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ein Teammitglied kommt zurtick aus der Eltern-
zeit. Eine Kollegin steigt nach langer Krankheit
wieder ins Team ein. Und ein Kollege hat langere
Zeit eine Angehorige gepflegt und ist nun zurtck
am Arbeitsplatz. Drei unterschiedliche Erfahrun-
gen, drei unterschiedliche Lebensrealitaten - und
doch drei gleichermaBen fordernde Situationen.
Den Mitarbeiter:innen stellt sich vor allem eine
Frage: Wie kommen sie wieder gut im Unterneh-
men an? Sie mussen Job und Alltag unter einen
Hut bekommen, trotz neuer Herausforderungen,
unvorhergesehener Hurden und vielleicht auch
einzelner Ruckschlage. Was dabei ungemein hilft,
ist ein Arbeitgeber, der sie individuell unterstutzt,
ihnen Vertrauen schenkt, Verlasslichkeit und Ori-
entierung bietet.

Unternehmen sprechen oft von der Work-Life-
Balance, als galte es, hier zwei unvereinbare Din-
ge gegeneinander auszuspielen. Dabei gehdren
Work" und ,Life" doch eigentlich zusammen!
Beides in Einklang zu bringen, sollte flr nieman-
den ein Balanceakt sein - und erst recht nicht
zum Spagat ausarten. Das gute Zusammenspiel
von Beruflichem und Privatem ist ausschlag-
gebend dafur, dass Mitarbeiter:innen zufrieden
sind, und es ist der Grundstein fur ein produk-
tives und motiviertes Miteinander. Es ist also in
unserem ureigenen Interesse, im Unternehmen
die Bedingungen so zu gestalten, dass die Arbeit
mehr als nur ,irgendein” Teil des Lebens ist: nam-
lich ein méglichst angenehmer Teil.

FUr uns als Arbeitgeber geht es beim beruflichen
Wiedereinstieg vor allem darum, den Mitarbei-
ter:iinnen in dieser besonderen Situation gezielt
den Rucken zu starken. Wir wollen ein Umfeld
gestalten, in dem sich eine zukunftsfahige Be-
legschaft dauerhaft wohlfiihlen kann - und sich
langfristig an uns als Unternehmen bindet. Ange-
sichts des zunehmenden Wettbewerbs um Fach-
krafte wird das in Zukunft noch an Bedeutung
gewinnen. Bei Atruvia erkennen und fordern wir
deshalb individuelles Potenzial, orientiert an den
jeweiligen Bedurfnissen und unabhangig von he-
rausfordernden Begleitumstanden. Egal, wie das
Leben so spielt: Wir wollen, dass jede:r ihre und
seine personliche Starken voll entfalten und er-
halten kann.

Als Unternehmen respektieren wir, dass unsere
Mitarbeiter:innen unterschiedliche Erfahrungen,
Hintergrinde und Lebensumstande mitbringen
und setzen alles daran, ihnen die bestmoglichen
Bedingungen zu bieten. Daftr wollen wir sie in al-
len Phasen begleiten und unterstttzen und ihnen
auch in herausfordernden Zeiten zur Seite stehen.
Denn Diversitat muss gelebter Alltag und selbst-
verstandlicher Bestandteil des Miteinanders sein -
und nicht nur ein Buzzword.

lhre Alexandra Voécking
Principal Expert im People Management
der Atruvia AG



Energiekrise, gestorte Lieferketten, Inflation: Die
Unternehmen sind aktuell mit zahlreichen volks-
wirtschaftlichen Problemen konfrontiert, die ein
kurzfristiges Eingreifen erfordern. Bei der Ausein-
andersetzung damit dUrfen sie allerdings nicht die
langfristigen Entwicklungen und Herausforderun-
gen aus dem Blick verlieren.

In den nachsten Jahrzehnten hat der demografi-
sche Wandel eine groBe Bedeutung fur die Unter-
nehmen. Die deutsche Bevolkerung altert und mit
der Alterung droht das Erwerbspersonenpoten-
zial zu sinken, da die geburtenstarken Jahrgange
der 1950er- und 1960er-Jahre in den Ruhestand
gehen. Statt Massenarbeitslosigkeit wie zu Beginn
des 20. Jahrhunderts durfte Arbeitskraftemangel
das beherrschende Arbeitsmarktthema der kom-
menden Dekaden werden.

Angesichts der geringeren Verflgbarkeit von Ar-
beitnehmer:innen wird es fir die Unternehmen
umso wichtiger, die Bindung zu ihren Beschaftig-
ten zu intensivieren. Dabei spielen unterschiedliche
Aspekte eine Rolle, die sich positiv auf die Zufrie-
denheit der Mitarbeiter:innen im Unternehmen aus-
wirken und damit ihre Wechselbereitschaft senken.
Dazu zahlen unter anderem die Flexibilitat hinsicht-
lich des Arbeitsortes und der Arbeitszeit oder die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, die Work-
Life-Balance. Viele - gerade junge - Menschen sind
heute beispielsweise bereit, fir kirzere Arbeitszei-
ten GehaltseinbuBen in Kauf zu nehmen.

Im Mittelpunkt dieses Reports stehen drei beson-
dere Lebenssituationen, indenen die Vereinbarkeit
von Beruf und privaten Verpflichtungen eine gro-
e Rolle spielt. Das ist zum einen die Elternzeit -
das Paradebeispiel fur die Work-Life-Balance.
Zum anderen werden die Pflegezeit beziehungs-
weise die Pflege von Angehdrigen sowie langere
persénliche Krankheitsphasen betrachtet. Die bei-
den letztgenannten Punkte durften im Zuge des
demografischen Wandels mit einem steigenden
Durchschnittsalter der Belegschaft sowie einer al-
ternden Bevolkerung immer haufiger vorkommen.
Daher wird beispielsweise die bessere Vereinbar-
keit von Beruf und Pflege auch politisch voran-

getrieben. Aus allen drei Situationen - Elternzeit,
Pflegezeit und Krankheit - resultieren langere Ab-
wesenheitsphasen der Beschaftigten, mit denen
die Unternehmen umgehen mussen.

In Zukunft wird der Umgang mit solchen besonde-
ren Lebenssituationen flr Arbeitgeber an Bedeu-
tung gewinnen. Denn zur Steigerung der Mitar-
beitendenzufriedenheit missen die Unternehmen
auf die konkreten BedUrfnisse der Beschaftigten
eingehen. Die betrifft sowohl die Zeit der Abwe-
senheit als auch die Ruckkehr ins Unternehmen.
Etwaigen Anforderungen, aber auch Sorgen der
Mitarbeiter:innen mussen die Unternehmen in an-
gemessener Weise begegnen.

Dieser Report analysiert die Bedurfnisse der Be-
schaftigten sowie den (bisherigen) Umgang der
Unternehmen mit den drei Lebenssituationen.
Dafur werden zunachst in Kapitel zwei die gesetz-
lichen Hintergriinde erértert sowie der Status quo
und die Entwicklung in den vergangenen Jahren
hinsichtlich Elternzeit, Pflege von Angehdrigen
und langerer Abwesenheit aufgrund von Krank-
heit beleuchtet.

Die Erwartungen, Erfahrungen und Bedurfnisse
der Beschéaftigten sind Gegenstand von Kapitel
drei, dessen Basis die Ergebnisse einer Erwerbs-
tatigenbefragung sind. Nach diesem Blick auf die
Arbeitnehmer:innen wird in Kapitel vier der aktu-
elle Umgang mit den besonderen Lebenssituatio-
nen in den Unternehmen betrachtet. Grundlage
dafur sind Tiefeninterviews mit Personalentschei-
der:iinnen aus den vier Unternehmen Airbus
Defence and Space, BMW, DATEV und SAP.

Die Rolle der Digitalisierung bei dieser Thematik
bildet den Gegenstand von Kapitel funf. In den
vergangenen Jahren hat sich die Arbeitswelt be-
reits stark gewandelt - Stichwort ,,New Work". In-
wiefern kdnnen Aspekte dieser neuen Arbeitswelt
dabei helfen, den BedUrfnissen der Beschaftigten
in puncto Vereinbarkeit von Arbeit mit besonde-
ren Lebenssituationen besser gerecht zu werden?
Kapitel sechs rundet den Report mit Schlussfolge-
rungen ab.



Interview MARL WAGWER

MARL WAGIER.

Servicefeld-Lead Employee Experience, Atruvia AG

Herr Wagner, wie ist der Umgang mit lan-
geren Abwesenheitsphasen der Beschaf-
tigten im Zuge von Elternzeit, Pflegezeit
oder ldangerer Krankheit bei lhnen im Un-
ternehmen?

Ich wurde die drei Szenarien noch einmal diffe-
renzierter betrachten. Eine langere Krankheit oder
eine fordernde Pflegesituation ist etwas anderes
als eine Elternzeit oder ein Sabbatical. Klar, man
koénnte erst einmal sagen, dass die Mitarbeitenden
dem Unternehmen in allen Phasen weniger oder
gar nicht zur Verflgung stehen. Aber ganz so ein-
fach ist es nicht und so objektiv darf man das mei-
ner Meinung nach auch nicht betrachten.

Atruvia ist Teil der Genossenschaftlichen Finanz-
Gruppe, der ein Wertesystem zugrunde liegt. Beim
Thema Krankheit galt und gilt fur mich: Wir sind als
Gemeinschaft und eben auch als Teil unseres ge-
nossenschaftlichen Wertesystems dazu verpflich-
tet, Menschen, die durch Krankheit oder andere
Umstande in eine (soziale) Notsituation geraten,
bestmdglich zu unterstttzen und aufzufangen.

Ich denke, damit haben wir bei Atruvia schon zu
einem guten Umgang gefunden - wir gehen mit
solchen Féllen sehr sensibel um und unterstitzen
die betroffenen Beschaftigten bestmoglich. Das
Thema ,,Gesundheit” wird dabei immer wichtiger
und hier insbesondere auch Fragen rund um die
.mentale Gesundheit".

Um dieser Entwicklung Rechnung zu tragen, bie-
ten wir verstarkt Angebote zu Mindfulness, Resi-
lienz sowie mentalen Gesundheitsfragestellungen
an. Zudem haben wir ein tariflich geregeltes Pfle-
gebudget fUr Betroffene, und das Team ,Health,
Family and Life” steht den Kolleg:innen mit Rat und
Tat zur Seite.

Bei Elternzeit und Sabbatical liegt der Fokus fur
mich eher auf einer flexiblen und individuellen Ar-
beitsgestaltung. Das ist auch ein Teil von Diversity
- doch eher im weiteren Sinne.

Sie erwdhnten das Team ,Health, Family
and Life*“ - was steckt dahinter?

Das Team stellt quasi ein sehr umfangreiches
Paket fur alle Mitarbeitenden bereit - von Gesund-
heitspravention, Uber Sportkurse, Achtsamkeits-
Ubungen oder Praventionsberatung bis hin zur
Ferienbetreuung und Strategien zur Stressvermei-
dung. Eben alles rund um die Themen Gesundheit,
Familie und im weitesten Sinne das Leben. Nattr-
lich leisten die Kolleg:innen das nicht alles selbst.
Sie haben ein Netzwerk aus Partnerorganisationen
und externen Referent:innen aufgebaut, die unsere
Mitarbeitenden beraten.

Interview MARL WAGIWER.

Angesichts des demografischen Wandels
und des zunehmenden Durchschnittsal-
ters der Beschiftigten, welche Rolle wer-
den kiinftig ldngere Abwesenheitsphasen
im Zuge von Elternzeit, Pflegezeit oder
langerer Krankheit spielen?

Krankheits- und Pflegefalle werden schon auf-
grund der demografischen Entwicklung und eines
ansteigenden Durchschnittsalters zunehmen.

Hinzu kommt, dass gerade jingere Generationen
ein neues Verhaltnis zur Arbeitswelt entwickeln.
Dabei spielt nicht nur die Frage nach der vielbe-
schworenen Sinnstiftung von Arbeit eine Rolle,
sondern insbesondere auch der Wunsch und die
Erwartung nach einer viel flexibleren Lebensgestal-
tung, bei der der Job nicht oder zumindest nicht in
allen Lebensphasen im Mittelpunkt steht. Langere
Auszeiten, die dabei sowohl familidr bedingt sein
kdnnen oder auch der persdnlichen Reflektion oder
Weiterbildung dienen, werden dabei keine Einzel-
falle mehr sein. Und darauf mussen Arbeitgeber
reagieren, um zukunftig noch Talente gewinnen
und insbesondere halten zu kénnen. Ganz im Sin-
ne unseres New Work-Verstandnisses mussen Ar-
beitsbedingungen dabei flexibel sein und Sabbati-
cals und Co. ermdglicht werden. Ich bin sicher, dass
diese besonderen Situationen zunehmen werden.

Gibt es bei Atruvia schon Beispiele fiir
solche besonderen Situationen im Ar-
beitsleben?

Ich denke da sofort an meine Kollegin Alexand-
ra Vocking, passenderweise kennt ihr sie aus dem
Vorwort. Alexandra hat sich ihren personlichen
Traum erfullt und ein Delikatessenladchen eroffnet.
Gleichzeitig arbeitet sie weiterhin bei Atruvia - und
dies in einer Leadership-Rolle. Zum Start ihres
Unternehmens hat sie ein Sabbatical genommen,
mittlerweile arbeitet sie bei Atruvia in Teilzeit und
wuppt nebenbei das Ladengeschaft. HR gestal-
ten und gleichzeitig Feinkost verkaufen? Dass sich
beides wunderbar verbinden lasst, haben wir jetzt
gelernt. In diesem Sinne ist das eine Win-win-Situ-
ation - denn wo sonst kénnte man besser unter-
nehmerisches Denken und Handeln lernen als im
eigenen Unternehmen? Erfahrungen, auf die wir
direkt bei Atruvia zurdckgreifen kdnnen.

Vereinfachen die Digitalisierung und As-
pekte von New Work den Umgang damit?

Aufgrund unseres sehr umfangreichen New
Work-Ansatzes und der Tatsache, dass wir den
Menschen in den Mittelpunkt stellen, sind aus mei-
ner Sicht solche Modelle zukUnftig problemlos ab-
bildbar. Und ich denke auch, dass sie wahrschein-
lich sogar eher die Regel werden. Ganz nach der
Vision des Philosophen und Begrinders der New
Work-Bewegung Frithjof Bergmann und seiner
Vorstellung einer ,Tatigkeit, die Dir wirklich, wirk-
lich wichtig ist“. Und klar, New Work heiBt immer
auch Flexibilitat. Wie der Report ja auch zeigt, ist
vor allem das auch ein wesentlicher Faktor, der es
Arbeitnehmenden ermdglicht, ganz verschiedene
Lebensmodelle oder -situationen zu verwirklichen
oder eben zu handeln.

Hier spielt vor allem auch der Ansatz des Activi-
ty Based Working bei uns eine Rolle. Sprich: ,Es
ist nicht wichtig, von wo aus du arbeitest, sondern
dass du fur die Arbeit und Lebenssituation, in der
du gerade bist, das optimale Umfeld vorfindest
und Dich mit Deinem Potenzial und Fahigkeiten
optimal im Sinne unserer gemeinsamen Ziele ein-
bringen kannst.” Sei es mobil, im Blro oder beim
hybriden Arbeiten. Dieses Modell spielt auch bei
der Ruckkehr aus oben genannten Situationen und
dem damit verbundenen Wunsch nach flexiblen
Modellen eine groBe Rolle. Digitalisierung ist natdr-
lich ein Teil davon.
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Elternzeit, Pflege & lingere Krankheitsphasefi™- Blick auf den Status quo

Hintergrund und Entwicklung

Schwangere geniefen in Deutschland einen be-
sonderen arbeitsrechtlichen Schutz. Im Rahmen
des Mutterschutzes durfen Arbeitgeber sie sechs
Wochen vor und acht Wochen nach der Geburt
nicht beschaftigen. Bei Frihgeburten, Zwillin-
gen und Kindern mit einer Behinderung betragt
die Schutzfrist nach der Geburt zwdlf Wochen.
Wahrend des Mutterschutzes wird Mutterschafts-
geld gezahlt. Dessen Hohe richtet sich nach dem
Durchschnittsverdienst in den letzten 13 Wochen
vor Beginn des Mutterschutzes. Dabei zahlt die
gesetzliche Krankenkasse maximal 13 Euro pro
Kalendertag. Der Arbeitgeber Gbernimmt meist
die Differenz zum Nettolohn. Uberdies sind
Schwangeren gefahrliche Arbeiten, Nachtschich-
ten, Akkord- und FlieBbandarbeit verboten. Gege-
benenfalls sind Arbeitsplatze so umzugestalten,
dass Gesundheitsgefédhrdungen fur Mutter und
Kind ausgeschlossen werden. Sonn- und Feier-
tagsarbeit sowie Arbeitszeiten bis 22 Uhr sind
fur schwangere und stillende Frauen nur erlaubt,
wenn diese damit einverstanden sind.

