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In dieser Ausgabe von Foundation Focus wird die Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben sowie einige der Faktoren, die sie férdern oder behindern, beleuchtet.
Da sich die durchschnittliche Arbeitszeit kontinuierlich verringert, wird der Frage
nachgegangen, ob die Work-Life-Balance, also die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, tiberhaupt noch ein aktuelles Thema ist. Wie kann die Arbeitszeitrichtlinie
zur Vereinbarkeit beitragen und welche Rolle spielen Mafnahmen zur
Flexibilisierung der Arbeitszeit? Welche spezielle Unterstiitzung bendtigen
Menschen mit Betreuungspflichten gegentiber Kindern oder erwachsenen
Angehorigen? Die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben hangt auch mit
bestimmten Aspekten aus anderen Lebensbereichen zusammen, wie Bedarf an
hochwertigen Kinderbetreuungsangeboten, Abbau der geschlechtsspezifischen
Unterschiede in der Beschéftigung und Altersteilzeit-Angebote fiir dltere
Beschéftigte, die nicht mehr in der Lage sind, Vollzeit zu arbeiten.

Editoria

Wie kann das Berufsleben und seine Anforderungen am besten mit anderen
Lebensbereichen vereinbart werden? Das ist eine Frage von grundlegender Bedeutung
fiir alle Beschéftigten. Ob nun von Work-Life-Balance, Schaffung eines ausgewogenen
Verhdltnisses zwischen Berufsleben und anderen Lebensbereichen oder der
Vereinbarkeit von beruflichen, familidren und sozialen Pflichten die Rede ist: es geht
immer um dhnliche Fragestellungen.

Vier von fiinf europdischen Beschaftigten sagen von sich, dass sie Beruf und Privatleben
gut in Einklang bringen. (Wohlgemerkt, es handelt sich um Beschéftigte, d. h. diejenigen,
die aufgrund auRerberuflicher Anforderungen ihre Erwerbstatigkeit aufgeben mussten,
sind hier nicht erfasst.) Das bedeutet aber auch, dass ein Fiinftel der Beschaftigten ihr
Berufsleben nicht gut mit ihren sonstigen Verpflichtungen vereinbaren kénnen.

Bei der Schaffung eines ausgewogenen Verhéltnisses von Berufs- und Privatleben
riicken je nach den individuellen Gegebenheiten und den unterschiedlichen beruflichen
und auflerberuflichen Anforderungen unterschiedliche Aspekte in den Vordergrund.

Im Verlauf eines Berufslebens erfordern Kinder in bestimmten Phasen mehr Zeit als in
anderen Phasen. In spéteren Lebensphasen sind dann moglicherweise Eltern oder
dltere Verwandte zu betreuen, und diese Anforderung intensiviert sich tendenziell
wihrend dieser Lebensphase.

Die Politik der Europdischen Union hat viele Jahre lang das Ziel verfolgt, die Arbeitszeit
zu regeln und den Beschiftigten eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
zu ermoglichen. Dieses Ziel steht nach wie vor ganz oben auf der Agenda, wie die
jlingsten Initiativen der Europdischen Kommission und des Européischen Parlaments
zeigen. Auch auf nationaler Ebene haben die Regierungen und die Sozialpartner hier
viele Anstrengungen unternommen.

Die Ausgewogenheit von Berufs-, Privat- und Familienleben zu verbessern, ist ein
lobenswertes und eigenstdndiges politisches Ziel. Allerdings ist es auch mit anderen
hochrangigen Zielen verkniipft, die da sind: Erhohung der Arbeitsmarktbeteiligung,
nachhaltigere Gestaltung der Arbeit, Durchsetzung der Chancengleichheit fiir Frauen,
Bewaltigung der Herausforderungen, die der demografische Wandel und die Fragen, die
dieser Wandel fiir die Rentensysteme bedeutet, mit sich bringen.

Das Thema Work-Life-Balance befindet sich an der Schnittstelle von Berufs- und
Privatleben, hat starke Auswirkungen auf die Lebensqualitdt, die Arbeitsbedingungen
und die Arbeitsmarktbeteiligung und ist ein wichtiges Thema fiir die Forschungsarbeit
von Eurofound; in diese Ausgabe von Foundation Focus sind daher die Ergebnisse aus
einem breiten Spektrum aktueller Arbeiten eingeflossen. Auch in Zukunft wird dies ein
wichtiges Forschungsthema fiir Eurofound sein, wobei von Ende 2017 an die Ergebnisse
der vierten Europdischen Erhebung zur Lebensqualitdt einbezogen werden.
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Die Arbeitszeiten werden kUrzer:
Ist da die Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben immer

noch ein Thema?

Die durchschnittliche Arbeitszeit in
Europa und den USA ist seit Anfang
des 20. Jahrhunderts zuriickgegangen
— das ist nichts Neues.

Die Statistiken zeigen, dass die Menschen
im Durchschnitt im Vergleich zu friither
weniger Stunden arbeiten — aber im Leben
geht es auch um Zeit und darum, wie die
Zeit genutzt wird. Neben der Arbeit
miissen wir auch Zeit haben, unser Leben
zu leben und Familien- und
Betreuungsaufgaben wahrzunehmen.

Es geht um Ausgewogenheit zwischen
Berufs- und Privatleben, und dies ist fiir
zu viele Beschéftigte immer noch nicht
verwirklicht.

Obwohl die durchschnittliche Arbeitszeit
zuriickgegangen ist, arbeiten manche
Erwerbstatige, z. B. Selbstdndige, nach
wie vor sehr lange. Der sechsten, 2015
durchgefiihrten Europdischen Erhebung
tiber die Arbeitsbedingungen (EWCS)
zufolge hat auferdem die Zahl der
Teilzeitbeschaftigten zugenommen: 33 %
der Frauen, 10 % der Médnner arbeiten
Teilzeit. Die Forschungsarbeit von
Eurofound im Bereich der Arbeitszeit von
Beschiftigten im Einzelhandel zeigt, dass
kurze Arbeitszeiten verkniipft sein kdnnen
mit unvorhersehbaren und geteilten
Schichten, die sich negativ auf das
Familienleben auswirken kdnnen. Die
Erhebung zeigt auch, dass Losungen
umgesetzt werden kdnnen, um die
negativen Auswirkungen dieser Art von
Arbeitsregelungen abzumildern. In diesem
Artikel werden die einschldgigen Befunde
aus der sechsten EWCS beleuchtet und
einige Fragestellungen untersucht, die
sich aus ihnen ergeben.

Es geht nicht nur um die Arbeitsdauer,
sondern auch um die Art, wie die Arbeit
organisiert wird. In den letzten Jahren
haben sich zunehmend flexible
Arbeitsregelungen durchgesetzt: 21 % der
Beschaftigten arbeiten reguldr im
Schichtbetrieb und 30 % arbeiten an
Sonntagen. Flexibilitdt hat auch eine
negative Seite, d. h. Verdnderungen in der
personlichen Arbeitszeit kénnen sehr
kurzfristig eintreten: 12 % der Beschéftigten
berichten, dass ihnen Anderungen einige
Tage vorher mitgeteilt werden, 5% sind am
selben Tag mit Anderungen ihrer
Arbeitszeit konfrontiert und von 12 % wird
mehrmals pro Monat verlangt, auf Abruf
(sehr kurzfristig) zur Arbeit zu kommen.

Positiv an der Flexibilitat fiir die
Beschaftigten ist allerdings, dass es leichter
ist, frei zu nehmen. 66 % (mehr Manner als
Frauen) berichten, dass sie ziemlich leicht
aus personlichen oder familidren Griinden
wihrend der Arbeitszeit frei bekommen
koénnen.

Auch die Arbeitsorganisation ist im
Wandel begriffen: einige Menschen
arbeiten in ihrer freien Zeit, weil sie darum
gebeten werden, manche tun dies, weil sie
denken, es werde von ihnen erwartet, und
einige, weil sie es so wollen; wohingegen
manche durch den Einsatz von
Informations- und
Kommunikationstechnologie (IKT)
weitgehend an Orten ihrer Wahl und zu
von ihnen gewdhlten Zeiten arbeiten
kénnen. Mehr mithilfe von IKT mobilen
Arbeitskraften (26 %) berichten tiber
schlechte Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben als andere Arbeitskrafte (18 %).
Eine verdnderte Arbeitsorganisation macht
es moglich, dass einige von uns ihre Arbeit
ganzjdhrig rund um die Uhr erledigen
koénnen. Dies wird zunehmend Sorge
bereiten, da sich Europa darum bemiiht,
immer besser ausgebildet und digital
kompetenter zu werden.

Aber auch die andere Seite der Work-Life-
Balance, das Privat-, Sozial- und
Familienleben, ist dabei sich zu
verdndern. Dank der Fortschritte in der
Haushaltstechnik brauchen wir weniger
Zeit fiir das Kochen, Geschirrspiilen,
Putzen und andere Hausarbeiten.
Dadurch konnten manche — vor allem
Frauen mit kleinen Kindern — leichter in
den Arbeitsmarkt eintreten oder
zurtickkehren, aber es gibt immer noch
viele Haushalts- und
Kinderbetreuungsaufgaben, die jeden Tag
erftillt werden miissen, wie das Baden der
Kleinkinder, bei den Hausaufgaben
helfen, und (wenn auch oft vergeblich)
fragen, wie der Schultag war.

