. Das Einkommen wird allerdings
nur halb so stark gekiirzt wie die Arbeitszeit, das heil3t der Arbeitgeber stockt das
reduzierte Gehalt um 25% auf. Nach den zwei Jahren Pflegezeit beginnt dann die
sogenannte Nachpflegephase. Der Arbeitnehmer stockt seine Arbeitszeit wieder
auf das normale Maf3 auf, der Arbeitgeber reduziert das Arbeitsentgelt aber um den
in der Pflegephase gezahlten Aufstockungsbetrag, um das Zeitwertkonto wieder
auszugleichen.

Der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin muss allerdings auf eigene Kosten eine
Familienpflegezeitversicherung abschlieBBen, fiir den Fall der eigenen Berufsunfa-
higkeit oder des Todes.

Die meisten Organisationen berichteten in den Interviews, dass das Thema in ihrer
Belegschaft noch nicht wirklich aktuell ist. Sie sind aber alle davon lberzeugt, dass
die Bedeutung in Zukunft stark zunehmen wird und sie sich damit beschaftigen
mussen.

Dabei wurde jedoch auch immer wieder eine Reihe von Problemen benannt:

Gesetzliche Méglichkeiten sind nicht bekannt

Insbesondere im Zusammenhang mit dem neu in Kraft getretenen Familienpflege-
zeitgesetz besteht bei vielen Organisationen noch ein erhebliches Informationsdefi-
zit. Teilweise sind auch die Regelungen des Pflegezeitgesetzes noch nicht bekannt.

Gesetzliche Moglichkeiten sind nicht passend

Viele Organisationen haben die gesetzlichen Moglichkeiten aber auch deutlich kri-
tisiert. Positiv bewertet wird lediglich die Moglichkeit zur kurzzeitigen Freistellung,
um eine pflegerische Versorgung sicherzustellen. Dies wurde auch des Ofteren
schon in Anspruch genommen. Die Reduzierung der Arbeitszeit beziehungsweise
die langerfristige Arbeitsfreistellung kommt fiir viele Beschaftigte aus finanziellen
Griinden nicht in Frage. Und die Familienpflegezeit wird von vielen Arbeitgebern
sehr kritisch gesehen, da nicht abschlieBend geregelt ist, was bei Berufsunfahigkeit
oder Tod oder Kiindigung des Arbeitnehmers passiert. Zudem ist die Pflegephase
nach zwei Jahren beendet, unabhangig davon, ob der oder die Angehérige dann
weiterversorgt werden muss.



Hemmungen beztiglich des Themas

Einige Arbeitgeber haben bestétigt, dass es seitens der Beschaftigten auch immer
wieder Hemmungen gibt, offen lber das Thema pflegebediirftige Angehorige zu
sprechen. Teilweise ist erst in den betrieblichen Eingliederungsgesprachen nach
langer Krankheit des Beschaftigten herausgekommen, dass die Krankheit unter an-
derem durch die hohe Belastung mit der Pflegetatigkeit zustande kam. Wichtig ist,
dass der Arbeitgeber das Thema selbst immer wieder offen kommuniziert und da-
durch enttabuisiert.

Trotz dieser offenen Fragen und Problemstellungen geben 18% der Organisationen
an, bereits Unterstiitzung flr pflegende Mitarbeiter zu leisten.

Best Practise

Bereitstellung von Informationsmaterial: Zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege
gibt es mittlerweile viel Informationsmaterial. Eine Arbeitgeberin berichtet beispielswei-
se, dass sie die Broschire ,Pflegebediirftig - Was tun?” des Paritdtischen Gesamtverban-

des verteilt hat und diese von den Mitarbeitern als sehr hilfreich empfunden wurde.