Der Begriff Elternzeit bezeichnet die unbezahl-
te Freistellung von der Arbeit nach der Geburt
eines Kindes. Um Familie und Beruf in Einklang
zu bringen und erwerbstatigen Eltern eine Aus-
zeit vom Job zu ermoglichen, wurde im Jahr 2007
das Bundeselterngeld- und Elternteilzeitgesetz
(BEEG) eingefiihrt. Es soll Eltern die Chance ge-
ben, sich auf die Betreuung und Erziehung ihrer
neugeborenen Kinder zu konzentrieren.

=1-

Der Anspruch auf Elternzeit besteht bis zur Voll-
endung des dritten Lebensjahres des Kindes. Bis
zu zwolf Monate der Elternzeit kdnnen auf den
Zeitraum zwischen dem dritten und dem achten
Geburtstag des Kindes Ubertragen werden. Die
Elternzeit kann zwischen den Elternteilen gesplit-
tet oder nur von einem Elternteil in Anspruch ge-
nommen werden. Anspruch auf Elternzeit haben
Mutter und Vater gleichberechtigt und unabhan-
gig davon, ob der oder die Partner:in ebenfalls
Elternzeit nimmt. Sie kénnen sich, auch wenn sie
in Teilzeit arbeiten, vom Arbeitgeber pro Kind ma-
ximal bis zu drei Jahre vom Job freistellen lassen.

Das vom Staat gezahlte Elterngeld - vor Ein-
fuhrung des BEEG war es das Erziehungsgeld -
schafft einen Ausgleich daftr, dass die Eltern ein
geringeres Einkommen haben, wenn sie nach der
Geburt zeitweise weniger oder gar nicht arbei-
ten. Dadurch hilft das Elterngeld, die finanzielle
Lebensgrundlage der Familien zu sichern. Eltern-
geld gibt es auch fur Eltern, die vor der Geburt gar
kein Einkommen hatten. Fur Eltern, deren Kinder
ab dem 1. Juli 2015 geboren wurden, besteht die
Méglichkeit, zwischen dem ,Basiselterngeld” und
dem ,Elterngeld Plus” zu wahlen oder beides zu
kombinieren. Das Basiselterngeld betragt mindes-
tens 300 Euro, héchstens 1.800 Euro monatlich.
Es wird maximal zwolf Monate fUr einen Elternteil
gezahlt. Zwei zusatzliche Monate gibt es, wenn
beide das Kind betreuen. Das Elterngeld Plus gibt
es fur Eltern, die in Teilzeit arbeiten mdchten. Es
ist halb so hoch wie das Basiselterngeld, wird aber
doppelt so lange gezahlt. Die genaue Hohe dieser
Leistung hangt von den persdnlichen Umstanden
ab. Hohere Betrage sind moglich, wenn es bereits
Kinder gibt - oder bei Mehrlingsgeburten. Das Ba-
siselterngeld betragt normalerweise 65 Prozent
des Nettoeinkommens.

Grundsatzlich durfen Empfanger:iinnen von El-
terngeld wahrend der Elternzeit maximal 30 Stun-
den pro Woche arbeiten. Der Gesetzgeber hat
auBerdem vorgesehen, dass Arbeitskrafte unter
pbestimmten Voraussetzungen vom Arbeitgeber
verlangen konnen, wahrend der Elternzeit in Teil-
zeit weiterbeschaftigt zu werden.



Elternzeit, Pflege & ldnger:

Aktuelle Entwicklung

Anfang der 2000er-Jahre gab es einen leichten
Rickgang der Geburtenzahlen in Deutschland. Be-
reits seit 2011 hat die Anzahl der Geburten allerdings
wieder um mehr als 100.000 im Jahr zugenommen
(siehe Abbildung 0O1). Im Jahr 2021 wurden mit
795.500 Neugeborenen rund 22.000 Babys mehr
geboren als im Vorjahr. Das Durchschnittsalter der
Mutter betrug 31,8 Jahre. Frauen des Geburtsjahr-
gangs 1972 haben statistisch betrachtet im Jahr
2021, also mit 49 Jahren, das Ende ihrer Fruchtbar-
keit erreicht. Durchschnittlich bekamen sie bis zu
diesem Zeitpunkt 1,53 Kinder.

Mit zunehmender Geburtenzahl haben sich in den
vergangenen Jahren auch die Inanspruchnahme
von Mutterschutz und das Anrecht auf Elternzeit
erhoht. Im Jahr 2019 war fast ein Viertel aller MUt-
ter, deren jungstes Kind unter sechs Jahren alt war,
in Elternzeit. Bei den Vatern traf dies lediglich auf
1,6 Prozent zu.

Anzahl der Geburten in Deutschland

900.000

- Blick auf den Status quo

Die Elternzeitquote sinkt mit zunehmendem Alter
der Mitter. Wahrend in der Altersgruppe der 20- bis
29-Jahrigen der Anteil der Mitter in Elternzeit bei
gut 36 Prozent lag, belief sich dieser bei den 30- bis
39-Jahrigen nur noch auf gut 25 Prozent. Unter den
40- bis 49-jdhrigen Muttern betrug dieser Anteil le-
diglich noch elf Prozent. Bei Vatern lassen sich dem-
gegenUber kaum Altersunterschiede erkennen.

Der Anteil der Eltern in Elternzeit, deren jingstes
Kind unter sechs Jahren alt ist, hat in der vergan-
genen Dekade von gut neun auf 12,6 Prozent zu-
genommen. Schwankte der Anteil der Mutter in
Elternzeit bis einschlieBlich 2010 um die 20 Prozent,
so stieg dieser Anteil seit 2011 um rund funf Pro-
zentpunkte auf 24,5 Prozent im Jahr 2019 an. Bei
den Vdatern war der Anstieg der Elternzeitquote
deutlich starker, wenn auch auf einem geringeren
Niveau. Der Anteil der Vater in Elternzeit war im
Jahr 2019 mit 1,6 Prozent knapp doppelt so hoch
wie im Jahr 2009 mit 0,9 Prozent.
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Im Jahr 2021 erhielten rund 1,9 Millionen Frauen
und Manner in Deutschland Elterngeld. Das waren
rund 7.800 oder 0,4 Prozent mehr als im Vorjahr.
Die Zahl der Manner, die Elterngeld bezogen, stieg
im Vorjahresvergleich um 9.700 oder 2,1 Prozent.
Dagegen ging die Zahl der Frauen leicht um 1.900
beziehungsweise 0,1 Prozent zurlick. Infolgedessen
stieg der Anteil der Vater an den Elterngeldbezie-
her:innen im Jahr 2021 auf 25,3 Prozent. Es ist eine
kontinuierliche Zunahme des Vateranteils zu be-
obachten: Im Jahr 2015 hatte er erst bei 20,9 Pro-
zent gelegen. Nach jungsten Daten flr das zweite
Quartal 2022 wurden im Rahmen der zentralen El-
terngeldstatistik 999.701 Leistungsbezlige gezahlt;
knapp 83 Prozent davon entfielen auf Frauen.

Die durchschnittliche Dauer des geplanten
Elterngeldbezugs lag bei Frauen im Jahr 2021 bei
14,6 Monaten (siehe Abbildung 02). Die von Man-
nern angestrebte Bezugsdauer war mit durch-
schnittlich 3,7 Monaten deutlich kiirzer. Damit blie-
ben die geplanten Bezugsdauern der Vater in den
vergangenen Jahren praktisch konstant.

[e—

o2

Durchschnittlich geplante Bezugsdauer des Elterngelds in Deutschland

- Blick auf den Status quo

in Monaten
2016 2017 2018 2019 2020 2021
Ohne Elterngeld Plus 3 3] 3 29 29 2.8
Manner | Mit Elterngeld Plus 8,5 8,7 89 8,8 8,6 8,2
Insgesamt 3,5 3,7 3,8 3,7 3,7 3,7
Ohne Elterngeld Plus n7 n,7 1,7 n7 11,6 1.6
Frauen | Mit Elterngeld Plus 20,1 19,9 20 19,9 19,8 19,6
Insgesamt 13,3 13,8 14,2 14,3 14,5 14,6
Ohne Elterngeld Plus 95 94 9,3 9] 9 8,9
Gesamt | Mit Elterngeld Plus 18,8 18,6 18,7 18,6 18,4 18,2
Insgesamt 1,1 1,5 1,7 n,7 1,8 1,8
Quelle: Statistisches Bundesamt
—
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2.2

Pflegezeit -
Hintergrund und Entwicklung

Gesetzlicher Rahmen

Familienangehorige von Pflegebedrftigen haben
in Deutschland per Gesetz die Moglichkeit, sich fur
die Pflege im hauslichen Umfeld von ihrem Beruf
vorlUbergehend freistellen zu lassen. Wie lange
dies moglich ist und wie sich die Pflege etwa mit
Teilzeitarbeit verbinden lasst, regeln das Pflege-
zeitgesetz (PflegeZG) und das Familienpflegezeit-
gesetz (FPfZG).

Far akute, also nicht planbare Pflegefalle, wie
etwa nach einem Schlaganfall, regelt das Pflege-
zeitgesetz, dass Beschaftigte ihrer Arbeit bis zu
zehn Arbeitstage fernbleiben dirfen. Vorausset-
zung: Dies muss erforderlich sein, um flr eine:n
pflegebedurftige:n Angehorige:n in einer akut
auftretenden Pflegesituation eine bedarfsgerech-
te Pflege zu organisieren. Diese ,kurzzeitige Ar-
beitsverhinderung” ist nicht von der Zustimmung
des Arbeitgebers abhangig, muss diesem aber
unverziglich mitgeteilt werden. Eine Pflicht zur
Entgeltfortzahlung wahrend dieser kurzzeitigen
Arbeitsverhinderung wegen Pflege ergibt sich fur
den Arbeitgeber aus dem Pflegezeitgesetz nicht.
Er muss die VergUtung nur dann fortzahlen, wenn
sich solch eine Verpflichtung aus anderen gesetz-
lichen Vorschriften oder privaten Vereinbarun-
gen ergibt, beispielsweise einem Arbeits- oder
Tarifvertrag. Wahrend der Pflegezeit kann ein:e
Arbeitnenmer:in allerdings bei der Pflegeversi-
cherung ein Pflegeunterstitzungsgeld als Lohn-
ersatzleistung beantragen.

Grundsatzlich gilt der Anspruch auf Pflegezeit flr
alle Pflegegrade. Maximal konnen sich Berufs-
tatige von ihrem Arbeitgeber flr die Pflege eines
nahestehenden Menschen fr die Dauer von sechs
Monaten unbezahlt, aber sozialversichert freistel-
len lassen. Das PflegeZG regelt auBerdem, dass
Beschaftigte sich zur Sterbebegleitung einer oder
eines nahen Angehdrigen bis zu drei Monate lang
unbezahlt von der Arbeit freistellen lassen kdnnen.

- Blick auf den Status quo

Eine Alternative zur maximal sechsmonatigen Pfle-
gezeit stellt die Familienpflegezeit dar, die eine bis
zu zweijahrige Teilzeitarbeit vorsieht. Im Rahmen
der Familienpflegezeit konnen sich Berufstatige
also teilweise freistellen lassen, das heil3t eine Min-
destarbeitszeit von 15 Wochenstunden mit der
hauslichen Pflege einer oder eines nahen Ange-
horigen kombinieren. Durch die Mindestarbeitszeit
von 15 Wochenstunden in der Familienpflegezeit
soll vermieden werden, dass Beschaftigte ihre be-
rufliche Tatigkeit wegen der Pflege ganz aufgeben.

Alle Freistellungsmoglichkeiten der Pflegezeit und
der Familienpflegezeit kdnnen per Gesetz mitein-
ander kombiniert werden. Sie mUssen aber nahtlos
aneinander anschlieBen. Und die Gesamtdauer be-
tragt maximal 24 Monate.

Eine dem Elterngeld vergleichbare Sozialleistung
gibt es wahrend der Pflegezeit nicht. Der oder die
Pflegebedurftige kann der pflegenden Person je-
doch das Pflegegeld der Pflegekasse Uberlassen.
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Im Jahr 2017 haben rund 82.000 Menschen eine
Pflege- oder Familienpflegezeit in Anspruch ge-
nommen. Um die EinkommenseinbuBen wah-
renddessen finanziell abzufedern, bietet das Bun-
desamt flr Familie ein zinsloses Darlehen an. Die
Gesamtzahl genehmigter Darlehen belief sich im
Jahr 2017 auf lediglich 867.

Das bei dem akut eintretenden Pflegebedarf mit
der Arbeitsverhinderung von bis zu zehn Tagen
beantragbare Pflegeunterstitzungsgeld wurde
im Jahr 2017 von 9.000 bis 13.000 Empfanger:in-
nenin Anspruch genommen. Zu dieser Bandbreite
kommt der erste Bericht des unabhangigen Bei-
rats fur die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf. Im
Jahr 2021 erhielten laut Bundesgesundheitsminis-
terium 14.250 Personen diese Leistung.

DarUber hinaus waren Ende des Jahres 2021 nach
Angaben des Bundesgesundheitsministeriums
rund 4,6 Millionen Menschen in Deutschland
pflegebedurftig. Bis 2050 durfte diese Zahl auf
6,5 Millionen ansteigen, schatzt das Ministerium.
Der Anteil der Pflegebedtrftigen, die zu Hause
versorgt wurden, lag 2021 bei 82 Prozent. Zwei
Drittel der Pflegebedurftigen erhielten 2021 aus-
schlieBlich Pflegegeld.

Von den 4,9 Million Personen, die Pflegebedurfti-
ge versorgen und betreuen, waren rund 61 Prozent
Frauen. Rund 2,6 Millionen der Pflegenden sind er-
werbstatig. Laut Bundesfamilienministerium haben
2019 etwa 93.000 Personen von der Freistellung
nach dem Pflegezeitgesetz Gebrauch gemacht.
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Krankheit -
Hintergrund und Entwicklung

Gesetzlicher Rahmen

Kranke Mitarbeiteriinnen gehoéren flUr Unterneh-
men zwar zum Alltag. Gleichwohl verursacht der
kurzfristige Ausfall von Personal oft Komplika-
tionen und Kosten. So muss Vertretungspersonal
vorgehalten werden, was gerade in kleinen Unter-
nehmen kaum maoglich ist. Uberdies missen Ar-
beitgeber erkrankten Mitarbeiter:innen sechs Wo-
chen lang den Lohn oder das Gehalt fortzahlen.
Erst nach Ablauf dieser Frist springt die Kranken-
kasse mit Krankengeld ein.

Beschéftigten, die nach einer langeren Krankheit
ihre Arbeit wieder aufnehmen, steht neben der
sofortigen vollstandigen Rickkehr an den Arbeits-
platz als Alternative die stufenweise Wiedereinglie-
derung - das sogenannte Hamburger Modell - zur
Wahl. Gesetzlich ist dieses Modell in Paragraf 74
Flnftes Buch Sozialgesetzbuch (SGB V) geregelt.
Beschéftigten in Teilzeit steht diese Mdglichkeit
ebenfalls zur Verfagung.

[amseS
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Krankenstand in Deutschland
Durchschnittswerte

- Blick auf den Status quo

Die Voraussetzung zur Nutzung der Wiedereinglie-
derung ist eine langere Krankheit mit einer Arbeits-
unfahigkeit von mehr als sechs Wochen. Dartber
hinaus bescheinigt die Arztin oder der Arzt, dass
die Person teilweise wieder belastbar, aber weiter-
hin arbeitsunfahigist. AuBerdem mussen alle Betei-
ligten - Arbeitnehmer:in, Arztin oder Arzt, Unter-
nehmen, Krankenversicherung - dem zustimmen.

Vor dem Start der Wiedereingliederung, die im
Regelfall von wenigen Wochen bis zu sechs Mo-
naten dauert, wird ein Stufenplan erstellt. Dort ist
geregelt, wie Uber die Dauer der Wiedereingliede-
rung die wochentliche Arbeitszeit sukzessive er-
hoht wird. Am Ende des Plans steht der vollstan-
dige Wiedereinstieg in den Beruf.