Trotz einiger Fortschritte — etwas mehr
Hilfe von Seiten der Médnner — zeigt die
EWCS, dass Frauen immer noch
zusatzlich zu ihrer bezahlten Arbeitszeit
rund 22 unbezahlte Stunden pro Woche
im Haushalt tibernehmen, wiahrend
Mainner nur 10 Stunden dazu beitragen.
Auflerdem ist das Privatleben immer
starker individuell bestimmt und mehr
von Flexibilitit geprédgt, was bedeutet,

dass sich mehr Menschen dafiir
entscheiden kdnnen, Singels zu bleiben,
die Familienzusammensetzung bunter
wird und lebenslang dauernde
Beziehungen abgeldst werden kdnnen von
aufeinander folgenden
Lebenspartnerschaften, was zu
komplexeren Betreuungsanforderungen
fiihrt.

Gleichzeitig miissen wir schneller arbeiten
und immer kiirzere Terminvorgaben
einhalten. Die Arbeitsintensitédt ist hoch
fiir etwa ein Drittel der Arbeitskréfte in der
EU, Arbeit auf Abruf ist fiir ein Achtel der
Arbeitskréfte Realitdt und kurzfristige
Beschéftigung ist auf dem Vormarsch. Mit
Just-in-time-Geschéftssystemen wird nicht
nur die Verringerung der Lagerhaltung
und Flexibilisierung der Produktion
angestrebt, sondern auch die Vergabe von
Arbeit liber eine wachsende Zahl von
Kommunikationsplattformen mit E-Mail,
Sofortnachrichten und Social-Media-
APPs, die auf sofortiges Antworten
drédngen und damit hdufig mit unserem
Privatleben kollidieren.

Es gibt viele Variablen und mégliche
Kombinationen, mit denen erfasst wird,
wie lange wir arbeiten (in Stunden, Tagen,
Wochen im Jahr, in Jahren wahrend
unserer Berufslaufbahn), wann wir
arbeiten (zu tblichen oder atypischen
Zeiten wie samstags, sonntags,
Nachtarbeit oder alle Arten von
Schichtarbeit), die Vorhersehbarkeit der
Arbeitszeit (Verdnderungen der Arbeitszeit,
Arbeit auf Abruf) und diejenigen, die tiber
die Arbeitszeit entscheiden (Unternehmen,
Angestellte mit einem gewissen Spielraum).
Wenn wir dlter werden, verandern sich
unsere Bediirfnisse und die unserer Kinder
oder anderer Angehorigen. Unser
Interessensfokus verdndert sich und
gleichzeitig verdndern sich auch unsere
Bediirfnisse in Bezug auf die Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben.

Angesichts all dieser Variablen ist es
erfreulich, dass 81 % der Arbeitskréfte
liber eine gute oder sehr gute Passung
zwischen ihren beruflichen und familidren
oder sozialen Verpflichtungen berichten.
Nach ihren Vorlieben gefragt, wiirden
allerdings 30 % lieber kiirzer und 14 %
lieber langer arbeiten. Auferdem zeigen
qualitative Studien, dass Menschen dazu



neigen, ihre Vorlieben an das anzupassen,
was ihnen erreichbar vorkommt; daher
konnte der hohe Prozentsatz der
berichteten Passung mit Vorsicht zu
betrachten sein. Dies wiirde darauf
hindeuten, dass Probleme mit der
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
zunehmen durften. Die zunehmende
Nutzung von mobiler Technik zu
Arbeitszwecken auflerhalb der tiblichen
Arbeitszeit ist mit Sorge zu sehen; einige
Lander und Unternehmen haben bereits
angefangen, dies zu regulieren. Die
zunehmende Flexibilisierung der
Arbeitszeit und der Nicht-Arbeitszeit wird
hochstwahrscheinlich dazu fiihren, dass
zahlenméRig mehr und ganz
unterschiedliche Gruppen von
,Gewinnern und Verlierern” entstehen.
Damit wird deutlich, dass es immer
wichtiger wird, Koordinierungsfragen
anzugehen und zu regeln, damit gerechte
und ausgewogene Entscheidungen
sichergestellt werden kénnen. Die
Kontrolle und Uberwachung der
Arbeitszeit kann bei bestimmten
Berufstatigkeiten und
Beschaftigungssituationen kompliziert
sein; auch dieses Problem wird
wahrscheinlich zunehmen.

Aber es gibt auch die ganz normalen,
nicht-technischen Fragen: Eltern miissen
arbeiten konnen und dabei das gute
Gefiihl haben, dass die Betreuung,
Bildung und Erziehung ihrer Kinder in
Schulen und Kinderkrippen gut
funktioniert. Es miissen mehr Losungen
gefunden werden, um Frauen im
Einzelhandel und im Reinigungssektor
und allen Arbeitskraften mit
anstrengenden Arbeitszeiten —
Schichtarbeit, geteilten Schichten und
unvorhersehbaren Arbeitszeiten auf Abruf
—zu ermdglichen, ihre Arbeit zu tun und
dennoch in der Lage zu sein, fiir ihre
Familien zu sorgen, neue Kompetenzen
zu erlernen, freie Zeit zu haben und sich
moglicherweise in ihrem Umfeld
ehrenamtlich zu betétigen.

Die Europdische Kommission hat
anerkannt, dass dies eine wichtige
Herausforderung ist, aber auch festgestellt,
dass es nicht einfach sein wird, sie zu
bewaltigen. Die Forschungsarbeit von
Eurofound bietet Instrumente, mit denen
diese Fragestellungen analysiert und
eingehender beschrieben werden kénnen.
Sie enthalt viele Beispiele
empfehlenswerter Vorgehensweisen und
den Vorschlag, dass wir die
entsprechenden Initiativen anhand
grundsétzlicher Fragen beurteilen sollten:
Setzen wir Losungen um, die
gesundheitsférdernd, produktiv und
nachhaltig sind und die zur Gleichstellung
und Gleichbehandlung von Frauen und
Maénnern, Alteren und Jiingeren beitragen?

Die zentralen Fragen lauten: Ist Europa
bei der Forderung der Vereinbarkeit von
Berufs-, Familien- und Privatleben auf
einem guten Weg und wird dieser Weg
mit der gebotenen Dringlichkeit verfolgt?
Die Zeit wird es weisen.

Agnés Parent-Thirion

INTERVIEW MIT VILIJA BLINKEVICIUTE (S&D) UND
TATJANA ZDANOKA (GRUNE/EFA)

Konnen Sie die wichtigsten
Empfehlungen Ihres Berichts kurz
zusammenfassen?

Vilija Blinkevicitté (VB): Das
Europdische Parlament fordert in
unserem Bericht dazu auf, Initiativen zur
Modernisierung der bestehenden EU-
Rechtsvorschriften, speziell im Bereich
der Richtlinien zum Mutterschaftsurlaub
und zum Vaterschaftsurlaub und zu
dessen Verbesserung zu ergreifen.
Magnahmen zur Férderung der
Vereinbarkeit miissen verschiedene
Elemente enthalten und sollten die
Bedtirfnisse von Familien in allen
Lebensphasen berticksichtigen.

Das Parlament fordert aulerdem dazu
auf, verstarkt bewdhrte Verfahren
auszutauschen in Bezug auf flexible
Arbeitszeitvereinbarungen und
Instrumente zur Erhéhung der
Arbeitsmarktbeteiligung von
Arbeitskréften, die Angehorige betreuen.
Das Parlament trdgt der Tatsache
Rechnung, dass Faktoren wie negative
demografische Entwicklung,
Arbeitsplatzunsicherheit und schwierige
Arbeitsbedingungen zusammenwirken
und sich negativ auf die Vereinbarkeit des
Berufs- und Privatlebens der EU-Btirger
auswirken. Es ist von entscheidender
Bedeutung, in soziale Dienste zu
investieren, vor allem in die Betreuung
von Kindern, dlteren Menschen und
sonstigen Pflegebediirftigen. Ich freue
mich sehr, dass das Europdische
Parlament die Initiative einer Garantie
gegen Kinder-Armut unterstiitzt, um
Kinder aus der Armut zu befreien.

Tatjana Zdanoka (TZ): Wichtig ist, dass
die Kommission Initiativen vorlegt, wie
die Richtlinie tiber Vaterschaftsurlaub, die
festlegt, dass mindestens zwei Wochen
vollstdndig bezahlt werden miissen, und
eine Richtlinie tiber Pflegeurlaub, durch
die das Angebot professioneller Pflege
erganzt, Beschéftigten die Pflege von
Angehorigen ermdglicht und den
Pflegenden ein angemessenes Entgelt und
angemessene soziale Sicherung
bereitgestellt wird. Auferdem fordern wir
die Kommission und die Sozialpartner
auf, die Mindestdauer des Elternurlaubs,
fur die der Einkommensausfall
angemessen ausgeglichen und die soziale
Sicherung aufrechterhalten wird, von vier
auf sechs Monate zu verldngern und die
Altersgrenze des Kindes anzuheben, bis
zu der Elternurlaub genommen werden
kann. Elternurlaub sollte gerecht
zwischen beiden Eltern aufgeteilt werden
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und ein GroRteil des Urlaubs sollte nicht
tibertragbar bleiben.

Ferner fordern wir die Kommission und
die Mitgliedstaaten auf, Zielvorgaben fiir
die Pflege von élteren Menschen und
Personen mit Behinderungen sowie
anderen pflegebedtirftigen Menschen
einzufithren und
Uberwachungsinstrumente zur Messung
der Qualitét, Zuginglichkeit und
Bezahlbarkeit dieser Pflege zu entwickeln.