Best Practise

Vermittlung an Experten: Im Paritdtischen sind viele Organisationen Mitglied, die in der
Pflege dlterer Menschen tdtig sind und liber ein groSes Fachwissen verfiigen. Dieses
Wissen kann genutzt werden, in dem man einzelne Mitarbeiter an die Organisationen
verweist oder Fachleute zu Vortrdgen (liber Hilfemdglichkeiten und Empfehlungen fiir
pflegende Angehdrige einlddt. Zudem gibt es in Bremen mehrere Stellen, an denen ein
solches Wissen geblindelt und aufbereitet wird, beispielsweise in den Pflegestiitzpunk-
ten oder den Dienstleistungszentren. Auch hierhin kann ein Arbeitgeber seinen Mitar-
beitern den Kontakt vermitteln.

4.6 Familienunterstutzende Dienstleistungen

Als weitere Moglichkeit, Beschaftigte mit Familienpflichten zu unterstiitzen, kon-
nen Organisationen die Ressourcen der Organisation verguinstigt zur Nutzung zur
Verfliigung stellen. Dies bieten 39,5% der Organisationen ihren Beschaftigten an.
Hinter diesem Sammelbegriff verbirgt sich eine ganze Reihe von MaBnahmen und
Verglinstigungen, welche Organisationen ihren Mitarbeitern gewahren:

« Unentgeltliche/vergiinstigte Nutzung der Rdume fir Feierlichkeiten
«  Fahrzeugnutzung gegen Kostenbeteiligung (z.B. flir Umziige)

+  Nutzung von Spielraumen am Wochenende

«  Gunstige Kreditaufnahme Uiber die Organisation

«  Verweis an Sozialberatungsangebote anderer paritatischer Mitgliedsorganisa-
tionen

«  Unentgeltliche Verleihung von Materialien wie Geschirr und Mobiliar

« Vergunstigte Nutzung von organisationseigenen haushaltsnahen Dienstleis-
tungen (Wascheservice, Catering, Gartenpflege, etc.)

Verglinstigtes Mittagessen in der Kantine



Bei diesen MalBnahmen muss allerdings beachtet werden, dass fiir die Beschaftigten
kein sogenannter,geldwerterVorteil” entsteht, denn dieser muss versteuert werden.
Grundsatzlich gilt, dass ein Arbeitgeber jedem Mitarbeiter oder jeder Mitarbeiterin
pro Monat Sachleistungen im Wert von maximal 40 Euro zukommen lassen darf,
ohne dass diese versteuert werden miissen. Eine Ausnahme bildet die Ubernahme
von Kinderbetreuungskosten, hier gilt die Beschrankung von 40 Euro nicht. Es ist
also moglich, dass ein Arbeitgeber den Kindergartenbeitrag fiir ein Mitarbeiterkind
ganz oder teilweise Gibernimmt. Allerdings muss der oder die Beschéftigte fiir jeden
Monat nachweisen, dass diese Kosten angefallen sind.

4.7 Nutzen familienfreundlicher MaBnahmen

Insbesondere der vorherige Abschnitt zu familienunterstiitzenden Dienstleistungen
hat gezeigt, dass die Umsetzung von MalBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie flir die Arbeitgeber durchaus mit Kosten verbunden sein kann. Damit sind
nicht nurfinanzielle Ressourcen gemeint, viele MaBnahmen sind auch mit einem ho-
hen organisatorischen Aufwand verbunden. Angesichts dieser Kosten wurden die
Organisationen auch gefragt, welchen Nutzen sie in der Umsetzung familienfreund-
licher MaBnahmen sehen. Im folgenden Schaubild sind die Antworten, gegliedert
in die drei Bereiche Beschéftigte, Organisation und Aullenwirkung dargestellt.