Aus gesundheitlichen oder betrieblichen Griinden
kann die Wiedereingliederung bis zu sieben Tage
unterbrochen werden. Ist eine ldngere Unterbre-
chung erforderlich, endet die MaBnahme offiziell.
Die Wiedereingliederung kann dartber hinaus
jederzeit vorzeitig abgebrochen werden, weil bei-
spielsweise eine Verbesserung des Gesundheits-
zustandes eine sofortige vollstdndige Ruckkehr
ermoglicht oder eine Verschlechterung des Ge-
sundheitszustandes die Arbeit nicht mehr zulasst.

Wahrend der Zeit der Wiedereingliederung gilt der
oder die Beschaftigte weiterhin als arbeitsunfahig,
sodass im Regelfall kein Gehalt gezahlt wird. Die
finanzielle Absicherung erfolgt Gber die Kranken-
kasse mit Zahlung des Krankengeldes beziehungs-
weise Uber die Rentenversicherung mit Zahlung
des Ubergangsgeldes.
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Die Arbeitszeitrechnung des Instituts fir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) weist im lang-
fristigen Trend keinen zunehmenden Kranken-
stand der Arbeitnehmer:innen aus. So betrug
der Krankenstand im Jahr 1991 durchschnitt-
lich 12,7 Arbeitstage, wahrend es im Jahr 2021
11,2 Tage waren (siehe Abbildung 03). Gleichwohl
sank der Krankenstand von 1991 bis 2007 nahe-
zu kontinuierlich auf 8,1 Tage, um seitdem wieder
langsam anzusteigen.

Diese makrodkonomischen Berechnungen decken
sich mit den Daten der gesetzlichen Kranken-
versicherung. Im Jahr 2021 belief sich der durch-
schnittliche Krankenstand der Mitglieder auf rund
4,3 Prozent. Damit legte der Wert seit dem Tief-
stand im Jahr 2007 um rund 1,1 Prozentpunkte zu.
Der Krankenstand gibt an, wie viel Prozent der Er-
werbstatigen an einem Kalendertag durchschnitt-
lich arbeitsunfahig erkrankt waren. Von 23 Mitar-
beiter:innen war also 2021 im Durchschnitt stets
eine:r wegen Krankheit nicht am Arbeitsplatz. Gut
ein Funftel aller Krankschreibungen basiert derzeit
auf Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems, ein
Sechstel auf psychischen Erkrankungen und rund
ein Siebtel auf Atemwegserkrankungen.

-
Krankheitstage durch das Burn-out-Syndrom
Tage je 1.000 Beschaftigten

2014 2015 2016 2017

57

- Blick auf den Status quo

Im Trend wachst die Anzahl der Fehltage wegen
psychischer Erkrankungen. So nahm von 2011 bis
2021 die Anzahl solcher Tage um 41 Prozent zu.
Im gleichen Zeitraum stieg der Krankenstand ins-
gesamt - also aufgrund aller Erkrankungen - nur
um zwei Prozent, so das IGES Institut. Psychische
Leiden fuhrten 2021 im Durchschnitt zu 276 Fehl-
tagen je 100 Versicherten. Eine derartige Krank-
schreibung dauerte im Durchschnitt 39,2 Tage.
Auch das ist ein Hochststand innerhalb der ver-
gangenen zehn Jahre.

Speziell mit Blick auf das Burn-out-Syndrom zeigt
sich eine etwas andere Entwicklung. Hier ver-
zeichnet die Statistik bereits zwischen 2004 und
2010 einen steilen Anstieg der Falle. Seitdem
schwankt die Anzahl der Krankheitstage auf ho-
hem Niveau, wie Erhebungen des BKK Dachver-
bands zeigen (siehe Abbildung 04). Im Jahr 2020
entfielen bei Mannern durchschnittlich 61 Krank-
heitstage je 1.000 Mitglieder (ohne Rentner:in-
nen) auf das Burn-out-Syndrom. Bei Frauen lag
die durchschnittliche Anzahl an Krankheitstagen
je 1.000 Mitglieder aus diesem Grund sogar bei
104 Tagen.

in Deutschland nach Geschlecht

2018 2019 2020

Quelle: BKK Dachverband
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Interview

Senior Vice President HR Management and Services /
Talent and Transformations Management, BMW Group

Frau Burghardt, mit Blick auf den demo-
grafischen Wandel und das zunehmen-
de Durchschnittsalter der Beschiftigten:
Werden langere Abwesenheitsphasen
aufgrund von Elternzeit, Pflegezeit und
langeren Krankheitsphasen zu einer neu-
en Herausforderung fiir die Unternehmen?

Auch in der Vergangenheit spielte der Umgang
mit Elternzeit, Pflegezeit und langeren Krank-
heitsphasen der Beschaftigten bereits eine Rolle
in den Unternehmen.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wan-
dels verscharft sich nun allerdings die Situation.
Zusatzlich hat die Coronapandemie Aspekte wie
Werte und Familie bei den Beschaftigten starker
in den Mittelpunkt gertckt.

Die BMW Group setzt sich schon lange Zeit mit
diesen Themen auseinander. Bereits seit Uber
20 Jahren ermoglichen flexible Arbeitsmodelle,
Teilzeit, Sabbatical und mobiles Arbeiten den Be-
schaftigten Freiraume, damit sie Arbeit und Pri-
vatleben gut miteinander vereinbaren kénnen.

Wie ist bei der BMW Group der Umgang
mit ldngeren Abwesenheitsphasen wie
Eltern- oder Pflegezeit?

Wir haben ein groBes Angebot mit flexiblen
Moglichkeiten. Dies kommunizieren wir aktiv Gber
unser Zusatzleistungsportal, Uber Beratungsge-
sprache und auch Uber unsere Fihrungskrafte an
die Mitarbeitenden. Zugleich bewerben wir diese
Angebote auch aktiv beim Recruiting.

Das heiBt, Sie nutzen die Angebote auch
im Rahmen des Employer Branding?

Hier zeigen wir grundsatzlich die groBe Flexibi-
litdt beim Thema Arbeitszeit und -ort bei der BMW
Group auf. Dafur steht unsere Konzerninitiative
ConnectedWorks: Moderne und effiziente Formen
des Arbeitens sind Basis fur unseren Erfolg. Dazu
zahlen perfekt orchestrierte Arbeitswelten wie bei-
spielsweise mobiles Arbeiten, aber auch moderne
und flexible BUroarbeitsplatze. Ebenso wichtig: die
gesamte Bandbreite neuester [T-Tools. Unseren
Mitarbeitenden ermdglicht dies mehr Eigenver-
antwortung und Gestaltungspielraum. Das fuhrt
ZuU einer zeitgemaRen Work-Life-Integration mit
gleichzeitigem Blick auf die Performance zur Er-
reichung unserer Unternehmensziele.

AuBerdem zeigen wir unsere Unternehmensleis-
tungen auf wie zum Beispiel Kinderbetreuungsan-
gebote. In Minchen und dem Umland bieten wir
knapp 360 Platze Uber Betriebskindertagesstatten
und Elterninitiativen an. An weiteren Standorten
gibt es ca. 200 Platze Uber verschiedene Modelle.
Diese Angebote werden sehr gut angenommen.

Wir haben auch eigene Instrumente etabliert,
wie die BMW Familienpflegezeit: Bei Nachweis
der Pflegebedurftigkeit haben Mitarbeitende die
Maglichkeit, ihre Arbeitszeit bedarfsorientiert fur
die Dauer der Pflege zu reduzieren und individuell
zu verteilen - mit der Option, jederzeit auf ihr ur-
sprungliches Arbeitszeitmodell zurlckzukehren.
Auch unsere Betriebskrankenkasse unterstitzt
die Mitarbeiter:innen bei der Pflege von Familien-
angehorigen.

Interview

Zusatzlich arbeiten wir mit dem Dienstleister AWO
zusammen, der die Arbeitnehmer:innen darin un-
terstutzt, Berufstatigkeit und Privatleben besser zu
vereinbaren. Damit bieten wir Hilfe bei der Vermitt-
lung von Pflegekraften und Kindergartenplatzen an
sowie Unterstitzung bei der Kinderbetreuung.

Grundsatzlich nehmen wir eine steigende Erwar-
tungshaltung gegentber dem Arbeitgeber wahr -
sowohl was Breite als auch Anzahl der Angebote
betrifft. FUr Frauen und Manner sind dies also wich-
tige Faktoren in der Arbeitgeberattraktivitat.

Welche Ziele verfolgt die BMW Group
mit den Angeboten?

Uns geht es darum, in einem hart umkampften
Bewerbermarkt die besten Talente fur die BMW
Group zu gewinnen. Die Antwort auf die Frage,
wie die ,Arbeitswelt der Zukunft” aussehen wird,
wird noch viel mehr zum Wettbewerbsfaktor wer-
den. Wir moéchten zusammen mit unseren Mitar-
beitenden die beste Arbeitsweise fur ihre Aufgabe
finden und dabei die individuelle Lebenssituation
berlicksichtigen. Bei uns gibt es keine ,One-Size-
fits-all“-Losung - dazu sind die Aufgabenbereiche
und Lebenssituationen zu heterogen.

So erleichtern flexible Arbeitszeitmodelle grund-
satzlich die Vereinbarkeit von Privatleben und Be-
ruf. Im Speziellen, bei einer langeren Abwesenheit
beispielsweise, kann damit die Ruckkehr in den
Job der individuellen Situation angepasst werden.
Und fur die Mitarbeitenden, die auch in Teilzeit
weiterhin eine Fuhrungsrolle Ubernehmen wollen,
bieten wir ,Joint Leadership“-Modelle an. Zwei
Teilzeitkrafte teilen sich eine Fuhrungsfunktion.
Zurzeit gibt es ungefahr 40 ,Joint Leadership®-
Paare auf unterschiedlichen Ebenen.

In der Umfrage duBerten sich die Befragten
zur Herausforderung des fehlenden sozia-
len Kontaktes zu den Kollegen und Kollegin-
nen wahrend ldngerer Abwesenheitsphasen
wie beispielsweise der Elternzeit. AuBer-
dem gibt es die Sorge, von den Neuigkeiten
und Informationen aus dem Unternehmen
abgeschnitten zu sein. Wie begegnet die
BMW Group diesen Aspekten?

Unsere Beschaftigten kdnnen in der Elternzeit
beispielsweise ihre IT-Ausstattung behalten und
haben so weiterhin einen Zugriff auf alle Infor-
mationen und Nachrichten aus dem BMW Group
Intranet. Seit einigen Jahren gibt es ebenfalls eine
Mitarbeiter-App. Diese kdnnen die Beschaftigten
auf ihrem beruflichen, aber auch auf dem priva-
ten Smartphone nutzen. Uber diese Kanéle sind
alle Informationen und Leistungen verflgbar. Die
Beschaftigten konnen hiertiber auch Bescheini-
gungen wie einen Dienstnachweis abrufen und
Zusatzleistungen einsehen.

Dartber hinaus sind wir im HR-Management be-
strebt, den Kontakt zu Beschaftigten in Eltern-
zeit oder Krankheit zu halten. Zwischendurch
machen wir ihnen aktiv immer wieder Angebote.
Beispielsweise fur eine frihere Ruckkehr aus der
Elternzeit oder eine Ruckkehr in Teilzeit. Die Be-
schaftigten haben zusatzlich die Moglichkeit, an
Trainings teilzunehmen, woflr wir sie motivieren.

HR sowie die FUhrungskrafte nehmen frihzeitig
wieder Kontakt auf, um die Rickkehr zu bespre-
chen und zu organisieren. So hat die BMW Group
fUr die Ruckkehr aus der Elternzeit einen Prozess
etabliert, bei dem alle notwenigen Schritte auto-
matisch passieren, sodass nichts vergessen wird.
Des Weiteren ist das grundsatzliche Ziel bei der
Ruckkehr, dass unsere Beschaftigten wenn moglich
auf der gleichen Stelle wieder einsteigen kdnnen,
zumindest aber auf demselben Level wie zu dem
Zeitpunkt, als sie zum Beispiel in Elternzeit gingen.
Und fur Mitarbeitende in der Elternzeit findet ak-
tuell ein Pilotprojekt statt: Parental Coaching. Es
handelt sich um ein Netzwerk von Kolleginnen und
Kollegen, die vor und wahrend der Elternzeit die
Mdglichkeit zum gegenseitigen Austausch bieten.
So kédnnen sie mit Gleichgesinnten Themen disku-
tieren, die sie aktuell bewegen, sich zu Fragen aus-
tauschen und mit Ratschlagen weiterhelfen.
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Insofern findet eine begleitete Riickkehr
statt.

Ja, absolut. Meine Grundphilosophie ist, dass
hier an erster Stelle die FUhrungskraft gefragt ist
und frihzeitig das Gesprach suchen sollte. Wir als
HR stehen dem Ganzen unterstitzend zur Seite.

Die Riickkehr nach einer ldngeren Krankheit
ist mit der Wiedereingliederung gesetzlich
geregelt. Gibt es fiir die Begleitung dieser
Riickkehr bei der BMW Group ein speziali-
siertes Gesundheitsmanagement?

Ja, bei uns gibt es mit dem betrieblichen Ein-
gliederungsmanagement speziell geschulte Mitar-
beitende, die sich einzig und allein um die Wieder-
eingliederung kiimmern. Sie sind die personlichen
Ansprechpartner:innen fur die Betroffenen und
organisieren im Austausch mit Mediziner:innen,
den FUhrungskraften und dem Betriebsrat die
Ruckkehr.

Bei der Erkrankung gibt es ebenfalls einen auto-
matischen Prozess, der bei einer bestimmten
Krankheitsdauer ausgeldst wird. Dazu gehdren
dann die Fragen an die FUhrungskraft, ob sie mit
den Mitarbeitenden in Kontakt stehen, wann sie
oder er zurlickkommt oder ob der Prozess flr das
betriebliche Eingliederungsmanagement gestar-
tet werden soll. Unter Umstanden mochten die
Betroffenen keine Wiedereingliederung, sondern
direkt - gegebenenfalls in Teilzeit - wieder star-
ten, was dann auch ermaéglicht wird.

Erleichtern Digitalisierung, neue Techno-
logien sowie die Modglichkeiten im Rah-
men von New Work den Umgang mit den
ldangeren Abwesenheitsphasen wie bei-
spielsweise bei Eltern- oder Pflegezeit so-
wie die Riickkehr aus diesen?

Ja, definitiv. Gerade die neuen flexiblen Ar-
beitsoptionen im Rahmen von ConnectedWorks,
die mit den digitalen Technologien méglich wer-
den, erleichtern die Vereinbarkeit von Arbeits- so-
wie Familienleben und damit auch die Ausgestal-
tung der Phase nach der Eltern- oder Pflegezeit.

In der Umfrage wurde der Eindruck ge-
auBert, dass Frauen immer noch haufiger
Eltern- oder Pflegezeit nutzen als Man-
ner. Ist dies auch Ihr Eindruck?

Auf jeden Fall. Frauen arbeiten mehr und lan-
ger in Teilzeit. Und sie sind haufiger und langer
in Eltern- oder Pflegezeit. Zwar sieht man auch
immer mehr Manner, die insbesondere Elternzeit
und auch unser ,Joint Leadership“-Modell nutzen.
Aber ich sehe noch kein wirkliches Aufholen.

Diesbezlglich ist die Situation in Deutschland
leider immer noch schlechter als in anderen Lan-
dern, wo das Verhaltnis viel ausgewogener ist.
Dort wird Gleichberechtigung starker gelebt, die
Verantwortung ist gleichmaBiger verteilt und das
wird gesellschaftlich auch so akzeptiert.

Welche Lander sind dies?

Frankreich beispielsweise. Dort habe ich eine
ganze Zeit lang gelebt und die dort erlebten Még-
lichkeiten waren dann mein Role Model flr meine
eigene Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Die Frauen in Deutschland haben nicht so viele
Vorbilder und gewinnen falsche Vorstellungen,
wenn sie in die Arbeitswelt schauen. Sie limitieren
sich damit selbst.
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Arbeiten Sie an dem Thema auch bei der
BMW Group?

Selbstverstandlich. Wir verfolgen unterschied-
liche Ansatze. Erstens zeigen wir vorbildhafte
Role Models auf. Zweitens unterstitzt unser Un-
ternehmen zwei interne Frauennetzwerke, die auf
Eigeninitiative der Belegschaft entstanden sind.
Drittens finden Veranstaltungen wie Kaminaben-
de zu diesen Themen statt, die allen Beschaftig-
ten offenstehen. Als Unternehmen mdchten wir
mit unserem Beitrag die Kultur verandern.

Was muss sich grundsatzlich noch an den -
staatlichen - Rahmenbedingungen dndern,
um die gleichberechtigten Méglichkeiten
fiir Beschaftige hinsichtlich Elternzeit und
Pflegezeit zu verbessern?