Im Juli startete die Kommission die
zweite Stufe einer Konsultation, um
herauszufinden, ob die Sozialpartner
bereit sind, in Verhandlungen in Bezug
auf Rechtsakte zu Mutterschafts-,
Vaterschafts-, Eltern- und
Pflegeurlaub sowie flexiblen
Arbeitsvereinbarungen einzutreten.
Allerdings kamen sie zu dem Schluss,
dass sie nicht in der Lage sind, solche
Verhandlungen zu fiihren. Was meinen
Sie zu diesem Ergebnis?

TZ: Ich denke, dass schrittweise
Verhandlungen die Dinge voran bringen
werden und in naher Zukunft eine
Einigung erzielt werden kann. Ich bin
bereit, alle verfiigbaren Mittel
einzusetzen, um diesen Prozess
voranzubringen, da es um Fragen von
grofRer Bedeutung geht.

VB: Wir hatten auf bessere Ergebnisse aus
diesen Verhandlungen gehofft, aber leider
ist es den Sozialpartnern nicht gelungen,
sich auf legislative Manahmen zu einigen.
Es ist sehr wichtig, dass die Kommission
Verantwortung tibernimmt, ihre
Verpflichtungen erfiillt und entscheidende
Schritte ergreift, um diese Fragen
voranzubringen, die Millionen Biirger in
der Europdischen Union betreffen.

Obwohl die Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben eine politische
Prioritdt der EU ist, gibt es erhebliche
Unterschiede in der Art und im
Umfang, wie nationale Regierungen
sie fordern. In Ihrer Rolle als
Mitglieder des Europdischen
Parlaments, die aus Litauen bzw. aus
Lettland kommen, konnen Sie kurz die
Situation in Ihren Ldndern
beschreiben? Gibt es bewdhrte
Vorgehensweisen in IThren Ldndern,
die auf andere Mitgliedstaaten
tibertragbar wdren?

TZ: Die lettischen Rechtsvorschriften
sehen vor, dass Mutterschaftsurlaub fir
112 bis 140 Tage und Vaterschaftsurlaub
fiir 10 Tage gewdhrt wird; die Leistungen



Vilija BIinkevi(":Eté (MEP S&D)

entsprechen 80 % des Gehalts, das der
Empfanger in den vorhergehenden 12
Monaten bezogen hat. Elternurlaub kann
18 Monate lang in Anspruch genommen
werden; bis das Kind ein Jahr alt ist, wird
ein Elterngeld auf der Grundlage von 60 %
des durchschnittlichen Gehalts des
Empfangers wahrend der letzten 12
Monate gezahlt; das Elterngeld kann aber
auch gewdhrt werden, bis das Kind
eineinhalb Jahre alt ist, dann jedoch auf
der Grundlage von 43,75 % des
betreffenden Gehalts. Das ist ein Beispiel
fiir ein bewdhrtes Verfahren in Lettland.

Das Problem mit dem Elternurlaub ist
dort allerdings, dass hinsichtlich der
Dauer keine freie Wahl besteht. Wegen
des Mangels an Kinderkrippen bleibt den
Eltern keine andere Moglichkeit als direkt
im Anschluss an den Mutterschaftsurlaub
Elternurlaub in Anspruch zu nehmen und
die gesamten 18 Monate zu nutzen bis
das Kind 1,5 oder 2 Jahre alt ist, und sich
anschliefend fiir eine Tagesbetreuung zu
entscheiden.

VB: Ein ausgewogenes Verhdltnis von
Berufs- und Privatleben ist eine politische
Prioritdt und sollte geférdert werden, da wir
nie vorher dagewesene demografische
Verdnderungen bewdltigen miissen. Im
Hinblick auf Urlaub aus familidren
Griinden hat Litauen nach Untersuchung
der Lage in allen Mitgliedstaaten eines der
besten Systeme in der EU. Beispielsweise
betragt der Mutterschaftsurlaub 126 Tage
und ist vollstdndig bezahlt. Auch die Vater
kénnen einen einmonatigen vollstdndig
bezahlten Vaterschaftsurlaub in Anspruch
nehmen, bis das Kind drei Jahre alt ist. Die
Eltern haben die Wahl, ein Jahr lang einen
vollstdndig bezahlten Elternurlaub in
Anspruch zu nehmen, oder zwei Jahre lang
einen Elternurlaub, der im ersten Jahr mit
70 % und im zweiten Jahr mit 40 % ihres
Gehalts bezahlt wird. Allerdings wiirden
gerne mehr Eltern an ihren Arbeitsplatz
zurlickkehren, sobald das Kind ein Jahr alt
ist; oft ist aber ein Elternteil gezwungen,
wegen fehlender Kindergarten und
unzureichender
Kinderbetreuungseinrichtungen den
ganzen Zeitraum der zweijdhrigen
Elternzeit auszuschopfen.

Zusétzlich zum Mutterschafts-,
Vaterschafts- und Elternurlaub ist das

Tatjana Zdanoka (MEP Greens/EFA)

Parlament dabei, liber ein Gesetz zu
beraten, das es arbeitenden GroReltern
ermdglichen wiirde, 14 Tage Urlaub zu
nehmen, der mit 80 % ihres Gehalts
bezahlt wiirde, um sich um kranke
Enkelkinder zu kiimmern, wenn diese
jlinger als 14 Jahre sind. Dies ist eine sehr
gute Initiative, die ein gutes Beispiel fiir
andere Mitgliedstaaten sein konnte.

VB: Ich bin tief besorgt, dass die aktuellen
Mafnahmen in manchen Mitgliedstaaten
die Situation nicht immer verbessern, sie
sogar manchmal verschlechtern und damit
negative Auswirkungen auf das
Wobhlergehen der Menschen und auf ihre
Beschéftigung und Produktivitit haben. Es
sind sowohl auf europdischer als auch auf
nationaler Ebene entschlossene
Legislativmalnahmen erforderlich, etwa zu
den verschiedenen Arten des Urlaubs,
verkniipft mit nichtlegislativen
Mafnahmen, wie Sensibilisierungs- und
Informationskampagnen, Kontroll-
mechanismen und Beobachtung der Lage.

Die Sozialpartner (vor allem auf
nationaler Ebene) sollten eine Debatte
tiber die Arbeitszeit fiihren und dabei
betonen, dass ein ausgewogeneres
Verhiltnis von Berufs- und Privatleben
erreicht werden muss. Auf der
Unternehmensebene sollten die
Arbeitgeber ebenfalls mehr flexible
Arbeitszeitregelungen fiir arbeitende
Eltern anbieten und sich um eine
familienfreundliche Atmophére am
Arbeitsplatz bemiihen.

Wir sollten auch die negativen
Auswirkungen auf die Stellung der Frauen
auf dem Arbeitsmarkt hervorheben, da es
immer noch Frauen sind, die vorrangig
Gebrauch von Urlaub aus familidren
Griinden machen. Wenn Frauen auch
weiterhin die vorrangigen oder alleinigen
Nutzer von Urlaub aus personlichen
Griinden sind, werden wir nie erreichen,
dass sich ihre Vermittelbarkeit und ihre
Laufbahnentwicklung verbessern und
dass sie gleiches Entgelt erhalten.

Gleichzeitig werden Ménner nicht
unterstiitzt oder motiviert, Zeit flir das
Zusammensein mit der Familie und die
Sorge fiir die Familie in Anspruch zu
nehmen. Dies muss so schnell wie
moglich gedndert werden.

TZ: Meiner Ansicht nach missen wir
gemeinsame Zielvorgaben auf EU-Ebene
aufstellen. Wir wissen, dass es in Bezug
auf Traditionen und im kulturellen und
gesellschaftlichen Bereich eine breite
Vielfalt und viele Unterschiede zwischen
den verschiedenen EU-Staaten gibt. Aber
es bestehen auch viele
Gemeinsamkeiten, darunter gemeinsame
Probleme, die klar formuliert werden
miissen, damit eine gemeinsame Losung
gefunden werden kann.

Wie in der Verdffentlichung ihres
Fahrplans New start to address the
challenges of work-life balance faced by
working families (Neubeginn zur
Bewiltigung der Herausforderungen bei
der Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben flir Erwerbstatige mit
Familie) im Sommer 2015 angekiindigt,
startete die Kommission im November
2015 eine offentliche Anhorung zur
Frage, wie die Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben fiir Eltern und
Pflegende verbessert werden und
Hindernisse fiir ihre Teilnahme am
Arbeitsmarkt abgebaut werden kénnten.
Gleichzeitig leitete die Kommission die
erste Phase der Anhorung der
EU-Sozialpartner zu diesem Thema ein.

Im Anschluss an die Antworten, die
diese dabei gaben, ermittelte die
Kommission im Juli 2016 in einer
zweiten Phase der Anhorung mogliche
Wege fiir einschlagige legislative
Mafnahmen, zu denen sie die Meinung
der Sozialpartner einholen wollte. Die
Kommission wollte aulRerdem erfahren,
ob die Sozialpartner gewillt sind, in
Verhandlungen einzutreten, die in eine
Einigung in Bezug auf eines dieser
Legislativinstrumente (Mutterschutz,
Elternzeit und Geburtsurlaub und
flexible Arbeitsvereinbarungen)
einmtinden wiirden.

Die Antwort des Europdischen
Parlaments auf den Fahrplan der
Kommission war der Bericht tiber die
Schaffung von Arbeitsmarktbedingungen
zur Forderung eines ausgewogenen
Verhdiltnisses von Berufs- und Privatleben,
der in der Plenarsitzung am 13.
September 2016 angenommen wurde.