Mitarbeitende Organisation AuBenwirkung

hohere Arbeitszufrie-
denheit (9x)

hohere ldentifikation
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ber
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Personal
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5. Familienbewusste Organisationskultur

Der Schwerpunkt des vorherigen Kapitels lag hauptsachlich auf der Frage, welche
MalBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie von den Organisationen um-
gesetzt werden, welche Erfahrungen gemacht werden und welche Schwierigkeiten
es gibt. Die Bereitstellung von MaBnahmen ist allerdings nur ein Aspekt der Verein-
barkeit von Beruf und Familie. Ebenso wichtig ist der Aspekt der Organisationskul-
tur, also welche Einstellungen in der Organisation zu diesem Thema vorherrschen
und ob die Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch tatsachlich gelebt wird. Dazu
gehort die Frage, wie die Angebote kommuniziert werden, ob eine Inanspruchnah-
me dieser Angebote auch seitens der Fihrungskréfte akzeptiert wird und ob Famili-
enfreundlichkeit als zentrales Merkmal der Organisation verstanden wird.

5.1 Informationen Uber Mitarbeiterbedirfnisse

Informationen liber Bediirfnisse
Anteil der Organisationen, die dies umsetzen

Mitarbeiter werden in Planungen von MaRnahmen
aktiv eingebunden

Mitarbeiterbedurfnisse werden regelmaRig erfragt

Organisation besitzt systematische Informationen
lber
Mitarbeiterbediirfnisse

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ein Aspekt im Zusammenhang mit Organisationskultur ist die Frage, inwieweit die
MafBnahmen auch auf die tatsachlichen Bedrfnisse der Beschéftigten abgestimmt
sind. Eine Moglichkeit, bedarfsgerechte Angebote zu schaffen, ist die Einbeziehung
von Beschaftigten schon bei der Planung der MalBnahmen.

Hier geben 60% der Organisationen an, dies zu tun. Bei der Interpretation dieses Er-
gebnisses muss allerdings beachtet werden, dass viele Organisationen keine syste-
matische Herangehensweise an das Thema besitzen, sondern im Einzelfall individu-
elle Lésungen fiir den Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin entwickeln. Dadurch sind
die Beschaftigten dann selbstverstdandlich an der Planung der Manahme beteiligt.

Um diese Vorgehensweise zu systematisieren, kdnnte beispielsweise eine Arbeits-
gruppe aus Arbeitgebern und Arbeitnehmern eingerichtet werden, die sich mit
dem Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie auseinandersetzt und priift, wel-
che Mal3nahmen fiir die Organisation sinnvoll sind. Fiir viele Organisationen ist das
allerdings aufgrund ihrer geringen Gré3e nicht umsetzbar. Auch hier ist zu Gberle-
gen, ob eine solche Arbeitsgruppe auf Paritatischer Ebene denkbar ware.

Die beiden folgenden Ergebnisse scheinen zunachst im Widerspruch zu stehen:
30% der Organisationen geben an, die Bedarfe der Mitarbeiter zu Vereinbarkeit von



Best Practise

Beruf und Familie regelmaRig zu erfragen, aber nur 20% besitzen systematische In-
formationen. Bei der Analyse der Bedarfserhebungen 16st sich dieser Widerspruch
auf. Bedarfe werden in den meisten Organisationen nicht Gber Mitarbeiterbefra-
gungen erhoben, sondern liber das informelle Gesprach zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer. Viele Organisationen sind so klein, dass sich alle untereinander gut
kennen und auch Uber die Bediirfnisse der anderen informiert sind. Der Informati-
onsaustausch findet dabei liber das beilaufige Gesprach in der Kiiche oder auf dem
Flur statt. Das sind jedoch keine systematisch erhobenen Informationen.

Diese Ergebnisse flihren zu der grundsatzlichen Frage, ob eine solche systematische
Bedarfsabfrage zum Beispiel in Form von regelmédBigen Mitarbeiterbefragungen
sinnvoll oder notwendig ist. In den Interviews wurden zu dieser Frage verschiedene
Argumente diskutiert:

Pro Bedarfsabfrage:

«  Bedurfnisse sind nicht bekannt: Trotz der beschriebenen informellen Gespra-
che zu diesem Thema haben viele Organisationen keine Informationen tber die
Bedarfe ihrer Mitarbeiter. Dies wurde vor allen Dingen bei einer Frage deutlich:
die Arbeitgeber wurden gebeten, die Anzahl der Beschéftigten anzugeben, die
Familienpflichten (Kinderbetreuung und/oder Pflege von Angehdrigen) zu er-
fullen haben. Die Ergebnisse zu dieser Frage waren allerdings nicht auswertbar.
Viele haben keine Ahnung” angegeben oder offensichtlich falsche Zahlen (drei
Personen mit Familienpflichten bei 200 Beschaftigten).