Ein wichtiger Punkt ist die Verfligbarkeit von
und die Unterstitzung bei der Kinderbetreuung.
Wir brauchen mehr Kinderbetreuungsplatze -
ganztags und fir jede Einkommensgruppe leist-
bar. Dazu gehort auch ein Betreuungsangebot in
Randzeiten, was flr Beschaftigte in Schichtarbeit
notwendig ist.

Erforderlich ist allerdings dartber hinaus auch
ein gesellschaftlicher Wandel in Deutschland. Wir
brauchen ein Rollenverstandnis fur Frauen, wie es
in Frankreich, Italien, Spanien, Skandinavien oder
auch den USA gelebt wird. Es geht um eine Of-
fenheit in der Gesellschaft fur die Erwerbstatig-
keit und die Karriereentwicklung von Frauen.
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Erwartungen, Erfahrungen & Bediirfnisse der.Beschaftigten - Ergebnisse einer Umfrage

Um Erkenntnisse zu den Erwartungen, Erfahrungen
und Bedurfnissen zu gewinnen, die Beschaftigte hin-
sichtlich langerer Abwesenheitsphasen infolge von
Elternzeit, Pflegezeit oder Krankheit haben, wurde
eine Umfrage unter Erwerbstatigen durchgefuhrt.

Methodik

Basis der Analyse ist eine Umfrage, die das Markt-
forschungsinstitut YouGov durchgefthrt hat und
dazu vom 15. bis 19. August 2022 insgesamt 1.028 Er-
werbstatige befragte.

Im Mittelpunkt der Befragung standen folgende
Aspekte:

UnterstUtzung der Unternehmen bei Elternzeit,
Pflegezeit und langeren Krankheitsphasen

Rolle der Digitalisierung

Informationsangebot zu Elternzeit und
Pflegezeit

Nachteile langerer Abwesenheitsphasen

Vereinbarkeit von Fuhrung und Teilzeit,
auch in Form von Jobsharing

Ansatze zur Verbesserung der Ruckkehr
aus Elternzeit, Pflegezeit und langeren Krank-
heitsphasen

Soziodemografische Merkmale, die miterhoben wur-
den, ermdglichen eine differenzierte Betrachtung der
Ergebnisse nach Geschlecht und Alter der Beschaf-
tigten oder auch GroRe des Arbeitgebers.

Unterstiitzung durch die Unter-
nehmen

Im Zuge des demografischen Wandels dirften bei
den Beschaftigten insbesondere die Pflege von
Angehorigen sowie langere persoénliche Krank-
heitsphasen in Zukunft haufiger vorkommen. Ak-
tuell haben allerdings viele - genau genommen die
Halfte - der Befragten mit Elternzeit, Pflegezeit und
ldngeren Krankheitsphasen noch keine Erfahrun-
gen gemacht (siehe Abbildung 05). Gut 30 Prozent
waren schon einmal langere Zeit krank und unge-
fahr ein Viertel hat bereits Elternzeit genommen.

Werden die Ergebnisse nach soziodemografischen
Merkmalen differenziert betrachtet, zeigen sich ei-
nige interessante Zusammenhange. Beispielswei-
se hangt die Tatsache, dass jemand schon einmal
Pflegezeit genutzt hat, weder vom Alter noch vom
Geschlecht ab.

Ein klarer Einfluss des Geschlechts zeigt sich hin-
gegen bei der Elternzeit. Wahrend bei mannlichen
Befragten nur 15 Prozent bereits in Elternzeit wa-
ren, ist es bei Frauen fast ein Drittel (31 Prozent).
Beim Alter gibt es keinen linearen Zusammenhang.
Hier zeigt sich vielmehr, dass die meisten Umfrage-
teilnehmer:innen mit Elternzeiterfahrung zwischen
35 und 44 Jahren alt sind. In dieser Altersgruppe
betragt der Anteil 35 Prozent.

Ob jemand bereits langere Zeit krank war, ist eine
Frage des Alters. Hier zeigt sich ein positiver Zu-
sammenhang, sodass bei dlteren Befragten die Er-
fahrung mit langeren Krankheiten verbreiteter ist.
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Egal ob Elternzeit, Pflegezeit oder langere Krank-
heit, der Anlass flr eine langere Abwesenheit
stellt fur die betroffenen Beschéaftigten immer
eine groBe Herausforderung dar. Fir den Umgang
damit - sowie fUr die Zufriedenheit beim Arbeit-
geber - ist es wichtig, dass die Beschaftigten da-
bei vom Unternehmen nicht allein gelassen, son-
dern unterstitzt werden.

Eine solche Unterstitzung wird von den Be-
fragten auch mehrheitlich gesehen (siehe Abbil-
dung 06). Am starksten ausgepragt ist dies bei
der Elternzeit, fUr die gut drei FUnftel der Befrag-
ten angeben, dass das Unternehmen die Beschaf-
tigten dabei unterstutzt. Bei langeren Krankheits-
phasen sind es 53 Prozent und bei der Pflegezeit
45 Prozent. Bei der Pflegezeit sind es damit zwar
weniger als die Halfte, aber mehr als diejenigen
Befragten, die ihrem Unternehmen eine solche
Unterstltzung absprechen. Bei der Pflegezeit ist
besonders auffallig, dass hierzu fast ein Drittel der
Befragten keine Aussage machen kann. Das mag
daran liegen, dass diese nur von einer Minderheit
(9 Prozent) bereits in Anspruch genommen wurde
und viele Befragte sich dartber hinaus mit diesem
Thema noch nicht befasst haben.

Welche der folgenden Situationen
haben Sie selbst schon erlebt?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent;
Mehrfachnennung moglich

Elternzeit
24

Pflegezeit
9

Langere Krankheitsphasen
29

Nichts davon
50

Quelle: YouGov

Werden nur die Aussagen derjenigen betrachtet,
die die jeweilige Situation schon einmal erlebt ha-
ben, zeigt sich, dass der Anteil der Befragten gro-
Berist, die eine Unterstitzung beim Unternehmen
als gegeben sehen. Dies spricht dafur, dass viele
Befragte sich erst dann mit den Unterstitzungs-
moglichkeiten beschaftigen, wenn es notwendig
wird. Zugleich folgt aus diesen Erkenntnissen,
dass Unternehmen solche Angebote sichtbarer
machen mussen, falls sie diese im Rahmen des
Employer Branding nutzen méchten.

Dartber hinaus gibt es einen positiven Zusam-
menhang mit der UnternehmensgréfBe. Die Be-
fragten aus groBeren Unternehmen berichten
eher von einer Unterstltzung bei Elternzeit, Pfle-
gezeit oder Krankheit. Grund dafur durften die
verflgbaren personellen Ressourcen sein.

Gibt es seitens des Arbeitgebers eine Unter-
stiitzung fiir die Beschdftigten bei Eltern-
zeit, Pflegezeit oder langerer Krankheit?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Differenz zu
100 Prozent aufgrund von Rundung

Elternzeit
I 61
18

21
Pflegezeit
I 45
. 25

29

Langere Krankheitsphasen
I 53
. 26

21

M (Eher) Ja M (Eher) Nein
Quelle: YouGov Weif3 nicht / keine Angabe
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Die Unterstutzung der Beschaftigten in langeren
Abwesenheitsphasen durch die Unternehmen
muss Verschiedenes leisten. Im Mittelpunkt steht
die Zufriedenheit der Mitarbeiter:innen. Um diese
zu steigern, sollten die Unternehmen an den Punk-
ten ansetzen, die bei langen Abwesenheitsphasen
als Nachteile gesehen werden.

Dazu zahlt nach Ansicht von gut der Halfte der
Beschaftigten das fehlende Wissen Uber die ak-
tuelle Unternehmensentwicklung (siehe Abbil-
dung 07). Mit der Abwesenheit mangelt es an der
Bindung und dem Kontakt der Beschaftigten zum
Unternehmen; dadurch fehlen ihnen wichtige In-
formationen. Hierbei kann es sich beispielsweise
um die wirtschaftliche Situation, die weitere Un-
ternehmensentwicklung oder Veranderungen in
der Belegschaft handeln. Es ist die Sorge, zu einer
oder einem AuBenstehenden zu werden, die zu
Unzufriedenheit fihren kann.

Gut zwei Funftel der Befragten nennen jeweils
fehlende soziale Kontakte zu den Kolleg:innen und
Schwierigkeiten bei der Aufrechterhaltung der
Teamzugehodrigkeit als nachteilige Aspekte. Auch
hier zeigt sich erneut die Sorge, zur AuBenseite-

rin oder zum AuBenseiter zu werden. In der Ab-
wesenheit, bei der die Beschaftigten nicht mehrin
die tagliche Zusammenarbeit mit den Kolleg:innen
eingebunden sind, geht der soziale Kontakt ver-
loren. Dies kann sich auch negativ auf das Zusam-
mengehodrigkeitsgefihl als Team auswirken.

Auch wenn die Betrachtung auf diejenigen Be-
fragten verengt wird, die bereits ldngere Abwe-
senheitsphasen aufgrund von Elternzeit, Pfle-
gezeit oder Krankheit erlebt haben, werden die
gleichen Nachteile am haufigsten genannt. Inso-
fern sind diese Aspekte nicht nur vermutete Nach-
teile, die Betroffenen erleben das auch so. Daher
sollten Unternehmen genau hier ansetzen, um ihre
Beschaftigten in den langeren Abwesenheitspha-
sen zu unterstitzen. Dies wirkt sich deutlich posi-
tiv auf deren Zufriedenheit aus.

FUr die Unterstitzung sollten die Unternehmen
zum einen die gesamte Zeitspanne der Elternzeit,
Pflegezeit oder Krankheit vom Start bis zur Rick-
kehr im Blick haben. Zum anderen kann die Unter-
stitzung auch Aspekte umfassen, die bereits vor
der eigentlichen Abwesenheitsphase ansetzen.
Hierzu gehdren etwa Informationsangebote.

Welche Aspekte sind aus lhrer Sicht besonders nachteilig bei langeren Abwesenheitsphasen?
Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Mehrfachnennung méglich

Nichts ist besonders Verlust der Identifikation
nachteilig mit dem Unternehmen

Schwierigkeit der Erhaltung/Aufrechter-
haltung der Teamzusammengehdérigkeit

Quelle: YouGov

Fehlende Sichtbarkeit

Fehlender sozialer Kontakt
zu den Kolleg:innen

Verlust von Kontakten, die fiir
den personlichen und / oder
geschaftlichen Erfolg wichtig sind

bei Vorgesetzten

Kein Wissen iiber aktuelle
Entwicklungen im Unternehmen
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Bei diesem Thema besteht nach Meinung der Be-
fragten noch Verbesserungspotenzial. Egal ob
Elternzeit, Pflegezeit oder Krankheit, mehrheitlich
wird ausgesagt, dass es kein Informationsange-
bot gibt oder dies nicht bekannt ist (siehe Abbil-
dung 08). Und auch vielen Beschaftigen, die von
solchen Informationsangeboten Kenntnis haben,
sind deren genaue Inhalte nicht bekannt.

Zwar ist die Informationssituation bei groBeren Un-
ternehmen - sicherlich ressourcenbedingt - besser,
aber grundsatzlich sollten Unternehmen ihre An-
gebote weiter ausbauen, sichtbarer machen und
die Inhalte mehr Beschaftigten naherbringen. Ein
gutes Informationsangebot gibt Sicherheit und be-
reitet die Beschaftigten auf die jeweilige Situation
vor. Diese Form der Unterstitzung der Mitarbei-
ter:innen ist zudem flr Unternehmen als MaBnah-
me relativ leicht umzusetzen.

Gibt es ein Informationsangebot von lhrem Arbeitgeber zum Umgang mit Eltern-
und Pflegezeit sowie ldngeren Abwesenheitsphasen infolge von Krankheit?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Differenz zu 100 Prozent aufgrund von Rundung

18 22 17

33 36
39

WeiB nicht / keine Angabe
Nein
[ Ja, aber ich kenne es nicht
M Ja, und ich kenne es

Elternzeit Pflegezeit Langere Krankheitsphasen

Quelle: YouGov
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Elternzeit

Ungefahr drei Funftel der befragten Erwerbstati-
gen sagen aus, dass es in ihrem Unternehmen eine
Unterstitzung flr die Beschaftigten beim Thema
Elternzeit gibt (siehe Abbildung 06). Die Qualitat
der MaBnahmen wird allerdings unterschiedlich
beurteilt. Nur 15 Prozent der Befragten betrachten
sie als sehr gut (siehe Abbildung 09). Insgesamt
schatzt mit 42 Prozent die Mehrheit die Unterstut-
zung in ihrem Unternehmen als mindestens gut ein.
Fast ein Flnftel sieht die Unterstitzung jedoch auch
nur als mittelmaRBig oder sogar als schlecht an.

Insgesamt ist die Unterstitzung also gut, aber in
vielen Fallen gibt es auch Verbesserungspotenzial.
Zudem darf nicht Ubersehen werden, dass es oft gar
keine Unterstltzung gibt beziehungsweise diese
nicht bekannt ist.

Bedeutsam fur die Einschatzung der Qualitat von
UnterstitzungsmaBnahmen ist sicherlich, wie ge-
nau sie den Bedurfnissen der Beschaftigten ent-
sprechen. Als Unterstitzung in der Elternzeit
wunschen sich die Mitarbeiter:innen insbesondere
regelmaRige Informationen aus dem Unternehmen
sowie regelmaBigen Kontakt zur Abteilung bezie-
hungsweise zum Team - jeweils gut zwei Funftel der
Befragten auBern sich in diesem Sinne (siehe Abbil-
dung 10). Weiterbildungsangebote sind von gerin-
gerem Interesse. Und nur 12 Prozent der Befragten
wulnschen sich Uberhaupt keine Unterstitzung. Im
Umkehrschluss bedeutet dies, dass mit einer Unter-
stitzung die Zufriedenheit bei den meisten Be-
schaftigten gesteigert werden kann.

Wie beurteilen Sie die Unterstiitzung
seitens lhres Arbeitgebers rund um die
Elternzeit?

Jeweils Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent;
Differenz zu 100 Prozent: Weif3 nicht / keine Angabe

Gut 28

17 MittelmaBi
Sehr gut 19 Heimabi

6 Schlecht

Quelle: YouGov
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Welche Art der betrieblichen
Unterstiitzung wiirden Sie sich
wahrend der Elternzeit wiinschen?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent;
Mehrfachnennung moglich

12

30

42

45

Nichts
Weiterbildungsangebote

RegelmaBigen Kontakt
zur Abteilung / zum Team

RegelmaBige Informationen
aus dem Unternehmen

Quelle: YouGov

Was bietet Ihr Arbeitgeber Mitarbeiten-
den, die sich in Elternzeit befinden?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent;
Mehrfachnennung méglich

42

12

19

23

Weif3 nicht / keine Angabe

Nichts

Weiterbildungsangebote

Bisher werden die Winsche der Beschaftigten
nicht in allen Unternehmen erfullt. Nur gut ein
Flnftel der Befragten gibt jeweils an, dass den
Arbeitnehmer:innen eine solche Unterstltzung -
Informationen und Kontakt - vom Arbeitgeber er-
moglicht wird (siehe Abbildung 11). Die Unterneh-
mensgroBe spielt dabei keine Rolle. Es ist also kein
Ressourcenthema.

Werden nur die Aussagen derjenigen betrachtet,
die schon einmal in Elternzeit waren und insofern
die UnterstUtzung direkt erfahren haben, zeigt
sich, dass gut 30 Prozent von einem regelmaBigen
Kontakt als Unterstitzung in ihrem Unternehmen
berichten. Die Anteile bei Information und Weiter-
bildung verandern sich kaum. Hingegen geben mit
30 Prozent deutlich weniger Befragte an, es nicht
zu wissen. AuBerdem berichtet mit 35 Prozent ein
etwas groBerer Anteil von keinem Angebot.

RegelmaBige Informationen aus dem Unternehmen

RegelmaBigen Kontakt zur Abteilung / zum Team

Quelle: YouGov
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Am Ende der Elternzeit steht die Ruckkehr ins
Unternehmen an. Hierzu zeigt sich in den Aus-
sagen der Befragten Uberwiegend Zufrieden-
heit mit dem Prozess in ihren Unternehmen. Drei
Funftel beurteilen den Verlauf der Ruckkehr zu
ihrem Arbeitgeber als gut, nur etwa zehn Prozent
als schlecht (siehe Abbildung 12). Werden nur die
Antworten derjenigen betrachtet, die bereits eine
Elternzeit in Anspruch genommen haben, bleibt
die Einschatzung im Verhaltnis ahnlich. Der An-
teil derer, die keine Aussage machen, geht zurtck.
Und die Anteile mit positiven beziehungsweise mit
negativen Einschatzungen nehmen etwas zu.