Seit diesem Interview hat die
Europédische Kommission am

25. Oktober ihr Arbeitsprogramm fiir 2017
vorgestellt. Im Rahmen von 21 neuen
Schlisselinitiativen wurde die Initiative
zur Bewdltigung der Herausforderungen
bei der Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben unter der Europdischen
Saule sozialer Rechte aufgenommen.



Das Potenzial der

Arbeitszeitrichtlinie ausschopfen

Eine stiarkere Einbezichung der
Sozialpartner bei der Definition der
Standards fiir die Arbeitszeit konnte
dafiir sorgen, das Potenzial der
Arbeitszeitrichtlinie im Sinne eines
Beitrags zu einer besseren
Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben voll auszuschopfen.

Anhand des aktuellen Stands der
Forschung kann ohne grofe Zweifel
behauptet werden, dass die wichtigsten
Faktoren, die die Ausgewogenheit von
Berufs- und Privatleben beeinflussen, gut
bekannt und definiert sind. Vereinfacht
gesagt sind lange Arbeitstage und atypische
Arbeitszeiten wie Nachtarbeit und
Schichtarbeit geeignet, die Ausgewogenheit
von Berufs- und Privatleben negativ zu
beeinflussen, wahrend Autonomie und
eigene Kontrolle tiber die Arbeitszeit sich
positiv auswirken. Kann in diesem Kontext
die Richtlinie 2003/88/EG, die europdische
Arbeitszeitrichtlinie, zu einer besseren
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
beitragen?

Bei der Konzeption der
Arbeitszeitrichtlinie ist nicht speziell an
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
gedacht worden. Aber indem
Mindestanforderungen fiir die Sicherheit
und die Gesundheit bei der Organisation
der Arbeitszeit festgelegt wurden, hat die
Richtlinie letzten Endes zu einer besseren
Vereinbarkeit beigetragen. Eine der
Hauptanforderungen der Richtlinie ist,
dass die Mitgliedstaaten sicherstellen
miissen, dass die Arbeitszeit aller
Arbeitskréfte durchschnittlich 48 Stunden
wochentlich (einschlieflich Uberstunden)
nicht tiberschreitet.

Ferner wurde festgelegt, dass den
Beschaftigten eine Mindestruhezeit von

11 zusammenhidngenden Stunden in jedem
24-Stunden-Zeitraum zusteht. AuRerdem
legt die Richtlinie eine Reihe von
besonderen Schutzmafnahmen im Bezug
auf Nacht- und Schichtarbeit fest, wozu
Beschrankungen der Nachtarbeit,
kostenlose Gesundheitspriifungen bei
Nachtarbeitern und die Zusicherung eines
angemessenen Schutzes fiir die Sicherheit
und Gesundheit von Beschéftigten in Nacht-
und Schichtarbeit gehdren. Insgesamt tragt
die Richtlinie also, zumindest theoretisch zu
einem besseren Gleichgewicht zwischen
Berufs- und Privatleben bei. Aber wie
funktioniert dies in der Praxis?

Die Ergebnisse der sechsten Europdischen
Erhebung tiber die Arbeitsbedingungen

Abbildung 1: Prozentsatz der Beschéftigten, die iiblicherweise 48 Stunden pro Woche
oder mehr arbeiten, nach System fiir die Festlegung der Arbeitszeit
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Hinweis: Die Systeme fiir die Festlegung der Arbeitszeit sind definiert in Eurofound (2016a); das System des

Vereinigten Kénigreichs wurde als ,unilateral” klassifiziert.
Quelle: EWCS 2015

(EWCS), die 2015 durchgefiihrt wurde,
geben etwas Orientierung zur
Beantwortung dieser Frage.

Den Daten aus der EWCS zufolge
berichteten rund 11 % der Beschéftigten in
der EU der 28 tiber lange Arbeitszeiten
(mehr als 48 Stunden wochentlich) an
ihrer Hauptarbeitsstelle. Die Anteile in
den einzelnen Mitgliedstaaten
unterscheiden sich allerdings erheblich
(Abbildung 1). Betrachtet man die
Systeme zur Festlegung der Arbeitszeit
(wie in Eurofound 2016a definiert),
berichten ganz offensichtlich in Landern
mit einem Verhandlungssystem geringere
Anteile der Beschaftigten, tiber die von
der Richtlinie vorgegebene
Hochststundenzahl hinaus zu arbeiten.
(In Verhandlungssystemen werden die
Standards hauptséchlich durch
Kollektivvereinbarungen — normalerweise
auf Branchenebene — festgelegt und
konnen in Bezug auf die
Arbeitszeitorganisation noch durch
Verhandlungen auf Unternehmensebene
ergdnzt werden.)

Andererseits arbeiten in den meisten
Landern mit Systemen, in denen den
Sozialpartnern bei der Festlegung der
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Arbeitszeitstandards eine schwéchere
Rolle zukommt (unilateral, ausschlieflich
nach der Gesetzgebung oder nach der
Gesetzgebung mit Anpassungen),
tiberdurchschnittliche Anteile der
Beschéftigten 48 Stunden pro Woche oder
mehr. Die Daten zeigen, dass trotz der
Tatsache, dass die Mitgliedstaaten
Rechtsvorschriften nach den Vorgaben
der Arbeitszeitrichtlinie erlassen haben, in
denen das Recht zur Begrenzung der
Arbeitszeit verankert ist, dieses Recht
nicht fiir alle Beschéftigten umgesetzt
wird. (Anmerkung: Die Richtlinie bezieht
sich nicht auf Selbstdndige, weil
angenommen wird, dass sie ihre
Arbeitszeit selbst bestimmen konnen.)

Daten aus der EWCS zeigen aulerdem,
dass 2015 rund 16 % der ménnlichen und
6 % der weiblichen Beschdftigen in der EU
mindestens einmal in dem der Erhebung
vorausgehenden Monat die in der
Richtlinie vorgeschriebene Ruhezeit von
11 Stunden zwischen zwei Arbeitstagen
nicht in Anspruch nehmen konnten. Etwa
die Hélfte dieser Beschaftigten arbeitete
zudem mehr als 48 Stunden pro Woche.

Wenn lange Arbeitszeiten und weniger als
elf Stunden Ruhezeit zwischen zwei
Arbeitstagen zusammenkommen, scheint



Abbildung 2: Prozentsatz der Beschiftigten, die normalerweise 48 Stunden wéchentlich
oder mehr arbeiten und keine elf Stunden Ruhezeit zwischen zwei Arbeitstagen haben,
nach System fiir die Festlegung der Arbeitszeit
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Anmerkungen: Die Anteile beziehen sich auf die Félle, in denen Beschéftigte berichten, in dem der Erhebung
vorausgehenden Monat mindestens einmal weniger als elf Stunden Ruhezeit zwischen zwei Arbeitstagen gehabt
zu haben. Die Systeme fiir die Festlegung der Arbeitszeit sind definiert in Eurofound (2016a); das System des

Vereinigten Kénigreichs wurde als ,unilateral” klassifiziert.

Quelle: EWCS 2015

erneut das System zur Festlegung der
Arbeitszeit eine Rolle zu spielen. Die
Anteile der Beschéftigten, auf die beides
zutrifft, sind tendenziell in den Landern
geringer, in denen die Arbeitszeit tiber ein
Verhandlungssystem festgelegt wird
(Abbildung 2). Das bestétigt, dass
insgesamt gesehen der Schutz der
Arbeitszeitrichtlinie einem groferen Anteil
von Beschaftigten in Landern zugute
kommt, in denen die Sozialpartner ein
groferes Mitspracherecht haben und
somit zu einer besseren Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben beitragen.

Die Forschung zeigt, dass ein Zuwachs an
Autonomie flir die Beschéftigten und mehr
eigene Kontrolle tiber ihre Arbeitszeit und
deren Einteilung ebenfalls zu einer
besseren Work-Life-Balance fuihrt.
Nichtsdestotrotz wurde der EWCS zufolge
2015 rund 55 % der mannlichen und 58 %
der weiblichen Beschiftigten in der EU
nach wie vor ihre Arbeitszeit von der sie
beschéftigenden Organisation vorgegeben,
ohne dass sie die Moglichkeit hatten,
etwas daran zu dndern. Anders gesagt, sie

Abbildung 3: Wie die Arbeitszeit der Beschdftigten festgelegt wird, nach System fiir die

Festlegung der Arbeitszeit
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Quelle: EWCS 2015

hatten wenig oder keine Autonomie oder
Kontrolle tiber ihre eigene Arbeitszeit. Wie
bei den anderen angesprochenen Aspekten
auch ist das MaR der Autonomie der
Einzelnen in Bezug auf ihre Arbeitszeit in
den einzelnen Landern unterschiedlich.
Und es scheint mit der Art des Systems fiir
die Festlegung der Arbeitszeit
zusammenzuhdngen: In den Landern mit
Verhandlungssystem berichten mehr
Beschaftigte tiber eine gewisse Autonomie
in Bezug auf ihre Arbeitszeit (Abbildung 3).

Obwohl sie nicht fiir diesen Zweck
konzipiert war, konnte die
Arbeitszeitrichtlinie im Prinzip in positiver
Weise zur Ausgewogenheit von Berufs-
und Privatleben beitragen, wenn sie eine
Hochstzahl von wochentlichen
Arbeitsstunden festlegt, die Zahl der
Nachtarbeitsstunden begrenzt und Nacht-
und Schichtarbeitern zusétzlichen Schutz
bietet.