«  Mitarbeiter mussen ihren Bedarf selbst kommunizieren: Dieser Punkt ist eine
Folge des fehlenden Kenntnisstandes: wenn Beschaftigte einen Bedarf hinsicht-
lich Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben, miissen sie diesen aktiv kom-
munizieren und bei ihren Vorgesetzten ansprechen. Wie am Beispiel Pflege von
Angehdrigen bereits ausgefihrt, gibt es aber Beschaftigte, die sich nicht trauen,
ihren Bedarf zu duB3ern.

Contra Bedarfsabfrage:

«  Kleine Organisationen: Wie im zweiten Kapitel dargestellt, handelt es sich bei
den meisten Organisationen um kleine und mittlere Einrichtungen, in denen
sich die meisten Beschéftigten gut kennen. Hier sind regelmaBige Mitarbeiter-
befragungen kein geeignetes Instrument, da Beschaftigte diese als tberfllssig
empfinden und daher nicht bereit sind, daran teilzunehmen.

«  Erwartungen: Mit einer Abfrage werden bei den Beschéaftigten auch immer
Erwartungen geweckt (,Wenn wir dazu schon befragt werden, wird es da be-
stimmt bald etwas geben”). Kbnnen diese dann nicht erfillt werden, fiihrt das
ebenfalls zu Unzufriedenheit.

Konkrete MalSnahmen abfragen: Eine Organisation berichtete, dass sie in ihrem Intranet
ein Modul installiert hat, mit dem sie die Meinungen der Mitarbeiter zu bestimmten The-
men abfragen kénnen. Die Mitarbeiter kbnnen mit einem Mausklick Zustimmung oder
Ablehnung signalisieren, die Teilnahme ist freiwillig. Dort wird der Bedarf an konkreten
MaBnahmen abgefragt, z.B. Kinderferienbetreuung in den kommenden Sommerferien.



5.2 Informationen Giber Mallnahmen und Unterstitzungs-
bedarfe

Hier steht die Frage im Vordergrund, wo sich Arbeitgeber informieren, wenn sie
MafBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie planen.

Wo informieren Sie sich als Arbeitgeber? (Mehrfachnennung maéglich)
Anteil der Organisationen, die sich bei folgender Stelle informieren:

+ Internet: 69%

« Paritatischer: 63%

+  Staatliche Stelle: 51%
+  Kammern: 26%

«  Rechtsberatung: 23%
+ Sonstiges: 23%

«  Kammern: 26%

«  Sozialleistungstrager: 20%

Die wichtigste Informati-
onsquelle fiir die Arbeit-
geber ist das Internet:
dieses nutzen knapp
70% der Organisationen
um sich Uber Moglich-
keiten zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zu
informieren. Am zweit-
haufigsten (von 63% der
Organisationen) wurde
der Paritatische genannt.
In den Interviews wurde
hier immer wieder auf
die Arbeitskreise hinge-
wiesen, in denen sich die Arbeitgeber mit Kollegen und Kolleginnen austauschen
kénnen (,Wie macht ihr das eigentlich?”). Ebenfalls sehr hilfreich in diesem Zusam-
menhang ist die Beratung zu arbeitsrechtlichen Fragen. Ausreichend vom Paritati-
schen unterstitzt fihlen sich 52% der Organisationen (bei 27 Antworten). Die dritte
wichtige Informationsquelle (genutzt von 51% der Organisationen) sind staatliche
Stellen, wie beispielsweise die Sozialbehérde oder auch das Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

Kooperationen mit anderen zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben
15% der Organisationen geschlossen. Von den Organisationen, die keine Koopera-
tion haben, wiinscht sich allerdings Uber die Halfte eine solche Kooperation. Dies
scheitert jedoch oftmals an fehlenden Ressourcen. Denkbar ist hier die Schaffung
eines Netzwerkes innerhalb des PARITATISCHEN.