Ob die Beschaftigten mit der Ruckkehr aus ihrer
Elternzeit zufrieden sind, hangt auch davon ab,
wie die Unternehmen ihren Praferenzen nachkom-
men. So favorisieren die meisten Befragten - gut
60 Prozent - eine Ruckkehr auf die gleiche Posi-
tion (siehe Abbildung 13). Die Halfte ware auch mit
einer Ruckkehr in die gleiche Abteilung zufrieden.

Wie verlduft lhrer Einschatzung nach
die Riickkehr aus der Elternzeit in lhrem
Unternehmen?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Differenz zu
100 Prozent aufgrund von Rundung

WeiB nicht / keine Angabe Gut
29 27

Schlecht

3

Eher schlecht Eher gut
7 33

Quelle: YouGov

Ein zentraler Aspekt flr eine gute und problem-
lose Ruckkehr ist nach Aussage der Erwerbstati-
gen Flexibilitat: Sie ist im Kontext der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie nach Meinung von gut
vier Funfteln der Befragten zwingend erforderlich,
damit die aus der Elternzeit zurlickkehrenden Be-
schaftigten zufrieden sein kdnnen (siehe Abbil-
dung 14).

Bei dieser Flexibilitat kommt es auf verschiede-
ne Aspekte an, damit die Ruckkehr reibungslos
verlauft. Am wichtigsten ist Flexibilitadt in Bezug
auf die Arbeitszeit. Gut drei Flnftel der Befrag-
ten sind dieser Ansicht (siehe Abbildung 15). Far
etwas mehr als die Halfte ist auch Verstandnis far
kurzfristige Ereignisse wie , Kindernotfalle” erfor-
derlich. Hingegen spricht sich nur jeweils gut ein
Flnftel fur eine Begleitung durch das Unterneh-
men in der Abwesenheitsphase sowie ein struk-
turiertes ,Re-Onboarding”“-Programm (Uber die
gesetzliche Vorgabe hinaus) aus.

Wie miisste die Riickkehr aus der
Elternzeit ausgestaltet sein, damit
Sie zufrieden wéren?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent;
Mehrfachnennung moglich

Wechsel des Aufgabenfeldes
6

Keine besonderen Anforderungen
7

BerUcksichtigung der Winsche
38

Ruckkehr in gleiche Abteilung
49

Ruckkehr auf gleiche Position
58

Quelle: YouGov
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wFlexibilitdt des Arbeitgebers hinsichtlich Sind Sie nach der Elternzeit in Teilzeit
der Vereinbarung von Beruf und Familie ins Unternehmen zuriickgekehrt, bezie-
ist zwingend erforderlich, damit aus der hungsweise wiirden Sie dies gerne tun?
Elternzeit zuriickkehrende Beschéftigte
zufrieden sein kénnen* -

Stimmen Sie der Aussage zu?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Differenz zu
100 Prozent aufgrund von Rundung

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Weif3 nicht / keine Angabe Ja

Differenz zu 100 Prozent: WeiB nicht / keine Angabe 27 36
|

(Eher) Nein (Eher) Ja Nein

8 79 38

Quelle: YouGov Quelle: YouGov

Welche Aspekte sind besonders wichtig, damit eine Riickkehr nach der Elternzeit
maoglichst problemlos funktioniert?
Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Mehrfachnennung méglich

Strukturiertes Informationen aus
,Re-Onboarding”-Programm Weiterbildungs- dem Unternehmen
(Uber die gesetzliche angebote wahrend wahrend der Angebot an Flexible
Vorgabe hinaus) der Abwesenheit Abwesenheit Kinderbetreuung Arbeitszeiten

| | | | — I

19 20 22 27 29 29 36 54 57
| |

[ E—
Begleitung durch das Klare und Flexibler Verstandnis fur
Unternehmen in der strukturierte Arbeitsort kurzfristige
Abwesenheitsphase Prozesse Ereignisse wie

,Kindernotfalle”

Quelle: YouGov
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Ein Aspekt der flexiblen Ruckkehr kann auch eine
Teilzeitbeschaftigung sein. Allerdings entspricht dies
vielfach nicht den Praferenzen der Beschaftigten. Nur
etwa ein Drittel der Befragten ist nach der Elternzeit
in Teilzeit ins Unternehmen zurtickgekehrt oder war-
de dies gerne tun (siehe Abbildung 16). Hier zeigt
sich ein Unterschied zwischen den Geschlechtern.
Wahrend nur fur etwa 30 Prozent der Manner Teil-
zeit nach der Elternzeit eine Option ist, sind gut zwei
Funftel der Frauen offen dafur.

In der 6ffentlichen Diskussion wird beim Thema El-
ternzeit haufig auf den Umstand verwiesen, dass
Frauen haufiger und langer in Elternzeit gehen als
Manner. Gut drei Flnftel der Befragten sind der An-
sicht, dass dies auch in ihrem Unternehmen so ist
(siehe Abbildung 17). Klinftig soll sich dies allerdings
andern. Und dafir sehen die Befragten die Unter-
nehmen selbst sowie den Staat in der Verantwor-
tung. So sind fast 60 Prozent der Befragten der Mei-
nung, dass ihr Unternehmen gezielt eine starkere
Nutzung der Elternzeit durch Manner fordern soll-
te. Etwas weniger - knapp die Halfte - sieht diese
Aufgabe in erster Linie beim Staat. Gut 60 Prozent
sprechen sich daflr aus, dass sich die Rahmenbe-
dingungen verandern mussen.

Stimmen Sie der Aussage zu?

Jeweils Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Differenz zu 100 Prozent: WeiB nicht / keine Angabe

(Eher) Nein M (Eher) Ja

N

]

Es ist in erster Linie die Aufgabe des Staates,
mit MaBnahmen dafiir zu sorgen, dass
Manner mehr die Elternzeit nutzen.

Damit Mdnner mehr die Elternzeit
nutzen, muss sich an den Rahmen-
bedingungen etwas dndern.

33
22
e ma s . . Ich habe den Eindruck, dass in meinem
Elternzeit fiir Manner sollte in meinem w " .
. Unternehmen Manner weniger in
Unternehmen mehr geférdert werden. .
Elternzeit gehen als Frauen.

18 15

Quelle: YouGov V
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Pflegezeit

Wahrend die Geburt des eigenen Kindes etwas ist,
Uber das Mitarbeiter:innen gerne informieren, sind sie
bei der Pflege von Angehdrigen eher zurlickhaltend.
Allerdings konnen Arbeitgeber ohne Kenntnis des
Pflegefalls die Beschaftigten nicht unterstitzen. In-
sofern sollte der erste Schritt zu einer moglichen Un-
tersttzung der offene Umgang der Erwerbstatigen
mit der Situation sein. Unterschiedliche Sorgen und
Angste kénnen dem allerdings im Wege stehen. Fur
jeweils gut die Halfte der Befragten sind dies insbe-
sondere die Sorge um den Arbeitsplatz und die Angst
vor beruflichen Nachteilen (siehe Abbildung 18). Da-
bei sind diese Sorgen bei Frauen starker ausgepragt
als bei Mannern. Nur gut ein Drittel findet das Thema
zu personlich. Insofern betreffen die Beflrchtungen
Uberwiegend Aspekte, auf die das Unternehmen ge-
zielt Einfluss nehmen kann. Die Personalabteilung
kann den Beschaftigten Angste nehmen und ihnen
anschlieBend weiterhelfen.

Sorgen halten die Beschéftigten aber nicht nur davon
ab, inren Arbeitgeber tber die Situation zu informie-
ren. Sorgen pragen auch die Pflegesituation selbst.
FUr 65 Prozent der Befragten ist die Pflege der Ange-
horigen aufgrund finanzieller Sorgen belastend (sie-
he Abbildung 19). Drei Flinftel haben zudem das Ge-
fuhl, weder fur die Arbeit noch fur die Pflege genug
Zeit zu haben. Und etwas mehr als die Halfte sehen
zu wenig Zeit fur Familienaufgaben, Freundschaften
oder Freizeitaktivitaten in der Pflegesituation als Be-
lastung. Diese Aspekte werden von Frauen eher als
Belastung wahrgenommen als von Mannern.

Insbesondere die finanziellen Sorgen kénnen die Be-
schaftigten dazu veranlassen, wahrend der Pflege
ihrer Angehérigen weiterhin erwerbstatig zu bleiben.
So sind gut drei Funftel der Meinung, dass man pa-
rallel zur Pflege weiterhin arbeiten sollte (siehe Ab-
bildung 20). Bei denjenigen, die finanzielle Sorgen als
belastend empfinden, sind es gut zwei Drittel. Und
fur fast 70 Prozent der Befragten sind es finanziel-
le Grinde, die fur eine Erwerbstatigkeit parallel zur
Pflege sprechen (siehe Abbildung 21). Die Hohe des
gegenwartigen Haushaltseinkommen spielt hierbei
keine Rolle. Am zweit- und dritthaufigsten genannt
werden der Abstand vom hauslichen Pflegealltag
(50 Prozent) sowie der Erhalt der beruflichen Kom-
petenz (48 Prozent).

Was konnte pflegende Angehérige Ihrer Meinung nach davon abhalten,

dem Arbeitgeber ihre Situation mitzuteilen?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Mehrfachnennung maoglich

Sorge um den Arbeitsplatz
— Angst vor beruflichen Nachteilen
Angst vor mangelndem Verstdndnis der Vorgesetzten

Angst vor mangeindem Verstadndnis der Kolleg:innen

Thema ist zu personlich

Quelle: YouGov
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Welche Faktoren sind lhrer Meinung nach wahrend der Pflege von Angehdrigen belastend?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Mehrfachnennung moglich

Finanzielle Gefiihl, weder fiir Wenig Zeit fiir Maogliche negative Tabuthemaim
Sorgen die Arbeit noch die Familienauf- Auswirkungen Unternehmen
Pflege genug Zeit gaben, Freund- fiir die weitere
zu haben schaften oder Karriereentwicklung

Freizeitaktivitdaten

Quelle: YouGov

Wiirden Sie sagen, man sollte wahrend
der Pflege eines/einer Angehdrigen
erwerbstatig bleiben?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent

WeiB nicht / keine Angabe Ja, auf jeden Fall
23 19

Nein, auf
keinen Fall
4

Eher nein
13

Quelle: YouGov

Eher ja
11

Welche Griinde sprechen dafiir, wiahrend
der Pflege von Angehdrigen erwerbstitig
zu bleiben?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent;
Mehrfachnennung méglich

Finanzielle Grunde
68

Abstand vom hauslichen Pflegealltag
50

Erhalt der beruflichen Kompetenz
48

Erhalt des eigenen Lebensstils und -standards
47

Soziale Kontakte
44

Quelle: YouGov
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Viele Befragte mochten parallel zur Pflege ihrer An-
gehorigen weiterarbeiten. Daflr sind sie auf eine
gute Vereinbarkeit von Beruf und Pflege angewie-
sen. Unternehmen kénnen ihre Beschaftigten hierbei
unterstitzen.

In Betracht kommen daftir nach Ansicht der Befrag-
ten insbesondere eine Flexibilisierung sowie eine
Reduzierung der Arbeitszeit. Mehr als die Halfte ge-
ben jeweils an, dass diese Punkte die Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege férdern (siehe Abbildung 22).
Weniger geht es ihnen um eine Freistellung oder das
Angebot von Homeoffice beziehungsweise Remote
Work, was sich jeweils nur rund ein Drittel der Be-
fragten winscht. In erster Linie hilft also ein flexibler
Umgang mit der Arbeitszeit, die zusatzlich gegebe-
nenfalls reduziert werden kann, um mehr Raum fur
die Pflege neben der Arbeit zu lassen.

Diese Bedurfnisse spiegeln sich auch in den geduBer-
ten Winschen fur die konkrete Unterstitzung sei-
tens der Unternehmen wider. Flexible Arbeitszeiten
(59 Prozent) sowie zeitlich befristete Teilzeitarbeit
(43 Prozent) sind die von den Befragten meistge-
nannten Antworten (siehe Abbildung 23). Eine Re-
duzierung der Arbeitszeit mittels Jobsharing kommt
fur die Befragten hingegen weniger in Betracht. Dies
wurden sich nur 15 Prozent als Unterstitzung in der
Pflegezeit winschen. Gleiches gilt fUr betriebliche
Pflegelotts:innen als Ansprechpartner:innen.

Die Ruckkehr ins Unternehmen nach der Pflegezeit
wird von einer relativen Mehrheit der Erwerbstatigen
positiv beurteilt. Fast 45 Prozent der Befragten teilen
diese Einschatzung, was damit allerdings auch weni-
ger als die Halfte sind (siehe Abbildung 24). Unge-
fahr zwei Funftel geben hierzu keine Beurteilung ab.
Grund dafur durfte erneut die Tatsache sein, dass sich
die Beschaftigten erst dann mit der Thematik ausei-
nandersetzen, wenn es notwendig ist. Werden nur
die Antworten derjenigen betrachtet, die bereits eine
Pflegezeit erlebt haben, beurteilen gut drei Flnftel
die Ruckkehr als (eher) gut.

Ansatzpunkt flr eine Verbesserung der Ruckkehr
aus der Pflegezeit ist - abermals wie bei anderen
Ruckkehrprozessen nach langerer Abwesenheit vom
Arbeitsplatz - Flexibilitat. Genau genommen ist es
die Flexibilitat der Arbeitszeiten, die nach Meinung
von 55 Prozent der Befragten die Ruckkehr beson-
ders problemlos gestaltet (siehe Abbildung 25).
Hilfreich sind flr 36 Prozent auch Informationen aus
dem Unternehmen wahrend der Abwesenheit. Dies
setzt an dem generellen Nachteil von Abwesenheits-
phasen an: Die Beschaftigten haben keine Informati-
onen Uber aktuelle Entwicklungen im Unternehmen
(siehe Kapitel ,Langere Abwesenheitsphasen - Un-
terstitzung durch die Unternehmen®). Als weniger
zielfUhrend werden Moglichkeiten zur Weiterbildung
wahrend der Abwesenheit oder ein strukturiertes
,Re-Onboarding“-Programm (Uber die gesetzliche
Vorgabe hinaus) gewertet.

Welche Wiinsche haben Sie bei der Pflegezeit im Hinblick auf die Vereinbarkeit

von Pflege und Beruf?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Mehrfachnennung moglich

31 35 39

53 ——— 62

Homeoffice /  Freistellung  Mehr Verstandnis Reduzierung  Flexibilisierung
Remote Work von Vorgesetzten  der Arbeitszeit — der Arbeitszeit
bzw. Kolleg:innen

Quelle: YouGov
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Welche Art der betrieblichen Unter-
stiitzung wiirden Sie sich wdhrend
der Pflegezeit wiinschen?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent;
Mehrfachnennung moglich

Flexible Arbeitszeiten
59

Zeitlich befristete Teilzeit
43

Sonderurlaub
37

Flexibler Arbeitsort
34

Kooperation mit Pflegediensten und
anderen Einrichtungen zur Unterstitzung
33

Beratung zu entlastenden Angeboten
30

Unterstltzung durch FUhrungskrafte
27

Unbezahlter Urlaub
26

Unternehmenskultur, die fur Pflege sensibel ist
25

Betriebliche Pflegelotts:innen als Ansprechpartner:innen
16

Jobsharing
15

Quelle: YouGov
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Die Pflege der Angehorigen ist dhnlich wie die El-
ternzeit eine Situation, bei der die Gleichberechti-
gung nach Ansicht der Befragten noch nicht voll-
kommen erreicht ist. Mit 54 Prozent sind etwas
mehr als die Halfte der Ansicht, dass in ihrem Un-
ternehmen Manner weniger haufig die Pflegezeit
nutzen als Frauen (siehe Abbildung 26). Damit sich
dies andert, sollten nach Meinung von ebenfalls
54 Prozent der Befragten die Unternehmen gezielt
eine starkere Nutzung der Pflegezeit durch Manner
fordern. Die Verantwortung wird in erster Linie bei
den Unternehmen verortet, aber auch 48 Prozent
sehen die Aufgabe beim Staat. Denn es ist vor al-
lem eine staatliche Aufgabe, die Rahmenbedingun-
gen zu dndern, damit Manner haufiger Pflegearbeit
Ubernehmen - woflr sich fast 60 Prozent der Be-
fragten aussprechen.

Erwartungen, Erfahrungen & Bediirfnisse der.Beschiftigten - Ergebnisse einer Umfrage

Wie verlduft Ihrer Einschidtzung nach
die Riickkehr aus der Pflegezeit in lhrem
Unternehmen?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent

WeiB nicht / keine Angabe Gut
42 18

Schlecht

4

Eher schlecht Eher gut
10 26

Quelle: YouGov

Stimmen Sie der Aussage zu?