Auferdem zeigen die Daten, dass das
Recht der Beschiftigten auf Einhaltung
dieser Hochstzahlen in Mitgliedstaaten
mit Verhandlungssystemen ftir die
Festlegung der Arbeitszeit besser
geschiitzt ist (obwohl sich dieser Schutz
offenbar nicht auf alle Beschéftigen
erstreckt). In diesen Systemen spielen
Kollektivverhandlungen bei der
Festlegung der Arbeitszeitstandards eine
relativ wichtige Rolle. Das bedeutet, dass
der Schliissel zur Umsetzung des
Potenzials, das die Richtlinie enthélt und
in Richtung auf mehr Ausgewogenheit von
Berufs- und Privatleben entfaltet werden
konnte, moglicherweise in
Kollektivverhandlungen und einer
stdrkeren Einbeziehung der Sozialpartner
bei der Festlegung der
Arbeitszeitstandards einschlieflich
Arbeitszeitdauer und -organisation liegt.

Jorge Cabrita



Beschaftigten-freundliche
Arbeitszeitflexibilitat: Aktuelle Situation
und politische Strategien

In mehreren europdischen Liandern
hilft die Arbeitszeitflexibilitiat den
Beschiftigten, Beruf und Familie
besser zu vereinbaren.

Die Unternehmen bieten
Arbeitszeitflexibilitat vor allem an, um
ihren Beschdftigten zu ermdglichen, sich
um ihre Kinder zu kiimmern, doch sie
kann auch die Leistungsfahigkeit des
gesamten Unternehmens verbessern. Wie
viel Flexibilitdt verfligbar ist, hdngt von
den nationalen Arbeitszeitbestimmungen,
den Produktionsprozessen, der
unternehmensinternen Praxis und der
nationalen Arbeitskultur ab, die die
Inanspruchnahme der Flexibilitdt
beeinflusst.

Die EU bietet mit ihrer
Arbeitszeitrichtlinie (2003/88/EG) einen
grundlegenden Rechtsrahmen fiir die
Lange der Arbeitszeit. Nach den Vorgaben
der Richtlinie konnen die Tarifpartner auf
der Grundlage dieses Rechtsrahmens
unterschiedliche Wochenarbeitszeiten
festlegen und die Arbeitsorganisation auf
sektoraler und Unternehmensebene
aushandeln. Dieser Ansatz ist sinnvoll, da
bei der flexiblen Organisation der
Arbeitszeit auch die wirtschaftliche
Aktivitit des jeweiligen Unternehmens zu
berticksichtigen ist.

Die Wochenarbeitszeit hat sich in den
letzten Jahrzehnten in Europa langsam
verringert. Heute ist die Flexibilitit jedoch

Triebfeder fiir wesentliche Verdnderungen
in den Gesetzen und Vereinbarungen zur
Arbeitszeit. Arbeitszeitflexibilitdt kann in
unterschiedlichem Umfang
arbeitgeberfreundlich oder Beschéftigten-
freundlich sein. Wirtschaftliche
Unsicherheit hat dazu gefiihrt, dass die
Arbeitgeber mehr Flexibilitdt bendtigen,
um die Produktionszeiten auf die
Fluktuationen im Konjunkturzyklus
abzustimmen. Auf der anderen Seite
fordern Beschiftigte zunehmend grofere
Flexibilitat, die zu ihrem Lebensstil passt
und ihnen die Erftillung ihrer
aullerberuflichen Pflichten ermdglicht. In
diesem Artikel geht es vor allem um die
Beschiftigten-freundliche Flexibilitat.

Das Ad-hoc-Modul der
EU-Arbeitskrafteerhebung zur
Vereinbarkeit von Beruf und
Familienleben (2010) zeigte, dass es bei
den flexiblen Arbeitszeitreglungen in
mehrerer Hinsicht erhebliche
Unterschiede zwischen den
Mitgliedstaaten gibt. Dazu gehdren:

Gleitzeit;
Arbeitszeitkonten;

flexible Verteilung der Arbeitsstunden
tiber den Tag unter Beibehaltung einer
festen Zahl von Arbeitsstunden (die

Abbildung 4: Umfang der arbeitnehmerfreundlichen Arbeitszeitflexibilitét, 2010 (%)
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Quelle: EU-Arbeitskréfteerhebung 2010, Ad-hoc-Modul zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
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Zeitplanung bestimmt allein der/die
Beschiftigte);

Ausmalfd der Kontrolle des/der
Beschaftigten tiber eine flexible
Arbeitszeit.

Wie Abbildung 4 zeigt, sind u. a. in
Osterreich, Deutschland und den
skandinavischen Liandern flexible
Arbeitzeitregelungen starker verbreitet als
im EU-Durchschnitt. Beschéftigte in
mittel- und osteuropdischen Lindern
verfligen am seltensten tiber solche
flexiblen Regelungen.

Die sechste Europdische Erhebung tiber
die Arbeitsbedingungen (EWCS), bei der
mit etwas anderen Kategorien gearbeitet
wurde, ergab, dass zwischen 2010 und
2015 der Anteil der Beschiftigten mit
irgendeiner Form flexibler Arbeitszeit
gestiegen ist und der Umfang, in dem
Unternehmen feste Arbeitszeiten ohne
Anderungsmdglichkeiten vorgeben,
abgenommen hat (Abbildung 5). Dies
spiegelt die allgemeine Tendenz hin zu
flexibleren Arbeitszeiten wider. Die Daten
zeigen jedoch auch gegenldufige Trends.
In manchen Landern hat sich der Anteil
der Beschéftigten mit flexiblen
Regelungen verringert (Bulgarien, Litauen
und Slowakei). In diesen Ldndern sind die
Rechtsvorschriften zur Arbeitszeit
weiterhin relativ rigide, und die aktuellen
Entwicklungen in Bezug auf die
Arbeitszeit beziehen sich groftenteils auf
Teilzeitarbeit.

Dagegen ist der Anteil der Beschaftigten,
die flexible Regelungen in Anspruch
nehmen, in Westeuropa (Belgien,
Frankreich, Luxemburg, Spanien und dem
Vereinigten Konigreich) am stirksten
gestiegen. Das liegt sowohl an der
wachsenden Zahl der Doppelverdiener-
Haushalte (und dem resultierenden
Vereinbarkeitsbedarf) als auch an dem
Bedarf der Unternehmen an flexibler
Produktion. Zudem dtirften sich in diesen
Landern die jiingsten Anderungen der
Gesetze und der Unternehmenspraxis in
Form flexiblerer Regelungen ausgewirkt
haben.

Im Vereinigten Konigreich wurde das
Recht auf flexible Arbeitszeit im Juni 2014
eingefiihrt. Der Arbeitgeber hat weiterhin
das Recht, einen Antrag aus bestimmten
betrieblichen Griinden abzulehnen. Als
die MaRnahme eingefiihrt wurde, war
nicht klar, ob sie dazu fithren wiirde, dass



Abbildung 5: Arbeitszeitregelungen der Beschiftigten in ausgewéhlten EU-Léandern -
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mehr Beschaftigte flexible Arbeitszeiten in
Anspruch nehmen.
Untersuchungsergebnisse zeigen, dass
diese Gesetzesdnderung gewisse
Auswirkungen hatte: z. B war der Anteil
der Beschéftigten, die ihre Arbeitszeiten
innerhalb bestimmter Grenzen anpassen
kénnen (Gleitzeit) 2015 sieben
Prozentpunkte hoher als 2014.

In Frankreich wird die
Arbeitszeitflexibilitdt auf
Unternehmensebene durch den sozialen
Dialog und nicht durch neue
Rechtsvorschriften gefoérdert. Mehrere
grofe franzdsische Unternehmen haben
neue flexible Arbeitszeitvereinbarungen
eingefiihrt. Société Générale hat das
Recht zum , Abschalten” anerkannt: um
eine Beeintrachtigung der Freizeit der
Beschiftigten zu begrenzen, hat die Bank
Zeiten festgelegt, in denen elektronische
Geriéte (Telefone, Tablets) abgeschaltet
und keine geschiéftlichen E-Mails
verschickt werden kdnnen. Weitere
Beispiele sind u. a. die Bank LCL und die
Cap Gemini-Gruppe, die nach
Kollektivverhandlungen bessere
Arbeitszeiten fiir Eltern festlegte.

In Spanien wurden 2012 die
Rechtsvorschriften zur
Arbeitsmarktflexibilitit geandert, die
besonders Eltern betreffen. Zu den
wesentlichen Verdnderungen gehorte,
dass Kollektiv- oder
Individualvereinbarungen zur
Verringerung der Arbeitszeit genutzt
werden konnen, aulerdem besteht jetzt
die Moglichkeit flr Eltern, ihre tagliche
Arbeitszeit anzupassen. Der spanische Ol-
und Gaskonzern Repsol fithrte mit dem
Ziel, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fiir seine Beschéftigten zu
verbessern, Malnahmen zur
Flexibilisierung ein, darunter Telearbeit,
Gleitzeit und Arbeitszeitkonten.