Dies ist auch einer der drei Hauptpunkte, die sich die Mitgliedsorganisationen sei-
tens des Paritatischen an Unterstlitzung wiinschen.

In welcher Form wiinschen Sie sich Unterstiitzung seitens des Paritdtischen?
(Antworten auf offene Frage)

Informationen Beispiele/Ideen Netzwerk/Austausch

« Informationen Uber For- |« Praxisbeispiele «  Austausch mit anderen
dermdglichkeiten Einrichtungen

+  Anregungen

« Informationen iber Un- . <. |+ Koordinierung/Planung
B salich- | Beratung Uber zusatzli- ir ke B
te.rstutzungsmog ich- che Ideen Ur kleine Trager
keiten «  Netzwerke
Beispiele und Vorbilder
«  Fachtage

. gemeinsame Konzepte
und Projekte

5.3 Kommunikation mit den Mitarbeitenden

Die Frage, wie MaBBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie mit den Be-
schaftigten kommuniziert werden, hat mehrere Aspekte.

Ein Aspekt ist die generelle Akzeptanz von Familienkarrieren durch den Arbeitgeber.
Ein Indikator hierfir ist die Anteilnahme des Arbeitgebers an familidren Ereignissen
der Beschaftigten wie Geburt eines Kindes, Hochzeit etc. Hier geben alle (100%) Or-
ganisationen an, an solchen Ereignissen Anteil zu nehmen. Meistens ist dies ver-
bunden mit einem Gliickwunsch und einem kleinen Geschenk, oftmals wird hierfiir
im Kollegenkreis Geld gesammelt. Eine Arbeitgeberin berichtete, dass sie von den
Beschaftigten erwarten, dass ein Neugeborenes den Kolleginnen und Kollegen vor-
gestellt wird.

Ein zweiter zentraler Aspekt der Kommunikation ist die Frage, wie die Beschéftigten
Uber MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie informiert werden. Wer-
den die Mdglichkeiten auch von den Fihrungskraften immer wieder kommuniziert
und erlautert oder melden Beschaftigte zuerst ihren Bedarf an und werden dann
passende Losungen gesucht?

Die Ergebnisse der Studie deuten darauf hin, dass die Mitgliedsorganisationen hin-
sichtlich der Kommunikation tiber MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie eher den letztgenannten Weg verwenden.

Wie hdufig informieren Sie Ihre Beschdiftigten tiber MalSnahmen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie?

Selten Eher selten Eher oft Oft Bei Bedarf
17,5% 27,5% 5% 2,5% 47,5%

Dieses Schaubild zeigt, dass knapp die Halfte (47,5%) der Arbeitgeber ihre Beschaf-
tigten dann informieren, wenn bei diesen ein konkreter Bedarf besteht. Die andere



Halfte (45%) der Organisationen gibt an, dass sie ihre Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen eher selten beziehungsweise selten informieren. Diese Ergebnisse korrespon-
dieren mit dem in Abschnitt 4.1 dargestellten Befund, dass viele Arbeitgeber eher
individuelle Losungen im Einzelfall suchen und weniger {iber ein systematisches
Angebot an MalBnahmen verfligen.

Dies bestdtigt auch das folgende Schaubild. Hier ist dargestellt, welche Kommuni-
kationswege Arbeitgeber verwenden, um ihre Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
Uber Malinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu informieren.