Welche Aspekte sind lhnen besonders
wichtig, damit eine Riickkehr nach der Pfle-
gezeit moéglichst problemlos funktioniert?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent;
Mehrfachnennung moglich

Flexible Arbeitszeiten
55
Informationen aus dem Unternehmen
wahrend der Abwesenheit
36

Klare und strukturierte Prozesse
35
Begleitung durch das Unternehmen
in der Abwesenheitsphase
29

Flexibler Arbeitsort
29

Strukturiertes ,Re-Onboarding“-Programm

(Uber die gesetzliche Vorgabe hinaus)
24

Weiterbildungsangebote wahrend der Abwesenheit
23

Quelle: YouGov

Jeweils Anteil der befragten Erwerbstétigen in Prozent; Differenz zu 100 Prozent: WeiB nicht / keine Angabe

(Eher) Nein M (Eher) Ja

N

]

Es ist in erster Linie die Aufgabe des
Staates, mit MaBnahmen dafiir zu sorgen,
dass Mdnner mehr die Pflegezeit nutzen.

Damit Mdnner mehr die Pflegezeit
nutzen, muss sich an den Rahmen-
bedingungen etwas dndern.

: m—
I . . Ich habe den Eindruck, dass in meinem
Pflegezeit fiir Manner sollte in meinem - N N
o Unternehmen Médnner weniger die
Unternehmen mehr geférdert werden. .
Pflegezeit nutzen als Frauen.
16 1n

Quelle: YouGov V
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Krankheit

Krankheit ist kein selbst gewahlter Grund fur eine
langere Abwesenheit vom Arbeitsplatz. Allerdings
kommen Krankheiten immer wieder vor und kunf-
tig - mit einer alter werdenden Belegschaft im
Zuge des demografischen Wandels - unter Um-
standen haufiger als bisher.

Die Besonderheit bei langeren Abwesenheitspha-
sen infolge einer Erkrankung ist, dass fur die RUck-
kehr mit der Wiedereingliederung eine gesetzliche
Regelung existiert (siehe Kapitel ,Krankheit - Hin-
tergrund und Entwicklung®). Jedoch sind diese
Regelungen nicht allen Beschaftigten bekannt.
Ungefahr ein Drittel der Befragten wei3 dartber
nicht Bescheid (siehe Abbildung 18). In kleineren
Unternehmen ist es sogar in etwa die Halfte. Grund
hierfar ist unter anderem, dass sich die Personen
erst dann mit diesem Problem befassen, wenn
es sie personlich betrifft. So sind die Regelungen
etwas mehr als 80 Prozent derjenigen Befragten
bekannt, die schon einmal langer erkrankt waren.

Erste unternehmensinterne Anlaufstelle fur die Un-
tersttzung bei der Ruckkehr nach langerer Krank-
heit und der Wiedereingliederung ist vielfach die
Personalabteilung. Hilfreich kann hierbei ein speziali-
siertes Gesundheitsmanagement sein, in dessen Rah-
men die betroffenen Beschaftigten eine fachkundige
Ansprechperson haben, die sich um ihre Belange
kiimmert. Ein solches Gesundheitsmanagement gibt
es allerdings nur in den Unternehmen von 36 Pro-
zent der Befragten (siehe Abbildung 28). Ausschlag-
gebend daftr durften die vorhandenen Ressourcen
sein. So ist ein solches Gesundheitsmanagement bei
groBeren Unternehmen eher zu finden als bei kleinen.

In jedem Fall kann eine fachkundige, speziell daftr
abgestellte Ansprechperson die zuvor erkrankten
Beschaftigten bei der Ruckkehr unterstitzen und
damit den Rickkehrprozess optimieren. Aktuell wird
dieser Prozess nach langerer Krankheit von etwas
mehr als der Halfte der Befragten als (eher) gut ein-
geschatzt (siehe Abbildung 29). Bei denjenigen, die
nach einer langeren Erkrankung den Prozess schon
einmal durchlaufen haben, fallt die Beurteilung et-
was positiver aus. Hier sind gut drei Flnftel zufrie-
den. Dennoch gibt es Potenzial zur Verbesserung.

Sind lhnen die gesetzlichen Regelungen
zur Wiedereingliederung bekannt?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Differenz zu

100 Prozent aufgrund von Rundung

WeiB nicht / keine Angabe Ja, genau
5 19

Ja, in etwa
42

Nein
33

Quelle: YouGov

Gibt es im Unternehmen ein organisiertes
Gesundheitsmanagement mit einer An-
sprechperson, die sich dezidiert um die
Belange von Beschiftigten kiimmert, die
nach langerer Krankheit zuriickkehren?
Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent

Weif3 nicht / keine Angabe Ja
25 36

Nein
39

Quelle: YouGov
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Die Implementierung eines speziellen Gesundheits-
managements ist nur ein moglicher Ansatzpunkt
fur Unternehmen. Weitere Hebel zur Verbesserung
ergeben sich aus den Bedurfnissen der Erwerbs-
tatigen. So sind Klarheit, Struktur und Flexibilitat
Aspekte, auf die die Beschaftigten beim Wieder-
einstieg nach einer langeren Krankheit Wert legen.
FUr jeweils ungefahr die Halfte der Befragten ist es
wichtig, dass der Prozess der Wiedereingliederung
klar sowie strukturiert ist, dass es eine fruhzeitige
Planung der Wiedereingliederung durch das Unter-
nehmen gibt und flexible Arbeitszeiten moglich
sind (siehe Abbildung 30). Auf eine Weiterbildungs-
moglichkeit wahrend der Krankheit, einen flexiblen
Arbeitsort oder ein strukturiertes ,Re-Onboarding“-
Programm (Uber die gesetzliche Vorgabe hinaus)
legen die Befragten hingegen weniger Wert.

Wie verlduft lhrer Einschatzung nach die
Riickkehr aus einer ldngeren Krankheits-
phase in lhrem Unternehmen?

Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent

Welche Aspekte sind lhnen beim Wiedereinstieg beziehungsweise
bei der Wiedereingliederung nach langerer Krankheit wichtig?
Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent; Mehrfachnennung méglich

Klarer und strukturierter Prozess der Wiedereingliederung

Fruhzeitige Planung der Wiedereingliederung durch das Unternehmen

Flexible Arbeitszeiten

Kompetente Ansprechpartneriinnen im Unternehmen

Weif3 nicht / keine Angabe Gut
26 22
Schlecht
6
Eher schlecht Eher gut
15 31
Quelle: YouGov
49
48
47

40

RegelmaBige Informationen aus dem Unternehmen wahrend der Abwesenheit

Maoglichkeit zur Weiterbildung, um das Wissen aktuell zu halten

Flexibler Arbeitsort

26

Strukturiertes ,Re-Onboarding“-Programm (Uber die gesetzliche Vorgabe hinaus)

Quelle: YouGov

26

-39-



Interview

Head of HR, Airbus DS Operations,

Airbus Defence and Space GmbH

Frau Meier-Comte, werden im Zuge des
demografischen Wandels und eines zu-
nehmenden Durchschnittsalters der Be-
schiftigten ldngere Abwesenheitspha-
sen aufgrund von Elternzeit, Pflegezeit
und Krankheiten als Herausforderung fiir
die Unternehmen relevanter werden?

Ja, davon ist auszugehen. In meinem Bereich
zeigt sich der demografische Wandel allerdings
noch nicht so stark. Meine Mitarbeiter:innen sind
Uberwiegend jung und das Durchschnittsalter da-
mit recht niedrig.

In Deutschland bemerken wir generell, dass es
schwieriger wird, junge Mitarbeiter:innen fur das
Unternehmen zu gewinnen. Es gibt viele konkur-
rierende Angebote flr gut ausgebildete Leute.
Hier kann eine besondere Unterstitzung bei El-
tern- und Pflegezeit durchaus ein ausschlagge-
bender Punkt bei deren Entscheidung flr uns sein.

Wie wird der Umgang mit diesen beson-
deren Lebensphasen in lhrem Unterneh-
men ausgestaltet?

Einer der Vorteile eines GroBBkonzerns wie Air-
bus ist, dass wir spezielle Angebote an bestimmte
Altersgruppen richten kénnen, die uns als Arbeit-
geber besonders attraktiv machen.

Bei uns wird etwa Elternzeit fUr Frauen und Man-
ner gefordert. Auch wenn dies in Deutschland
schon seit langerem gesetzlich geregelt ist, so
spUren Manner doch oft Nachteile im Unterneh-
men, wenn sie die Elternzeit nutzen. Bei uns wird
dies aber aktiv geférdert und unterstitzt, etwa
durch eine Informationskampagne und entspre-
chende Kommunikation der Fuhrungskrafte be-
ziehungsweise des Topmanagements.

Zudem sind zusatzliche Sabbaticals moglich. Die-
ses Angebot wird insbesondere von jungen Mitar-
beiter:innen mit Kindern angenommen.

Von Mitarbeiter:innen, die sich etwa um die eige-
nen Eltern kimmern mussen, wissen wir, dass sie
die zusatzliche Flexibilitat, die wir durch das Home-
office ermoglichen, sehr zu schatzen wissen.

Eine Sorge der Beschiftigten ist es laut
Umfrage, dass sie im Laufe der Abwe-
senheitsphase die sozialen Kontakte
zu den Kolleg:innen verlieren und nicht
mehr liber aktuelle Entwicklungen im
Unternehmen Bescheid wissen: Welche
Begleitung und Unterstiitzung gibt es
bei lhnen in der Phase der Abwesenheit?
Wir tragen Sorge daflr, dass unsere Mitar-
beiteriinnen auch bei Abwesenheit nicht den
Kontakt zum Unternehmen beziehungsweise
den Kolleg:innen verlieren. Basis ist bei Airbus
ein spezielles Managementhandbuch, in dem es
Empfehlungen far den Umgang miteinander in
diesen Situationen gibt. Sie erhalten auch in Ab-
wesenheit Einladungen zu Events und die direk-
ten Vorgesetzten werden fUr mehr Achtsamkeit
sensibilisiert. Wir bieten einen regelmaBigen Aus-
tausch untereinander an - nicht nur in Elternzeit,
sondern beispielsweise auch, wenn ein:e Mitarbei-
ter:in langere Zeit krankgeschrieben ist. All dies
wird unterstttzt durch die Personalabteilung.
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Welche Begleitung und Unterstiitzung
gibt es bei der Riickkehr?

Es gibt einen Standardprozess zur Ruckkehr
der Mitarbeiter:innen, die etwa aus Elternzeit oder
Pflegezeit wieder ins Unternenmen zurtckkom-
men. Hier sind auch die Fuhrungskrafte bezie-
hungsweise die direkten Vorgesetzten involviert.
Kommunikativ wird dies bereits einige Wochen
vor der Ruckkehr vom Unternehmen angestof3en.
Vieles in puncto Rechte und Pflichten hangt natur-
lich von der individuellen Position der Mitarbeiterin
beziehungsweise des Mitarbeiters im Konzern ab.
Unsere Empfehlung an die direkten Vorgesetzten
und die Ruckkehrer:iinnen selber lautet, dass es
mindestens zwei Tage pro Woche die Mdglichkeit
geben soll, von zuhause aus zu arbeiten.

AuBerdem kann die Arbeitszeit flexibel gestaltet
werden, sodass man etwa nachmittags die Gele-
genheit hat, mal die Kinder abzuholen oder weg-
zubringen und sich anschlieBend wieder einzulog-
gen. Das ist inzwischen ganz normal geworden.

Vereinfachen die Digitalisierung und
Aspekte von New Work die Riickkehr?
Ich persdnlich bin seit sechs Jahren bei Airbus.
Alsichanfing, gab es schon Teilzeitangebote - auch
fur Fahrungskrafte - sowie die Kultur der trans-
national zusammengesetzten Teams. Was sich im
Zuge der Coronapandemie gedndert hat ist, dass
es fast gar keine physischen Meetings mehr gibt.
Und wenn, dann nur zu zweit oder maximal zu
dritt. Das erlaubt mehr Flexibilitat, weil niemand
mehr extra fur ein Meeting ins Blro kommmen muss.

Gerade die groBere Flexibilitat im Rahmen von
New Work bringt hier eine gro3e Vereinfachung.

Wie vereinbar sind flexible Arbeitszei-
ten, Teilzeit und langere Abwesenheits-
phasen mit einer Fiihrungsrolle in lhrem
Unternehmen?

Auch Fuhrungskrafte bei Airbus nutzen die El-
ternzeit regelmaRig beziehungsweise haufiger als
friher. Moglich ist dies unter anderem, weil wir
auch Entscheiderpositionen in Teilzeit anbieten.
Damit unterstitzen wir speziell Frauen in Flh-
rungspositionen, fur die es als Mitter mit kleinen
Kindern oft ein Problem ist, in Vollzeit zu arbeiten.

Theoretisch ist es bei uns sogar moéglich, eine
Managementposition per Jobsharing zu beset-
zen, also auf zwei Teilzeitfuhrungskrafte statt auf
eine:n Vollzeitmanager:in aufzuteilen. Konkret
umgesetzt wurde dies bisher aber noch nicht, da
unsere Fuhrungskrafteteams auch transnational
zusammengesetzt werden, was das Jobsharing
erschwert.

Nach Ansicht der befragten Beschaftig-
ten nutzen Manner weniger Eltern- und
Pflegezeit als Frauen. Nehmen Sie dies
bei sich im Unternehmen auch so wahr?
Gibt es im Unternehmen gegebenenfalls
spezielle Ansatze, dies zu dndern?

Fruher nahmen tatsachlich deutlich mehr Frau-
en als Mannern die Elternzeit wahr. Oder bei Auf-
teilung der Elternzeit lag der langere Zeitraum bei
den Frauen. Jedoch gehen bei Airbus inzwischen
deutlich mehr Ma&nner als friher in Elternzeit.

AuBerdem wird die Elternzeit nicht mehr nur von
Frauen Uber einen langeren Zeitraum wahrge-
nommen: Die Tendenz ist inzwischen eher, dass
Paare sich die Elternzeit wirklich halftig teilen.

Um dies zu foérdern und gerade auch Frauen zu
zeigen, dass sich Familie und Karriere nicht aus-
schlieBen mussen, nutzen wir Role Models aus der
Praxis. In Informationskampagnen im Intranet oder
auf Social Media wird anhand von Beispielen aus
dem Unternehmen aufgezeigt, dass es funktioniert.
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Einschatzungen und Umgang
der Unternehmen

Elternzeit, Pflegezeit & ldngere Krankheitsphasen = Einschidtzungen und Umgang der Unternehmen

Die Umfrage spiegelt das Meinungsbild der Be-
schaftigten zur Thematik wider. Dartber hinaus
wurden im Rahmen der vorliegenden Studie auch
Interviews mit Personalexpert:iinnen beziehungs-
weise -entscheider:iinnen aus den vier Unterneh-
men Airbus Defence and Space, BMW, DATEV
und SAP gefuhrt. Dadurch ist ein Einblick in die
Einschatzungen und den Umgang in den Unter-
nehmen mit den Themen Elternzeit, Pflegezeit und
langere Krankheitsphasen moglich.

Hier zeigt sich, dass alle Interviewten dem Thema
groBere Bedeutung fur die Zukunft inres Unterneh-
mens beimessen. Vor dem Hintergrund des demo-
grafischen Wandels werden Abwesenheitszeiten
voraussichtlich zu einer gréeren Herausforderung.
AuBerdem sind im Zuge der Coronapandemie die
Familie und familiare Verpflichtungen starker in
den Fokus der Beschaftigten gertckt (siehe Inter-
view mit Barbara Burghardt). Ob dies langfristige
Auswirkungen auf die Nutzung bestehender recht-
licher Anspriche haben wird, bleibt abzuwarten.

Unternehmen mdussen sich allerdings auch noch
aus einem anderen Grund kunftig vermehrt mit El-
ternzeit, Pflegezeit und ldngeren Krankheitsphasen
auseinandersetzen. So ist der Umgang mit diesen
herausfordernden Lebenssituationen der Beschaf-
tigten ein wichtiger Aspekt fur die Attraktivitat
eines Arbeitgebers (siehe Interview mit Dr. Chris-
tian Schmeichel). Die (potenziellen) Beschaftigten
schauen heutzutage auf viel mehr Aspekte als nur
das Gehalt, wenn sie sich fur oder gegen einen
Arbeitgeber entscheiden. Entscheidungsrelevan-
te Faktoren sind die Flexibilitat sowie die Verein-
barkeit von Arbeit und privaten Verpflichtungen.
Unternehmen, die den Beddrfnissen nicht gerecht
werden, haben kinftig groBere Schwierigkeiten,
ihre Arbeitskraftenachfrage zu decken.