Obwohl mit diesen Mafnahmen die
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
der Beschéftigten gefordert werden sollte,
hat die wachsende Flexibilitat der
Arbeitszeit nicht immer positive
Auswirkungen auf die Beschaftigten. Ein
Bericht von Eurofound aus dem Jahr 2013
zur Arbeitszeitorganisation anhand von
Daten der EWCS 2010 hat gezeigt, dass
stark variable Arbeitszeiten mit groferen
Schwierigkeiten bei der Vereinbarung der
Arbeit mit anderen Lebensbereichen und
angegebenen negativen Auswirkungen der
Arbeit auf die Gesundheit korrelierten.
Beschéftigte, die die Kontrolle tiber ihre
Arbeitszeiten haben (Beschaftigten-

freundliche Flexibilitédt), geben jedoch
offenbar seltener an, Beruf und Familie
schlecht vereinbaren zu kénnen. Derselbe
Bericht bietet Beispiele daftir, wie der
soziale Dialog Anderungen in der
Arbeitszeitorganisation anstoffen kann,
die sowohl dem Produktionssystem des
Unternehmens als auch dem
Wohlergehen der Beschiftigten gerecht
werden.

Abschliefend ldsst sich sagen, dass in
Europa eine Tendenz hin zu
Beschiftigten-freundlicheren
Arbeitszeitregelungen auszumachen ist,
die von Verdnderungen in Gesellschaft,
Kultur und Arbeitsmarkt angetrieben
werden. Wenn jedoch Flexibilitdt
bedeutet, ldnger und sehr unregelméafgig
verteilt zu arbeiten oder
Beeintrdchtigungen des Familienlebens in
Kauf nehmen zu miissen, kann sie ftir die
Beschéftigten negative Auswirkungen
haben.

Sozialer Dialog und
Kollektivverhandlungen tiber
unternehmensinterne Vereinbarungen zur
Arbeitszeitflexibilitiat wirken sich
nachweislich sowohl fiir Unternehmen als
auch fiir Beschaftigte positiv aus.
Politische Entscheidungstrager in Europa
sollten sich jedoch bewusst machen, dass
zwischen Beschéftigten je nach Land,
Sektor, Status und Beruf grofe
Unterschiede bestehen. So sind
beispielsweise im Finanzwesen und in
Leitungspositionen und akademischen
Berufen flexible Regelungen haufiger
anzutreffen als bei Hilfstatigkeiten.
Zudem gibt es im Kontext der politischen
Agenda der EU zur Forderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bestimmte Linder, in denen die
Moglichkeiten flexibler Regelungen im
Vergleich mit dem EU-Durchschnitt
begrenzt sind.

Um die Vereinbarkeit zu verbessern, ist es
wichtig, dass erstens die Auswirkungen
flexibler Arbeitszeiten tiberwacht werden,
um mogliche negative Konsequenzen zu
vermeiden. Zweitens sollten Optionen zur
Anpassung der Arbeitszeit an familidre
oder sonstige personliche Erfordernisse so
gestaltet werden, dass alle Beschéftigten,
unabhéngig von Beschéftigung, Sektor,
Status oder Land, davon profitieren
konnen. Wie bereits erwdhnt, kann der
soziale Dialog nach den Vorgaben der
Arbeitszeitrichtlinie dabei eine wichtige
Rolle spielen.

Oscar Vargas



Die Work-Life-Balance ist — in

Kombination mit der Gleichstellung
von Frauen und Mannern - ein
entscheidender Faktor, wenn es um
nachhaltige Arbeit fiir alle geht.

Wie viele europdische Biirgerinnen und
Biirger berufstdtig sind, hdngt in starkem
MafS davon ab, wie erfolgreich sie die
beruflichen Anforderungen mit denen
ihres Privatlebens — vor allem ihren
Betreuungspflichten — vereinbaren
koénnen. Diese Frage ist einer der
Kernaspekte, wenn gewdhrleistet werden
soll, dass die Arbeit fiir Mdnner wie
Frauen im Verlauf des gesamten Lebens
nachhaltig bleibt.

Es gibt jedoch keine fiir alle passende
Pauschallésung: Die Bediirfnisse der
Menschen dndern sich im Verlauf des
Lebens, fiir verschiedene Lebensphasen
sind unterschiedliche Losungen geeignet.
So erfordert beispielsweise die Betreuung
von Kindern verschiedenen Alters, alter
Eltern oder eines Partners mit
gesundheitlichen Einschrdnkungen meist
unterschiedliche Losungen.

Unbezahlte Arbeit zu
Hause - eine Frage der
Gleichstellung

In der sechsten Europdischen Erhebung
tiber die Arbeitsbedingungen (EWCS)
wurde festgestellt, dass Frauen immer
noch den gréften Teil der Hausarbeit
erledigen. In Haushalten ohne Kinder
verbringen Frauen durchschnittlich 36
Stunden mit bezahlter und 12 mit
unbezahlter Arbeit. Manner dagegen
verbringen pro Woche durchschnittlich 40
Stunden mit bezahlter und fiinf mit
unbezahlter Arbeit. Wenn die Familie
Nachwuchs bekommt, verringern Frauen
in der Regel ihre bezahlte Arbeitszeit, ihre
unbezahlte Arbeitszeit erhoht sich jedoch
drastisch: In Haushalten, in denen das
jlingste Kind jiinger als sieben Jahre ist,
arbeiten die Frauen 32 Stunden bezahlt,
leisten aber 39 Stunden unbezahlte Arbeit.
Wenn Kinder in die Familie kommen,
erhohen die Ménner die Zahl ihrer
unbezahlten Arbeitsstunden, aber nicht im
gleichen Umfang wie die Frauen: Ist das
jlingste Kind jtinger als sieben Jahre,
gehen die Médnner 41 Stunden bezahlter
Arbeit nach und leisten 15 Stunden
unbezahlte Arbeit. Wenn die Kinder
grofer werden, geht die Zahl der
unbezahlten Arbeitsstunden zurtick, aber

die Diskrepanz zwischen Mdnnern und
Frauen bleibt.

Aspekte der Arbeit, die die
Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben fordern

In der EWCS wurde ermittelt, dass gut
80 % der Beschiftigten der Ansicht waren,
ihre beruflichen und privaten
Verpflichtungen gut miteinander in
Einklang zu bringen. Das bedeutet
jedoch, dass einer von fiinf Beschaftigten
diesbeztiglich Probleme hat. Mehr
Maénner als Frauen geben Probleme mit
der Vereinbarkeit an: 20 % der Manner
und 16 % der Frauen. Das konnte an den
Entscheidungen der Frauen liegen, die
eher Stellen wéhlen, bei denen die
Arbeitszeit besser mit dem Privatleben
vereinbar ist.

Formelle Arbeitszeitregelungen und
Optionen spielen eine entscheidende
Rolle fiir die Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben. In der EWCS wurde
ermittelt, dass sich lange Arbeitstage und
unregelmafige und antisoziale
Arbeitszeiten (Nacht- oder
Wochenendarbeit) negativ auf die
Vereinbarkeit auswirken und dass
Beschéftigte, die in ihrer Freizeit arbeiten,
um berufliche Aufgaben zu erledigen, was
heute durch Informations- und
Kommunikationstechnologien besonders
erleichtert wird, Beruf und Privatleben
schlechter in Einklang bringen kénnen.

Eine bessere Vereinbarkeit korreliert
dagegen mit einem kiirzeren Arbeitstag,
einem Mitspracherecht bei der eigenen
Arbeitszeit und der Moglichkeit, sich
kurzfristig freizunehmen (dies ist
besonders wichtig). Beschéftigten die
Moglichkeit zu geben, sich kurzfristig aus
privaten Griinden freizunehmen, z. B. den
Arbeitsplatz eine Stunden zu verlassen,
um mit einem Kind zum Zahnarzt zu
gehen, ist flir Arbeitgeber nicht unbedingt
teuer; es ist aber nach den Befunden der
EWCS einer der starksten positiven
Faktoren fiir die Vereinbarkeit.

Eine vortibergehende Verringerung der
Wochenarbeitszeit kann ebenfalls
hilfreich sein, wirkt sich aber unter dem
Gesichtspunkt der Gleichstellung nicht
positiv aus, wenn es vor allem Frauen
sind, die Teilzeitstellen annehmen.
Teilzeitbeschaftigte haben beispielsweise
schlechtere berufliche Perspektiven und
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unsicherere Arbeitsplatze als ihre
vollzeitbeschaftigten Kollegen. Auferdem
ist Teilzeitarbeit fiir viele
Teilzeitbeschaftigte gar nicht die
bevorzugte Option: 37 % wiirden germn
mehr Stunden arbeiten, wenn sie
koénnten, was nur bei 7 % der
Vollzeitbeschéftigten der Fall ist.

(Mutterschutz, Geburtsurlaub, Eltern-
und Pflegezeit sind ebenfalls von
entscheidender Bedeutung fiir Eltern,
um Beruf und Familie gut miteinander
vereinbaren zu kénnen. Sie werden in
einem anderen Artikel in dieser Ausgabe
behandelt.)

Unterstiitzung fur
pflegende Angehorige

Viele Menschen miissen ihre Arbeit
aufgeben, um abhédngige
Familienangehorige (bei denen es sich
nicht um kleine Kinder handelt) zu
pflegen. Etwa 80 % des Betreuungs- und
Pflegebedarfs in der EU werden durch
informelle Pflegepersonen abgedeckt.

In den meisten Ldndern ist die
Unterstiitzung fiir Pflegezeit lange nicht
so gut organisiert wie die
Kinderbetreuung. Eine kurzzeitige
Freistellung, meist im Fall der Erkrankung
eines Familienangehorigen, wird relativ
gut unterstiitzt: sechs bis 30 Tage pro Jahr
sind verfligbar — oft auch bezahlt. Eine
langerfristige Freistellung, die eher dem
Bedarf fiir die laufende Pflege alterer oder
kranker bzw. behinderter Angehoriger
entspricht, wird seltener gewdhrt und oft
nicht bezahlt.