Kommunikationswege
Anteil der Organisationen, die folgende Mittel nutzen

Personliche Gesprache
Broschiire/Flyer
Sonstiges
Infoveranstaltungen
Newsletter

Intranet

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Der mit Abstand am haufigsten verwendete Kommunikationsweg ist das personli-
che Gesprach, dies wird von 95% der Organisationen verwendet. 22% nutzen Bro-
schiiren beziehungsweise Flyer zur Information. Aus den Interviews ist bekannt,
dass es sich dabei nicht unbedingt um Broschiiren handelt, welche sich ausschliel3-
lich mit dem Thema beschéftigen. Vielmehr werden die MaBnahmen in allgemei-
nen Handbiichern und Handreichungen fiir die Arbeitnehmer dargestellt. Ahnlich
verhdlt es sich bei den Infoveranstaltungen: auch diese sind selten speziell zur Frage
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, vielmehr wird dieses Thema in einem gréeren
Rahmen ebenfalls angesprochen.

Regelmalige Informationswege wie den Newsletter oder das Intranet nutzen je-
weils 8% der Organisationen.

5.4 Werbung mit Vereinbarkeit von Beruf und Familie

97,5% der Organisationen sind der Ansicht, dass Arbeitgeber, welche ihren Mitar-
beitern und Mitarbeiterinnen gute Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bieten, einen Vorteil bei der Gewinnung von qualifizierten Fachkraften ha-
ben. In der Studie wurden die Organisationen daher auch gefragt, ob sie bewusst
mit ihren MalBnahmen werben.



Eine Moglichkeit der Werbung ist, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie als grund-
satzliches Ziel der Organisation im Leitbild zu verankern.

Ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie Teil ihres Leitbildes?

Ja Nein Kein Leitbild vorhanden
20% 65% 15%

Dieses Ergebnis zeigt zunachst, dass 85% der Organisationen Uber ein Leitbild ver-
flgen. 20% haben in diesem explizit auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zum Thema gemacht. Dabei werden sowohl einzelne MaBnahmen genannt (z. B.
Kinderbetreuung, Arbeitszeitkonten) als auch Familienfreundlichkeit als generelles
Thema identifiziert.

Beispiele fiir Leitbilder:

« Hans-Wendt-Stiftung:
Weiterhin beteiligen wir uns...an der Forderung neuer Arbeitszeitmodelle, wie z.B. Teil-
zeitarbeit und Arbeitszeitkonten”

(Quelle: http://www.hans-wendt-stiftung.de/leitbild-der-stiftung.html)

- frauenbetriebe quirl:

,Satzungsgemal verfolgt er [der Verein] folgende Zwecke: ...Wiedereintritt in das Er-
werbsleben zu ermdglichen (z.B. durch berufliche Qualifizierung und durch Kinderbe-
treuungsangebote)”

(Quelle: http://www.quirl-bremen.de/index.php/verein)

« comeback gmbh:

,S0 haben Motivation und Zufriedenheit der Mitarbeiterlnnen einen hohen Stellenwert.
Hierzu gehoren Familienfreundlichkeit, Arbeitsplatzsicherheit, klare Aufgabengliede-
rung, Weiterbildung und die Férderung kreativer Entwicklung”

(Quelle: http://www.comebackgmbh.de/wp-content/uploads/2011/04/1.1-Leitbild.pdf)

- Faritdtische Pflegedienste Bremen:

»Dazu gehoren Arbeitsbedingungen, bei denen sich Beruf und familiare Verpflichtungen
unter einen Hut bringen lassen, flexible Arbeitszeiten, kurze Arbeitswege und die Be-
ricksichtigung persénlicher Wiinsche”

(Quelle:http://www.ppd-bremen.de/mitarbeiter/mitarbeiter.php?menulD=mitarbeiter)

Eine weitere Moglichkeit mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu werben ist,
dies gezielt in Stellenanzeigen (beispielsweise unter der Rubrik ,Wir bieten”) anzu-
sprechen. Diesen Weg verfolgen 7,5%, also drei Organisationen.