Allerdings sind die Unternehmen auch schon aktiv
dabei, ihre Beschaftigten bei Elternzeit, Pflegezeit
undlangeren Krankheitsphasen sowie beider Ruck-
kehr in den Arbeitsalltag zu unterstitzen - dies gilt
jedenfalls fur die vier Unternehmen, mit denen Tie-
feninterviews gefuhrt wurden. Gleichzeitig zeigen
die in den Interviews geduBerten Beispiele, wie va-
riantenreich die unterstitzenden MaBnahmen sein
kénnen. Dies kann bei einer Betriebsvereinbarung
anfangen, in der ein flexibler Umgang mit kurz-
fristig erforderlichen Abwesenheiten beispielswei-
se bei der Pflege von Angehérigen geregelt wird
(siehe Interview mit Stefan Scheller). In diesem Zu-
sammenhang gibt es bei BMW eine spezielle Fami-
lienpflegezeit, bei der Beschaftigte ihre Arbeitszeit
fur die Dauer der Pflege passend reduzieren bezie-
hungsweise reorganisieren kdnnen (siehe Interview
mit Barbara Burghardt).

DarUber hinaus gibt es auch spezifische Ansatze,
mit denen die Unternehmen gerade den groBten
Sorgen der Beschaftigten bei langeren Abwesen-
heitsphasen begegnen: fehlendes Wissen Uber
die aktuelle Unternehmensentwicklung sowie
fehlende soziale Kontakte zu den Kolleg:iinnen
und Schwierigkeiten bei der Aufrechterhaltung
der Teamzugehorigkeit (siehe Abbildung 07). So
kénnen die Beschaftigen beispielsweise in der El-
ternzeit ihre Unternehmens-IT - Notebook und
Smartphone - behalten, wenn sie dies méchten.
Damit sind sie von internen Unternehmensinfor-
mationen nicht vollstandig abgeschnitten. Einige
Unternehmen haben Apps fur ihre Beschaftigten
entwickelt - auch nutzbar auf privaten Geraten -,
in denen Informationen sowie Bescheinigungen
abrufbar sind. Bei SAP gibt es zudem ein ,,Stay-in-
Touch”-Programm mit regelmaBigen Newslettern
(siehe Interview mit Dr. Christian Schmeichel).
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Des Weiteren gibt es Informationskampagnen und
gezielte Sensibilisierungsmafnahmen fur die Fuh-
rungskrafte-beispielsweisespezielleSchulungen-,
damit der Kontakt zu den Beschaftigten in der
Abwesenheitsphase aufrechterhalten bleibt. Die-
ser Kontakt reicht von einfachen Nachrichten Gber
Einladungen zu Veranstaltungen bis hin zu Schu-
lungsangeboten. Hilfreich kann allerdings auch ein
Kontakt zwischen den ,Betroffenen” sein. Dazu
bieten einige Unternehmen spezielle Netzwerke
an, in denen sich beispielweise die Kolleg:innen
vor oder in der Elternzeit Uber relevante Themen
und Fragestellungen austauschen kénnen.

Essenziell fur die Zufriedenheit der Beschaftig-
ten ist zudem der Ruckkehrprozess und die Zeit
nach der Abwesenheit. Auch hierbei sind ins-
besondere die Fuhrungskrafte gefragt, frihzei-
tig Kontakt aufzunehmen und die notwendigen
Schritte einzuleiten. Mitunter gibt es dafur stan-
dardisierte - teils automatisierte - Prozesse, so-
dass nichts vergessen wird (siehe Interviews mit
Barbara Burghardt und Dr. Elvire Meier-Comte).
Erleichtert wird die Riuckkehr aus Elternzeit, Pfle-
gezeit oder langerer Krankheit auch durch flexib-
le Arbeitsmdglichkeiten (siehe Kapitel ,Rolle der
Digitalisierung bei der Vereinbarkeit von Beruf
und Elternzeit, Pflege sowie langere Krankheits-
phasen®). Unterstltzend bei der Vereinbarkeit
von Berufstatigkeit und privaten Verpflichtungen
ist auBerdem die Hilfe bei der Vermittlung von
Pflegekraften oder Kinderbetreuungsplatzen.

Die Unternehmen achten jedoch nicht nur auf die
Vereinbarkeit von Beruf und privaten Verpflichtun-
gen, sondern auch auf die Vereinbarkeit von Karri-
ere und privaten Verpflichtungen. Ein Ansatz dazu
sind ,Co"- beziehungsweise ,Joint Leadership”-
Modelle. Hierbei teilen sich zwei Beschaftigte eine
FUhrungsposition. Dies ist in allen vier naher be-
trachteten Unternehmen maéglich.

Ferner bestatigt sich auch aus Unternehmenssicht
die Aussage der befragten Erwerbstatigen, dass
Manner weniger die Eltern- und Pflegezeit nutzen
als Frauen. Zugleich wird aber auch betont, dass
es durchaus eine gewisse Entwicklung hin zum
Ausgleich gibt. So hat etwa der Anteil der Man-
ner, die in Elternzeit gehen, etwas zugenommen.
Allerdings nutzen Frauen weiterhin haufiger und
langer die Elternzeit.

Zur Steigerung des Manneranteils bei der Eltern-
zeit nutzen die Unternehmen, die sich nach An-
sicht der befragten Erwerbstatigen auch darum
kiimmern sollten (siehe Kapitel ,Diversitat bei der
Elternzeit”), verschiedene Ansatze. Das sind bei-
spielsweise Informationskampagnen - im Intranet
oder auf Social Media-Kanalen -, bei denen auch
anhand von Role Models aufgezeigt wird, dass die
Elternzeit fUr alle da ist.

Mit den Role Models soll dartber hinaus auch den
Frauen verdeutlicht werden, dass sich Familie und
Karriere nicht ausschlieBen. Um in dieser Hinsicht
Gleichberechtigung zu starken, fordert BMW
auBerdem zwei interne Frauennetzwerke (siehe
Interview mit Barbara Burghardt).

SAP nutzt beispielsweise zur Steigerung des
Mdnneranteils bei der Elternzeit eine sogenann-
te Vaterzeit (siehe Interview mit Dr. Christian
Schmeichel). Dies ist ein Angebot zusatzlich zu
den gesetzlichen Regelungen. Hierbei kénnen Va-
ter wahrend der acht Wochen des Mutterschutzes
ihrer Partnerin die eigene Arbeitszeit um 20 Pro-
zent reduzieren, ohne dabei GehaltseinbuBen hin-
nehmen zu massen.
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Interview

Senior Vice President and Chief Future of Work Officer,

SAP SE

Herr Schmeichel, werden im Zuge des
demografischen Wandels und eines zu-
nehmenden Durchschnittsalters der Be-
schiftigten langere Abwesenheitspha-
sen aufgrund von Elternzeit, Pflegezeit
und Krankheiten als Herausforderung fiir
die Unternehmen relevanter werden?

Absolut. Das Thema wird aus verschiedenen
Grunden in Zukunft immer wichtiger. Zum einen
werden mit fortschreitendem demografischem
Wandel die Belegschaftsstrukturen in den Unter-
nehmen é&lter. Insofern kommen Abwesenheits-
phasen im Zuge von Pflegezeit und langeren
Krankheitsphasen haufiger vor. Unternehmen
mussen dabei den Beschaftigten helfen, mit die-
sen besonderen Lebenssituationen bestméglich
umzugehen.

Zum anderen ist es ein wichtiger Aspekt der At-
traktivitat als Arbeitgeber. Gehen Unternehmen
nicht geblhrend auf diese Themen mit der pas-
senden UnterstUtzung ein, erleiden sie am Ar-
beitsmarkt einen starken Wettbewerbsnachteil.
Unternehmen mussen sich insofern damit ausei-
nandersetzen, um auch kinftig Arbeitskrafte fur
sich zu gewinnen. Gleiches gilt beim Retention
Management fUr die bestehende Belegschaft.

Werden dann die Angebote fiir Eltern-
und Pflegezeit kiinftig insofern wichti-
ger beim Employer Branding?

Ja. Eine attraktive VergUtung sowie interessan-
te Karrieremoglichkeiten sind mittlerweile ,Hygie-
nefaktoren” und machen allein keinen attraktiven
Arbeitgeber mehr aus. Damit sich Unternehmen
von ihren Wettbewerbern differenzieren kénnen,
mussen sie sehr flexible Arbeitsmodelle sowie zu-
satzliche Benefits anbieten, damit die Beschaftig-
ten die Arbeit und ihre privaten Verpflichtungen
sowie besondere Lebenssituationen besser ver-
einbaren kdnnen.

Wie werden die Themen bei SAP aufge-
griffen?

Bei SAP gibt es in Deutschland eine sehr breite
Belegschaftsstruktur. Das Durchschnittsalter liegt
bei 42 Jahren. Unsere Erfahrung zeigt, dass die
besonderen Lebenssituationen fir alle Generatio-
nen von Bedeutung sind.

Aus diesem Grund versuchen wir bei den Unter-
stitzungsangeboten moglichst auf die Bedurf-
nisse aller Generationen einzugehen, die auch
immer ahnlicher werden. Mit flexiblen Arbeits-
modellen, die bei SAP schon eine lange Historie
haben, und zahlreichen Angeboten flr die Eltern-
sowie Pflegezeit, aber auch im Bereich Health
und Wellbeing helfen wir den Beschaftigten. Als
Trend zeigt sich, dass die Angebote verstarkt in
Anspruch genommen werden.

Koénnen Sie ein paar konkrete Beispiele
nennen?

Im Gesundheitsbereich haben wir die Kampa-
gne ,Are you OK?" aufgesetzt, die auf psychische
Gesundheit fokussiert ist. Zusatzlich gibt es spe-
zielle Trainings fur Fuhrungskrafte, um ihre Mitar-
beiter:innen bei Gesundheitsthemen zu begleiten.
Das umfasst auch die Sensibilisierung des Teams
fUr die Situation und die etwaige ,Re-Organisati-
on" der Arbeit. Eine groe Nachfrage beobachten
wir auch bei Trainings zu Achtsamkeit und emoti-
onaler Intelligenz, die mittlerweile Standard sind.

Wichtig ist dabei immer, dass die Angebote nicht
nur einmal aufgesetzt werden und dann einfach
fortlaufen. Im Zuge des demografischen Wandels
verandern sich die Anforderungen, sodass die
Programme bei uns regelmafBig Uberprift und
gegebenenfalls weiterentwickelt werden.
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Unsere Erfahrung zeigt, dass gerade im Umgang
mit den besonderen Lebenssituationen spezi-
fische Angebote sehr hilfreich sind. Als wichtige
Grundlage sollte sich aber das Thema flexible
Arbeitszeitmodelle grundsatzlich als roter Faden
durch das Unternehmen ziehen.

In der Umfrage wurde der Eindruck ge-
auBert, dass Frauen immer noch héau-
figer Eltern- oder Pflegezeit nutzen als
Manner. Gibt es lhrer Meinung nach zu-
mindest die Entwicklung dahin, dass sich
Manner hier starker einbringen? Fordert
dies SAP in irgendeiner Weise?

Bei SAP gibt es auf jeden Fall den Trend, dass
auch Manner verstarkt Elternzeit nehmen. Wer-
den allein Fihrungskrafte betrachtet, ist es sogar
schon fast ausgeglichen: Aktuell nehmen bei SAP
38 Prozent der weiblichen Fuhrungskrafte Eltern-
zeit und 37 Prozent der mannlichen - auch wenn
die Dauer der von Mannern genommenen Eltern-
zeit in der Regel kurzer ausfallt.

Ein Hebel daflr, dass nun auch Manner verstarkt
in Elternzeit gehen, ist bei SAP das Angebot einer
zusatzlichen Vaterzeit - neben den bestehenden
gesetzlichen Regelungen. Gleichgeschlechtliche
Paare und Vater kdnnen wahrend des achtwochi-
gen Mutterschutzes der Partnerin ihre Arbeitszeit
um 20 Prozent reduzieren, ohne dabei Gehalts-
einbuBen hinnehmen zu mussen. Die gewonnene
Zeit kbnnen sie so verteilen, wie es am besten zur
individuellen Familiensituation passt.

In der Umfrage auBerten die Befragten,
dass die Herausforderung bei ldngeren Ab-
wesenheitsphasen wie beispielsweise der
Elternzeit darin bestehe, die sozialen Kon-
takte zu den Kolleg:innen nicht zu verlieren.
AuBerdem gibt es die Sorge, von den Neu-
igkeiten und Informationen aus dem Unter-
nehmen abgeschnitten zu werden. Wie be-
gegnet SAP diesen Aspekten?

Daflr gibt es bei uns drei Ansatze. Erstens wird
grundsatzlich Wert darauf gelegt, dass der Kon-
takt aufrechterhalten bleibt. Zweitens behalten
die Kolleg:innen ihre IT-Ausstattung in der Abwe-
senheitsphase. Dadurch kénnen beispielsweise in
der Elternzeit administrative Prozesse und digitale
Angelegenheiten abgewickelt werden.

Drittens gibt es bei SAP ein sogenanntes , Stay-
in-Touch“-Programm, womit der soziale Kon-
takt weiterhin ermdglicht und unterstitzt wird.
Bestandteile sind regelmaBige Newsletter mit
gebilndelten Unternehmensinformationen. Au-
Berdem gibt es Austauschgruppen fir die Be-
schaftigten in Abwesenheit.

Dartber hinaus sind die Vorgesetzten und Men-
tor:innen bewusst fur die Situationen sensibili-
siert, sodass sie regelmaBig Touchpoints schaf-
fen und den Kontakt immer wieder suchen.

Wie ist bei SAP die Riickkehr aus der Ab-
wesenheitsphase geregelt? Gibt es hier
eine besondere Unterstiitzung?

Das kommt immer auf den konkreten Sachver-
halt an. Bei der Ruckkehr aus Krankheit gibt es
den gesetzlich geregelten Wiedereingliederungs-
prozess, bei dem Personalbereich, Fuhrungskraft
und Gesundheitsmanagement bei uns eng zu-
sammenarbeiten.

Ansonsten wird bei SAP viel Wert auf das The-
ma Netzwerke gelegt. Beispielsweise gibt es ein
Vater- und auch ein Elternnetzwerk. Die Kolleg:in-
nen, die in gleichen Lebenssituationen sind, sollen
sich untereinander austauschen und gegenseitig
mit ihren Erfahrungen unterstttzen. Damit dies
funktioniert, braucht es naturlich eine gewis-
se UnternehmensgroBe, sodass die Netzwerke
ebenfalls groB genug sind.
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Erleichtern Digitalisierung, neue Tech-
nologien sowie die Madglichkeiten im
Rahmen von New Work mit groBerer Fle-
xibilitat den Umgang mit den langeren
Abwesenheitsphase sowie den verdnder-
ten Bediirfnissen der Beschiftigten?

Das ist auf jeden Fall so. Mit den neuen Arbeits-
modellen - gerade den Arbeitszeitmodellen - kon-
nen Unternehmen den Bedurfnissen der Beschaf-
tigten besser Rechnung tragen. Aber auch mit
mehr Flexibilitat hinsichtlich des Arbeitsortes - bei-
spielsweise mit der Méglichkeit fur mobiles Arbei-
ten von Zuhause - konnen die Mitarbeiter:innen
Arbeit und private Verpflichtungen wie die Pflege
von Angehdrigen besser unter einen Hut bringen.

Die digitale Infrastruktur am Arbeitsplatz, mit der
zum Beispiel auch Meetings aufgezeichnet werden
koénnen, erlaubt zudem ein asynchrones Arbeiten.

Teil von New Work ist neben den technologischen
Veranderungen auch ein Wandel des Mindsets.
Flexible Arbeitsmodelle sowie die Tatsache, dass
Kolleg:innen weitere Verpflichtungen (zum Bei-
spiel Familie oder Pflege) neben der Arbeit ha-
ben, sind heutzutage akzeptierter als in der Ver-
gangenheit. All diese Aspekte ermdglichen die
genannte Erleichterung.

Welche Entwicklungen beobachten Sie
bei Fithrungskriften hinsichtlich lange-
rer Abwesenheitsphasen im Zuge von El-
tern- und Pflegezeit?