In Spanien wird ein Pflegezeit von bis zu
zwei Jahren gewdhrt; er ist jedoch
unbezahlt. In Schweden sind 60 Tage pro
Jahr verfiigbar, die zu einem &hnlichen
Satz bezahlt werden wie bei einer
Krankschreibung. Bei Erkrankung eines
Kindes kénnen 120 Tage in Anspruch
genommen werden. In anderen Landern —
Deutschland, den Niederlanden und dem
Vereinigten Konigreich — kann die
Arbeitszeit verringert werden. Da das
Arbeitsleben immer ldnger wird, konnte
die Untersttitzung der Pflege
systematischer darin eingebettet werden,
damit Beschaftigte dltere
Familienangehdrige oder einen alteren
Partner pflegen kénnen.
Nichtregierungsorganisationen und das
Europdische Parlament haben eine
»Richtlinie tiber pflegende Angehérige”



gefordert, die auch Betreuungsgutschriften
vorsehen konnte. Und schlieflich kann
auch eine hochwertige, bezahlbare,
flexible Infrastruktur — Krippen,
Hortbetreuung, Heim- oder
Tagesbetreuung, Unterstiitzung der
hauslichen Pflege — Beschaftigten die
Wahrnehmung ihrer Pflege- und
Betreuungspflichten erleichtern.

Um Beschéftigten die Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben zu erleichtern
und ihnen dauerhaftes Arbeiten zu
ermdglichen, ist ein breites Spektrum an
Arbeitszeit- und Urlaubsregelungen und
anderen Hilfen erforderlich. Damit sowohl
Madnner als auch Frauen in der
Beschiftigung bleiben kdnnen, miissen
die politischen Entscheidungstrdger auf
allen Ebenen und die Arbeitgeber, aber
auch die Beschéftigten und ihre
VertreterInnen aktiv werden.

Greet Vermeylen

Abbau geschlechts-
spezifischer
Beschaftigungs-
unterschiede:

ein wirtschaftliches
und soziales Ziel

Die Herstellung von
Chancengleichheit in Bezug auf die
Teilnahme am Arbeitsmarkt ist
entscheidend dafiir, dass wir die
Herausforderungen des
demografischen Wandels meistern,
ein inklusives und nachhaltiges
Wachstums erzielen und die
Beschaftigungsziele der Strategie
Europa 2020 erreichen.

In Wirklichkeit sind wir jedoch von
gleichen Beschéftigungschancen fiir alle
noch weit entfernt; die Halfte der
Bevolkerung wird immer noch
benachteiligt. Obwohl in den letzten
Jahrzehnten erhebliche Verbesserungen in
Bezug auf die Stellung der Frauen auf dem
Arbeitsmarkt erreicht wurden, sind die
Beschéftigungs- und Beteiligungsquoten
von Frauen immer noch deutlich niedriger
als die von Ménnern.

Die jiingere Entwicklung des
Arbeitsmarkts seit 2008 zeigt eine
Anndherung der Beschéftigungsquoten
von Frauen und Ménnern, die jedoch

hauptsédchlich auf einen Riickgang der
mannlichen Beschéftigungsquote und den
Niedergang von vormals ménnlich
dominierten Sektoren wie dem Bausektor
und dem verarbeitenden Gewerbe
zurtickzufiihren ist.

Den neuesten Eurostat-Daten zufolge lag
der geschlechtsspezifische Unterschied in
der Beschéftigung 2015 in Europa bei
10,4 Prozentpunkten, da der Prozentsatz
der beschaéftigten Frauen in der
Altersgruppe der 15- bis 64-Jdhrigen bei
60,4 % lag — im Vergleich zu 70,8 % bei
den Médnnern. Zwischen den EU-
Mitgliedstaaten bestehen erhebliche
Unterschiede, wie Abbildung 6 zeigt.
Hinter diesem Unterschied von rund 10 %
verbirgt sich die Realitdt von 17 Millionen
Frauen, die nicht am Arbeitsmarkt
teilnehmen konnen, die gerne einer
Erwerbstatigkeit nachgehen wiirden, dies
wegen ihrer familidren und anderer
Pflichten jedoch nicht kénnen bzw. auf
Dauer keine passende Arbeitsstelle mit
fairer Behandlung und Bezahlung finden
und ausfiillen kénnen.

Abbildung 6: Geschlechtsspezifische Beschéftiqgungsunterschiede in der EU:
Prozentuale Unterschiede in den Beschéftigungsquoten von Méannern und Frauen, 2015
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Abbildung 7: Kosten der geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Beschéftigung als

Anteil am BIP, EU-Mitgliedstaaten 2013
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Diese Ungleichheit hat klare ethische und
politische Implikationen, was bedeutet,
dass der Abbau der
geschlechtsspezifischen Unterschiede in
der Beschiftigung ein vordringliches
wirtschaftliches und soziales Ziel sein
sollte. Auf individueller Ebene ermdglicht
die Beteiligung am Arbeitsmarkt Mdnnern
und Frauen wirtschaftliche
Unabhéngigkeit und ein selbstbestimmtes
Leben. Auf gesellschaftlicher Ebene sind
die Kosten der geschlechtsspezifischen
Beschiftigungsunterschiede enorm.

Im jlingsten Bericht von Eurofound zum
Thema The gender employment gap:
Challenges and solutions werden — unter
Berticksichtigung der entgangenen
Einkommen, nicht gezahlten
Sozialbeitrdge und zusatzlichen
offentlichen Finanzierungskosten — die
jahrlichen Gesamtkosten der niedrigeren
weiblichen Beschéftigungsquote fiir das
Jahr 2013 auf 370 Mrd. EUR geschatzt.
Dies entspricht 2,8 % des BIP der EUL.
Dartiber hinaus werden die Kosten der
Ausgrenzung einer Frau aus dem
Arbeitsmarkt wahrend des gesamten
Berufslebens je nach Bildungsniveau auf
zwischen 1,2 Mio. EUR und 2 Mio. EUR
geschatzt.

(Unbezahlte Arbeit in Haushalt und
Familie, die von nicht berufstatigen
Frauen geleistet wird, stellt einen

B <15%
[] 15%-25%
B 25%-35%
B 35%-45%
B -45%

erheblichen Beitrag zur Wirtschaft bei.
Eine Schatzung des finanziellen Werts
dieser Arbeit hatte, wie im Bericht
vermerkt wird, den Rahmen der
Studie gesprengt.)

Die Kosten auf der Ebene der
Mitgliedstaaten reichen, wie Abbildung 7
zeigt, von weniger als 1,5 % des
nationalen BIP in den Ldndern mit der
hochsten Gleichstellung bis hin zu
jéhrlichen Kosten von mehr als 5% des
BIP in den Landern, in denen es um die
Gleichstellung am schlechtesten bestellt
ist. In absoluten Zahlen verzeichnet
Italien mit 88 Mrd. EUR den groften
Verlust aufgrund der
geschlechtsspezifischen
Beschéftigungsunterschiede.

Dartiber hinaus hat die Teilnahme am
Arbeitsmarkt nicht nur wirtschaftliche,
sondern auch weitreichende soziale
Auswirkungen. Erwerbstatigkeit steigert
nicht nur die wahrgenommene allgemeine
Lebensqualitdt einer Person, sondern
auch die Qualitat einer Gesellschaft
insgesamt. Erwerbstétige Frauen sind in
ihrer Handlungskompetenz gestarkt und
bewerten ihr Leben positiver als Frauen,
die nicht in den Arbeitsmarkt integriert
sind. Somit gewdhrleistet eine bezahlte
Beschaftigung nicht nur wirtschaftliche
Unabhangigkeit und schiitzt vor Armut
und Entbehrung, sondern tragt auch
erheblich zu einer besseren Integration in
die Gesellschaft bei.
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Die (weiter oben) genannten
dramatischen Zahlen machen mehr als
deutlich, dass der Bewdltigung des
anhaltenden Problems ungleicher
Beschaftigungschancen fiir Ménner und
Frauen in Europa hohe Prioritdt
eingerdumt werden sollte, da
Verbesserungen dieses Bereichs sowohl
zu einer gerechteren Gesellschaft als auch
zu wesentlichen makrodkonomischen
Gewinnen fithren kdnnen.

Trotz zahlreicher Initiativen der
Europédischen Kommission zur Forderung
der Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen
wird die EU bedauerlicherweise ihr Ziel in
Bezug auf die weibliche
Erwerbsbeteiligung (kurzfristig) nicht
erreichen. Erneuerte und zusatzliche
Anstrengungen auf der Ebene der EU und
der Mitgliedstaaten sind dringend
erforderlich, weil es — wenn wir lediglich
im bisherigen Tempo vorankommen —
mehrere Jahrzehnte dauern wiirde, um die
EU-Zielvorgaben zu erreichen und das
geschlechtsspezifische
Beschéftigungsgefille in vielen
Mitgliedstaaten zu beseitigen.