In den Interviews haben viele Organisationen argumentiert, dass sie nicht offen-
siv werben mochten, da sie nicht in jedem Fall zusichern kdnnen, den Bedarf des
Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin berlicksichtigen zu konnen. Haufiger wird statt-
dessen mit dem,guten Betriebsklima” geworben. Einzelne Arbeitgeber berichteten
allerdings auch, dass ihnen die Idee bisher noch nicht gekommen war und sie sich
nun damit auseinandersetzen werden.



5.5 Einstellung der Fiihrungskrafte

Ein zentraler Aspekt einer familienbewussten Organisationskultur ist die Einstellung
der Fihrungskrafte zu dem Thema. Die angebotenen MaRnahmen haben keinen
Nutzen, wenn die Flihrungskraft signalisiert, dass sie mit der Inanspruchnahme
nicht einverstanden ist.

In der Studie wurde daher auch versucht, die Einstellung der Fiihrungskrafte zu er-
fassen. Dabei muss man allerdings beachten, dass hier die Arbeitgeber selbst be-
fragt wurden. Die folgenden Ergebnisse stellen also nicht die Meinung der Beschaf-
tigten dar:

Einstellung der Fiihrungskrafte

Vereinbarkeit ist Teil der Mitarbeitergesprache

Flhrungskrafte leben Vereinbarkeit vor

Qualifizierungen fir Fiihrungskrafte

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

In 71% der Organisationen nutzen Fiihrungskréfte die regelmafig stattfindenden
Mitarbeitergesprache, um das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie aktiv auf-
zugreifen. Mitarbeitergesprache eignen sich vor allen Dingen dazu, langfristige Be-
darfe und Perspektiven des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin zu erfragen, wie bei-
spielsweise der Wunsch nach Stundenaufstockung oder -reduzierung. Da die
Gesprdche in der Regel einmal im Jahr stattfinden, konnen hier allerdings keine
spontan notwendigen Lésungen gefunden werden.

Sehr wichtig ist auch die Frage, ob die Flihrungskréfte selbst die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie vorleben, indem sie beispielsweise selbst die MaBnahmen nut-
zen. Dies bejahen 65% der Organisationen. In den Interviews wurde deutlich, dass
es oftmals einen entscheidenden Unterschied macht, ob die Fiihrungskrafte selbst
betroffen sind und dadurch eventuell ein gro3eres Verstandnis fiir die Situation ha-
ben. Wenn sie die Situation selbst kennen, erhdht das auch die Wahrscheinlichkeit,
dass die Initiative zu einer Auseinandersetzung mit dem Thema auch direkt von der
Fihrungskraft ausgeht und diese nicht nur auf an sie herangetragene Anforderun-
gen reagiert.

18% der Organisationen bieten entsprechende Qualifizierungen fiir ihre Flihrungs-
krafte an. Dabei handelt es sich jedoch weniger um spezielle Schulungen zur Verein-
barkeit. Vielmehr ist das Thema oftmals Teil allgemeiner Flihrungskréfteschulungen,
z.B. von Leitungscoachings.



5.6 Hemmnisse fur die Einfilhrung von MalBnahmen

Die Organisationen wurden auch gefragt, warum sie bestimmte MaBnahmen zur
Vereinbarkeit nicht einflihren. Das Ziel war herauszufinden, ob hier strukturelle oder
inhaltliche Griinde genannt werden.

Trifft zu Teils/Teils Trifft nicht zu
Kein Bedarf seitens der Mitar- [ 17,5% 50% 32,5%
beiterlnnen
Gesetzliche MaBnahmen sind | 13% 45% 42%
ausreichend
Aufwand/Kosten zu hoch 40% 31% 29%
Organisation zu klein 46% 26% 28%
Nicht vereinbar mit Arbeits- | 44% 31% 25%
ablaufen

Die Ergebnisse zeigen, dass hier strukturelle Griinde tGberwiegen. Der am haufigs-
ten genannte Grund (46%) ist die Gro3e der Organisationen. Eng damit verbunden
ist der Grund, dass der Aufwand und die Kosten fiir die Einflihrung der Malinahmen
zu hoch sind (dies geben 40% der Organisationen an). Eine weitere Begriindung
liegt in den besonderen Tatigkeitsfeldern der Organisationen: viele MaBnahmen
sind nicht vereinbar mit den betreuungsintensiven Arbeitsabldufen oder der Arbeit
im Schichtsystem (dies geben 44% der Organisationen an).