In den vergangenen Jahren - auch schon vor
dem Beginn der Coronapandemie - hat hierfir
die Offenheit zugenommen. Mehr Flhrungs-
krafte nutzen Eltern- und Pflegezeit - auch bei
SAP. Unterstltzt wird diese Entwicklung durch
,Co-Leadership“-Modelle. In Deutschland gibt es
bei uns aktuell 40 ,Co-Leadership“-Tandems, die
den Beteiligten eine bessere Balance zwischen
Beruf und Familie erméglichen.

Auf welche Informationen stiitzen Sie
sich bei SAP fiir die Entwicklung und Wei-
terentwicklung der Unterstiitzungsange-
bote in den Bereichen Elternzeit, Pflege-
zeit und langere Krankheitsphasen?

Wir sind ein sehr datengetriebenes Unterneh-
men. RegelmaRig fuhren wir Befragungen der Be-
schaftigten durch, um deren aktuelle BedUrfnisse
zu identifizieren. Daraus kann ein neuer oder ver-
anderter Bedarf abgeleitet werden, woran wir un-
sere Angebote gegebenenfalls anpassen mussen.

Zweitens ist SAP sehr international aufgestellt.
Im landertbergreifenden Austausch werden Best
Practices geteilt und ausprobiert. Drittens sind
Experimente und Pilotprojekte grundsatzlich eine
Méglichkeit zur Weiterentwicklung der Unterstit-
zungsangebote, die wir nutzen. Und schlieBlich
sind wir natdrlich auch im Austausch mit anderen
Unternehmen, um zu schauen, wo es gegebenen-
falls noch interessante Impulse gibt.
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bei der Vereinbarkeit von
Beruf und Elternzeit,
Pflege sowie langeren
Krankheitsphasen

Rolle der Digitalisierung bei der Vereinbarkeit
von Beruf und Elternzeit, Pflege sowie lingeren Krankheitsphasen

Bereits seit einigen Jahren wandelt sich die Ar-
beitswelt im Zuge der Digitalisierung. Neue Tech-
nologien sind die Basis fur veranderte Arbeits-
modelle, die - gerade in Bezug auf Arbeitsort
und -zeit - mit einer gréBeren Flexibilitat einher-
gehen. Die Coronapandemie hat diesen Wandel
noch einmal beschleunigt.

Neben zahlreichen Vorteilen und Mdglichkeiten
der veranderten Arbeitswelt ist die Digitalisierung
ebenfalls ein Ausgangspunkt fur Erleichterungen
beim Umgang der Unternehmen mit langeren Ab-
wesenheitsphasen ihrer Beschaftigten im Zuge
von Elternzeit, Pflegezeit oder Erkrankungen.
Diese Einschatzung wird in allen vier Interviews
mit den Expert:iinnen aus den Unternehmen ge-
teilt. Gerade die groBere Flexibilitat bei Arbeitsort
und -zeit erleichtert insbesondere die Ruckkehr
der Beschaftigten. Denn sie ist exakt das, was sich
die Beschaftigten als Unterstitzung winschen.

Mit den neuen Arbeitsmodellen ist eine bessere
Vereinbarkeit von Arbeit und privaten Verpflich-
tungen maoglich. Dartber hinaus erlauben auf-
gezeichnete Meetings ein asynchrones Arbeiten
(siehe Interview mit Dr. Christian Schmeichel). Die
neue Arbeitswelt zeichnet sich auBerdem durch
einen verandertes Mindset aus. Heutzutage gibt
es eine groBere Offenheit in den Unternehmen
und in der Belegschaft daflr, dass einzelne Be-
schaftigte neben der Arbeit noch umfangreiche
private Verpflichtungen haben.

Dass die Digitalisierung einen positiven Effekt hat,
sehen auch die Beschaftigten so. Ungefahr drei
Flnftel der Befragten sind der Meinung, dass mit
den Veranderungen im Zuge der Digitalisierung
die Ruckkehr nach langeren Abwesenheitspha-
sen erleichtert wird (siehe Abbildung 31). Gerade
die Jungeren sind davon Uberzeugt. Belauft sich
der Anteil mit dieser Einschatzung bei den 18- bis
24-Jahrigen auf 70 Prozent, sind es bei den Ar-
beitnehmer:innen ab 55 Jahren nur etwas mehr
als die Halfte (53 Prozent).

Erleichtern die Veranderungen im Zuge der Digitalisierung die Riickkehr nach ldangeren

Abwesenheitsphasen?
Anteil der befragten Erwerbstatigen in Prozent

1V(\éei8 nicht / keine Angabe

Nein
23

Quelle: YouGov

Ja, deutlich
20

Ja, etwas
1

-49-



Interview

HR Skills & Competence Learning,
DATEV eG

Herr Scheller, sind Elternzeit, Pflegezeit
und ldngere Krankheitsphasen Aspekte,
die fiir Unternehmen kiinftig eine groBere
Rolle spielen und mit denen sich DATEV
heute schon intensiver beschiftigt?

Ja, das ist definitiv der Fall. In den vergange-
nen Jahren hat die Bedeutung stark zugenom-
men, sodass wir vor allem im Bereich Pflege
relativ fruhzeitig aktiv geworden sind, um neue
Méglichkeiten zu schaffen.

Was wurde bei DATEV genau unternom-
men?

FUr den Bereich Pflege wurde eine Betriebs-
vereinbarung aufgesetzt, in der das Thema Sab-
batical - also eine bewusste Auszeit - sowie des-
sen Finanzierung geregelt wird. Hier bietet das
Unternehmen eine Flexibilitat, die zwar vorher
auch schon theoretisch denkbar war, nun aller-
dings geregelt ist.

Wieso erfordert dies eine besondere Be-
triebsvereinbarung?

Beim Sabbatical geht es immer auch um die
Finanzierung. Vielfach konnen die Beschaftigten
ein Sabbatical im Vorfeld planen, sodass dann
auch eine Vorfinanzierung Gber einen Gehaltsab-
schlag stattfindet.

Bei der Pflege kann der Bedarf fur die Auszeit
allerdings von einem auf den anderen Tag auf-
kommen. Hier ist nur eine Nachfinanzierung moég-
lich, die in der Betriebsvereinbarung geregelt ist.
Unsere Beschaftigten haben so eine grof3e Flexi-
bilitat - auch bei ungeplanten Ereignissen.

Was war der Anlass dafiir, dass sich das
Unternehmen dem Thema intensiver ge-
widmet hat? War es ein Wunsch der Be-
legschaft? Ging die Initiative vom Vor-
stand aus?

Es war ein strategisches Thema. NatUrlich gab
es auch einzelne Anlasse, fur die es nicht langer
eine Einzelfallregelung geben sollte. Deshalb wur-
de das Thema aufgegriffen. Auch aus dem Grund,
weil bei DATEV eine lebensphasenorientierte HR
umgesetzt wird.

Welche Entwicklung gab es beim Thema
Elternzeit in den vergangenen Jahren im
Unternehmen?

Hier hat zuletzt der Anteil der Manner sowie
der FUhrungskrafte, die in Elternzeit gehen, zu-
genommen. Es ist normaler geworden. Auch ich
habe sie in Anspruch genommen.

Hat sich diese Entwicklung einfach so er-
geben oder hat das Unternehmen aktiv
darauf hingearbeitet? Gab es beispiels-
weise MaBnahmen dafiir, dass Elternzeit
auch starker von Mannern und Fiihrungs-
krdften in Anspruch genommen wird?

Es gab eine groRe Kampagne mit Role Models,
bei der beispielsweise betont wurde, dass Eltern-
zeit etwas fur Eltern - also fur beide Geschlech-
ter - und nicht nur fr Frauen ist. Allerdings war
dies keine dauerhafte Kampagne. Mittlerweile
konzentrieren wir uns im Unternehmen weniger
auf die Inanspruchnahme der Elternzeit als viel-
mehr auf die Unterstltzung wahrend dieser Zeit
und bei der Ruckkehr.
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In der Umfrage erzahlten die Befragten
davon, dass der soziale Kontakt zu den
Kolleg:innen wadhrend langerer Abwe-
senheitsphasen wie der Elternzeit verlo-
ren geht - und dass sie dies als Herausfor-
derung wahrnehmen. Aulerdem sind die
Beschaftigten, falls sie zum Beispiel die
IT-AusstattungdesUnternehmenswieNote-
book und Smartphone abgeben miissen,
von den Neuigkeiten und Informationen
aus dem Unternehmen abgeschnitten.
Wie ist dies bei DATEV geregelt?

Als digital getriebenes Unternehmen gibt es hier
dazu bereits eine lange Historie. Wir beschaftigen
uns schon seit Uber 15 Jahren damit. Beispielswei-
se der Aspekt mit den Unternehmensnews umfasst
mehrere Entwicklungsstufen. Am Anfang in Stufe
eins konnten die Elternteile - damals noch groRten-
teils Frauen -ihr Firmennotebook in der Elternzeit
behalten. In Stufe zwei gab es flr die Beschaftigten
auch die Mdglichkeit, mit ihren privaten Geraten,
erganzt um einen speziellen USB-Stick, auf das Int-
ranet mit allen Informationen zuzugreifen. Dadurch
konnen diejenigen, die in Elternzeit sind, jederzeit
nach eigenem Belieben auf Unternehmensinforma-
tionen und News fur die Mitarbeitenden zugreifen.

Vor ungefdhr fanf Jahren haben wir dann eine
App flur die Beschaftigten eingefthrt, die auch
auf privaten Smartphones installiert werden kann.
Hier finden sie die Nachrichten aus dem Intranet
sowie Vernetzungsmoglichkeiten. AufRerdem wer-
den dort die Meldungen von den Social Media-
Kanalen des Unternehmens eingespielt und es gibt
einen Bereich fur Kleinanzeigen.

Was erleichtert den Beschiftigten die
Riickkehr aus einer langeren Abwesenheits-
phase wie beispielsweise der Elternzeit?
Hier hilft die Mobilisierungsstrategie, die das
Unternehmen bereits vor der Coronapandemie
ergriffen hat. Neben mobilen Gerdten umfasst
diese eine Gesamtbetriebsvereinbarung, die zu-
letzt schnell aufgesetzt wurde. In dieser wird
geregelt, dass die Teams individuell entscheiden
kénnen, wer wann, wo und wie lange mobil arbei-
tet. Dies kann dann auch fur einen Wiedereintritt
in Teilzeit genutzt werden und vereinfacht die
Vereinbarkeit von Beruf und Kinderbetreuung.

Erleichtern Digitalisierung, neue Tech-
nologien sowie die Mdglichkeiten im
Rahmen von New Work den Umgang mit
ldngeren Abwesenheitsphasen wie bei-
spielsweise bei Eltern- oder Pflegezeit
sowie die Riickkehr aus diesen?

Definitiv. Gerade die neuen Flexibilitatsop-
tionen hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitsort er-
leichtern vieles.

Ist bei DATEV Teilzeit oder auch Job-
sharing fiir Flihrungskrafte moglich?

Ja, hier gibt es einige Beispiele. Das Thema
FUhrung in Teilzeit war auch ein Aspekt der Kam-
pagne mit den Role Models.

Die Herausforderung dabei ist die Vereinbarkeit
mit dem Team und mit den Erwartungen der
Mitarbeitenden gegeniber der Fuhrungskraft.
Seitens des Unternehmens wird versucht, solche
Modelle immer zu ermédglichen. Dazu gehoért die
passende Organisation, aber auch der richtige
Umgang mit den Erwartungen der Beschaftigten
an ihre FUhrungskraft.

Welche Aspekte der Organisation miis-
sen angepasst werden?

Da ist beispielsweise das Thema Entscheidun-
gen. Falls die Fuhrungskraft am Montag und am
Freitag nicht da ist, kénnen diese nur Dienstag bis
Donnerstag stattfinden. Allerdings ist das Ziel bei
DATEV sowieso, die Entscheidungsgewalt hier-
archisch nach unten zu verlagern, wo die groBte
Kompetenz im jeweiligen Themenfeld ist.

Zum anderen mussen die FUhrungskrafte das
Zwischenmenschliche - den personlichen Aus-
tausch mit den Mitarbeitenden - dann so organi-
sieren, dass es an den Tagen stattfindet, an denen
sie da sind. Dies muss dann halt nur transparent
im Team kommuniziert werden.
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Die Unternehmen erleben bereits in vielfacher
Hinsicht einen Wandel der Arbeitswelt. Dazu ge-
hort beispielsweise der zunehmende Arbeitskraf-
temangel im Zuge des demografischen Wandels
sowie die veranderten Bedurfnisse der Beschaf-
tigten. In Zukunft kommt es dabei insbesondere
fur jedes einzelne Unternehmen darauf an, diesen
Bedurfnissen moglichst passgenau zu entspre-
chen, um sich im Wettbewerb um die weniger
werdenden Talente durchzusetzen.

Ein Aspekt ist in diesem Zusammenhang der Um-
gang der Unternehmen mit ldngeren Abwesen-
heitsphasen bei Elternzeit, Pflegezeit und Krank-
heiten - also die Verbesserung der Moglichkeiten
fur die Beschaftigten zur Vereinbarkeit von Beruf
beziehungsweise Karriere und privaten Verpflich-
tungen. Denn gerade damit werden die Unter-
nehmen kinftig haufiger konfrontiert werden. So
lauten auch die Einschatzungen der interviewten
Expertiinnen aus der Praxis.

In diesem Bereich sind die Unternehmen auch
durchaus mit unterschiedlichen Angeboten aktiv,
die haufig Uber ihre gesetzlichen Verpflichtun-
gen hinausgehen. Dies zeigt sich sowohl in den
Umfrageergebnissen als auch in den Interviews.
Allerdings gibt es weiterhin Verbesserungspoten-
zial - hinsichtlich Verbreitung der Angebote und
in puncto Qualitat. Belegt wird dies dadurch, dass
ein Teil der Befragten keine Aussage zur Unter-
stitzung im eigenen Unternehmen machen kann.

Insofern besteht ein erster Ansatzpunkt fur die
Unternehmen zur Verbesserung ihres Umgangs
mit langeren Abwesenheitsphasen bei Elternzeit,
Pflegezeit und Krankheiten in der Bereitstellung
von ausreichenden Informationen. Dafur ist die
personelle Struktur in groéBeren Unternehmen
meist besser als bei kleineren, somit sind gerade
letztere hier gefordert. Auch flr Unternehmen mit
wenigen Mitarbeiter:innen ist eine Informations-
bereitstellung machbar, da sie keine grof3en Res-
sourcen erfordert.

Auch einige andere MalBnahmen, die den BedUrf-
nissen der Beschaftigten entsprechen, lassen sich
ohne gréBeren Aufwand umsetzen. So kdnnen Un-
ternehmenden groBten Sorgen ihrer Belegschaft -
fehlende Informationen und fehlender Kontakt
wahrend der Abwesenheit vom Arbeitsplatz -
bereits mit relativ einfachen Losungen begegnen
(siehe Kapitel ,Elternzeit, Pflegezeit und langere
Krankheitsphasen - Einschatzungen und Umgang
der Unternehmen®). Ein Angebot zur regelmafi-
gen Kontaktaufnahme, passende Newsletter und
Netzwerkgruppen sowie die Uberlassung der IT-
Gerate zur Nutzung auch wahrend der Abwesen-
heit sind wichtige Schritte ohne groBen Aufwand.

Auf jeden Fall sollten die neuen Modglichkeiten
genutzt werden, die sich flr die Unternehmen
im Zuge der Digitalisierung ergeben und die den
Umgang mit langeren Abwesenheitsphasen ein-
zelner Arbeitskrafte potenziell vereinfachen. Beim
digitalen Wandel der innerbetrieblichen Arbeits-
welt sollten die Unternehmen demzufolge nicht
nachlassen.

Eine groBere ,Baustelle” ist noch der Fakt, dass
Elternzeit und Pflegezeit Uberwiegend von Frau-
en genutzt werden. Die zdgerliche Entwicklung
in Richtung einer etwas gleichmaBigeren Ge-
schlechterverteilung ist noch keineswegs aus-
reichend. Hierbei sind allerdings nicht nur die
Unternehmen gefordert, beispielsweise mit Kam-
pagnen eine starkere Nutzung der Angebote von
Méannern zu forcieren. Erforderlich ist ebenfalls
ein gesellschaftlicher Wandel mit gréRerer Offen-
heit fur die Vereinbarkeit von Karriereentwicklung
und privaten Verpflichtungen. Diese Vereinbarkeit
wird dartber hinaus auch durch mehr Maglichkei-
ten flr die Kinderbetreuung und Pflege von An-
gehorigen verbessert, die in erster Linie im Auf-
gabenbereich des Staates liegen. Aber wahrend
der gesellschaftliche Wandel und der Ausbau der
Betreuung mittel- bis langfristige Themen sind,
kénnen gerade die Unternehmen vieles schon
kurzfristig bewegen.
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