Dies zeigt, dass die Organisationen vor allen Dingen eher an strukturellen Rahmen-
bedingungen scheitern, das Thema selbst aber fiir sehr wichtig halten. So sind ledig-
lich 13% der Ansicht, die gesetzlich vorgegebenen MafBnahmen sind ausreichend
und 17,5% glauben, dass bei ihren Beschaftigten kein Bedarf besteht.

Auch hier zeigt sich Handlungsbedarf fiir den Paritatischen als Dachverband. Ge-
meinsam lieBen sich Lésungen fiir die Uberwindung der strukturellen Probleme
suchen.



6. Fazit und Ausblick

Das Ziel der vorliegenden Studie war es, folgende Fragen zu
beantworten:

Welche Bedeutung hat das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie in den Mit-
gliedsorganisationen des Paritdtischen?

Das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist in nahezu allen untersuchten
Organisationen ein wichtiges Thema. Die befragten Arbeitgeber erwarten zudem,
dass die Bedeutung des Themas vor allem fiir die Personalgewinnung in Zukunft
stark zunehmen wird. Nahezu alle Organisationen glauben, dass gute Mdglichkei-
ten zur Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben Wettbewerbsvorteile bei der
Gewinnung qualifizierter Fachkrafte bieten.

Welche MaBnahmen setzen die Mitglieder um?

Viele Paritatische Mitglieder haben interessante und kreative MaBnahmen entwi-
ckelt, um Mitarbeiterinnen zu halten und zu gewinnen. Davon zeugen die zahlrei-
chen Best-Practice Beispiele in dieser Studie. Dabei muss allerdings beachtet wer-
den, dass fir soziale Organisationen andere Rahmenbedingungen gelten als fiir
produzierende Unternehmen und daher viele Malinahmenvorschldge aus letztge-
nanntem Bereich nicht einfach implementiert werden kdnnen. Die meisten Mal3-
nahmen werden im Bereich Flexibilisierung der Arbeitszeit umgesetzt, in dem fir
jeden Mitarbeiter und jede Mitarbeiterin individuelle Losungen fiir ihren Bedarf
gesucht werden. Ein Thema, was derzeit noch nicht aktuell ist, von dem aber viele
Arbeitgeber glauben, dass es in Zukunft sehr wichtig werden wird, ist die Unterstuit-
zung von Mitarbeitern, die Angehdorige pflegen.

An welcher Stelle wiinschen sich die Mitgliedsorganisationen Unterstiitzung?

Bei den meisten der betrachteten Organisationen handelt es sich um kleine und
mittlere Unternehmen. Diesen Organisationen fehlen oftmals die Ressourcen, um
MaBnahmen, z.B. betriebliche Kinderbetreuung, umzusetzen. Sie wiinschen sich
daher vom Dachverband vor allem Netzwerkarbeit, Ideen fiir MaBnahmen, Best-
practise-Beispiele oder auch Hinweise auf Férdermdoglichkeiten.

Nicht zuletzt bietet die Studie Anknipfungspunkte fiir weitere Forschungsarbeiten.
Wie bereits dargestellt, wurden hauptsachlich die Arbeitgeber, also die Geschafts-
fuhrungen und Vorstéande der Organisationen befragt. Interessant ware hier eine
ahnliche Befragung der Arbeitnehmer, mit der auch mogliche Diskrepanzen zwi-
schen den beiden Sichtweisen aufgezeigt werden kénnen.
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