Der Abbau der geschlechtsspezifischen
Unterschiede in der Beschéftigung ist ein
dullerst komplexes Unterfangen.
Erfahrungen der Mitgliedstaaten, die diese
Unterschiede erfolgreich verringert haben,
zeigen, dass politische Initiativen, durch
die mehr Frauen (wieder) ins Berufsleben
eingegliedert werden sollen, deutlich
weiter ausholen miissen als traditionelle
Arbeitsmarktstrategien, wenn sie
erfolgreich sein sollen. Sie miissen
integrierte Mafnahmen in Bezug auf die
Pflege erwachsener Familienangehdriger
und Unterstiitzung bei der
Kinderbetreuung, bezahlte Elternzeit und
Freistellung fiir die Pflege erwachsener
Familienangehoriger sowie flexible
Arbeitszeitregelungen umfassen.
Integrierte Mafnahmen sind unerldsslich,
wenn schneller nennenswerte Ergebnisse
erreicht werden sollen. Viele
Mitgliedstaaten miissen aber auch einen
Paradigmenwechsel vollziehen, um
Geschlechterstereotype aufzubrechen und
eine gemeinsame Ubernahme und
gerechtere Aufteilung der familidren
Pflichten zu fordern.

Letzten Endes muissen Frauen die
Entscheidung, ob sie am Arbeitsmarkt
teilnehmen oder nicht, auf der Basis ihrer
personlichen Préferenzen treffen.
Chancengleichheit herstellen, um zu
gewdhrleisten, dass diese Wahl auf einer
freien Entscheidung beruht, sollte jedoch
- im Einklang mit den europdischen
Werten — das gemeinsame Ziel jeder
Regierung in der EU ein.

Massimiliano Mascherini und
Martina Bisello



Gesetze zu familienbezogenen
Aus- und Pflegezeiten sowie

MaBnahmen auf
Unternehmensebene

Den widerstreitenden Anforderungen
von Berufs- und Privatleben sind vor
allem Eltern ausgesetzt — eine
Tatsache, die in der EU anerkannt
und in den nationalen
Rechtsvorschriften zum Schutz von
Miittern und teilweise auch von
Vitern umgesetzt worden ist.

Seit 1992 ist der Schutz von schwangeren
Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen und
stillenden Arbeitnehmerinnen in der
EU-Gesetzgebung im Bereich Sicherheit
und Gesundheitsschutz verankert
(Richtlinie 92/85/EWGQG). Im neuen
Jahrhundert hat die Europdische
Kommission diese Richtlinie tiberpriift
und Anderungen vorgeschlagen (wie die
Verldngerung der Mindestdauer des
Mutterschutz auf 18 Wochen und die
Uberpriifung des Kiindigungsschutzes).
Das Europdische Parlament hat fiir einige
dieser Vorschldge noch weitergehende
Anderungen vorgeschlagen,
beispielsweise die Verldngerung der
Mindestdauer des Mutterschutz auf 20
Wochen, von denen 16 Wochen
vollstdndig bezahlt wiirden.

Nach Einwanden von Seiten der
EU-Mitgliedstaaten blieb der Vorschlag
fiir eine neue Richtlinie tiber den
Mutterschaftsurlaub (COM(2008)0637)
im Jahr 2008 im Legislativverfahren
stecken. Nachdem die Debatte
festgefahren war, hat die Kommission
2015 schlieRlich beschlossen, ihren
Vorschlag zurlickzuziehen. Stattdessen
legte die Kommission einen Fahrplan fiir
einen ,Neubeginn flir berufstétige Eltern“
vor und leitete damit einen
Paradigmenwechsel hin zu einem
breiteren und stérker familienorientierten
Politikansatz ein.

Eine Eurofound-Studie hat gezeigt, dass
die nationalen Regelungen fiir die
verschiedenen Formen von Urlaub aus
familidren Griinden einen breiten
Geltungsbereich abdecken. Wahrend
einige Mitgliedstaaten ausdrticklich
zwischen Schwangerschaftsurlaub und
Mutterschaftsurlaub (ausschlieflich fiir
Miitter) und nach der Entbindung
zwischen Mutterschutz und Elternzeit
(den die Eltern unter sich aufteilen

konnen) unterscheiden, verwenden
andere einen Gesamtbegriff und eine
Freistellungsregelung, die beide Eltern
nutzen kénnen (wenn auch bestimmte
Perioden jeweils einem Elternteil
vorbehalten sind). AuRerdem sehen
mehrere Mitgliedstaaten auch die
Moglichkeit eines Geburtsurlaubs vor, den
ausschlieRlich Vater wahrnehmen
konnen.

Fast alle Mitgliedstaaten erfiillen die
Richtlinie, wonach ein
Mutterschaftsurlaub mindestens zwei
Wochen vor und/oder nach der
Entbindung umfassen muss. Die meisten
Mitgliedstaaten tbertreffen diese
Mindestdauer, nur Estland und Litauen
schreiben keine Mindestdauer vor; den
langsten obligatorischen Mutterschutz hat
Italien — mehr als 20 Wochen, in denen
Miitter nicht arbeiten diirfen. In den
meisten Mitgliedstaaten gilt eine
obligatorische Dauer des
Mutterschaftsurlaubs von 8 bis 16
Wochen, und rund die Halfte der
Mitgliedstaaten machen
Zahlungsanspriiche (oder
Mutterschaftsgeld) von einer
vorhergehenden Beschéftigung (bzw. der
Entrichtung von Sozialabgaben)
abhédngig.

Die Beurlaubung im Zusammenhang mit
der Geburt eines Kindes ist tendenziell
immer noch eng mit den Miittern
verkntipft, wihrend den Bedtirfnissen der
Viéter weniger Aufmerksamkeit gewidmet
wird. Dass jedoch 2015 nur drei
EU-Mitgliedstaaten keine Bezahlung
wahrend der Elternzeit und keinerlei
Geburtsurlaub vorsahen, macht in
gewisser Weise deutlich, dass die
Einbeziehung des Vaters in die
frithkindliche Betreuung in den meisten
EU-Mitgliedstaaten als wichtig angesehen
wird.

Dank der Richtlinie tiber Elternzeit
(2010/18/EU) haben alle Mitgliedstaaten
Elternurlaubssysteme eingerichtet, die
Viter in Anspruch nehmen kénnen.
Vaterschafts- und Elternurlaubssysteme in
Europa weisen in Bezug auf Dauer und
Hohe der Ausgleichszahlung grofle
Unterschiede auf, ebenso wie die Systeme
fiir die Auszahlungen an die Begiinstigten.
Sie unterscheiden sich auch in Bezug auf
den Anspruch und die Art und Weise, wie
der Urlaub unter den beiden Elternteilen
aufgeteilt werden kann.

Die Quote der Inanspruchnahme von
Vaterschafts- oder Elternurlaub durch
Viter ist in den letzten Jahren gestiegen.
Sie ist aber immer noch relativ niedrig, da
nur wenige Véter ihren Anspruch auf
Vaterschafts- oder Elternurlaub nutzen. In
Forschungsarbeiten von Eurofound
wurden folgende Faktoren ermittelt, die
die Inanspruchnahme von Elternzeit
beeinflussen: die Hohe der
Ausgleichszahlung, die Flexibilitdt der
Urlaubsregelung, die Verfiigbarkeit von
Informationen, die Verfiigbarkeit und
Flexibilitdt von Kinderbetreuungs-
einrichtungen und das Ausmag, in dem
Beschiftigte beflirchten, sich vom
Arbeitsmarkt zu isolieren, wenn die den
Urlaub in Anspruch nehmen.

Forschungsarbeiten, die Eurofound von
2015 bis zur zweiten Jahreshdlfte 2016
durchgefiihrt hat, zeigen in vielen
Mitgliedstaaten eine rege
Legislativtatigkeit rund um Elternurlaub
und Unterstiitzung flir Erwerbstatige mit
Familie, die vor allem darauf abzielt, die
Bedingungen fiir Erwerbstétige mit
Familie zu verbessern und eine Teilung
der Verantwortung zwischen den Partnern
zu fordern.

In Portugal wurde einer Diskriminierung
aufgrund von Schwangerschaft vor
Kurzem durch das Gesetz 133/2015 mit
Regeln fiir das Vorgehen gegen
rechtswidrige Entlassungen von
schwangeren Arbeitnehmerinnen,
Wochnerinnen und stillenden
Arbeitnehmerinnen Einhalt geboten.
Wegen solcher gesetzwidriger
Entlassungen verurteilte Unternehmen
haben zwei Jahre lang keinen Anspruch
auf Zuschiisse oder 6ffentliche
Subventionen. Auch Rumdinien hat die
EU-Vorschriften zum Schutz schwangerer
Arbeitnehmerinnen umgesetzt, und Malta
hat den Mutterschaftsurlaub auf 18
Wochen verldngert und seine
Finanzierung in Teilen gedndert. Dies
fiihrte zu Diskussionen tiber den Beitrag,
den Sektoren mit vorwiegend méannlichen
Beschiftigten leisten sollten.

Viele Lander haben in jiingerer Zeit einen
Anspruch auf Vaterschaftsurlaub
eingefiihrt oder ausgeweitet oder
Mafnahmen zur Férderung der
Inanspruchnahme von Vaterschaftsurlaub
ergriffen. In den Niederlanden, Portugal
und Slowenien wurde beispielsweise die



Dauer des Vaterschaftsurlaubs verldngert,
und die Tschechische Republik und Irland
gehoren zu den Landern, in denen ein
bezahlter Vaterschaftsurlaub eingeftihrt
wurde, der nach der Geburt eines Kindes
oder um die Geburt herum (einschlieflich
des Zeitraums, zu dem die Mutter an
ihren Arbeitsplatz zurtickkehrt)
genommen werden kann.

In anderen Landern werden neue
Regelungen in Bezug auf
Elternurlaubssysteme oder Elternrechte
auf den Weg gebracht. Einige dieser
Regelungen sind weitreichender, wie das
deutsche Gesetz zur besseren
Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Beruf, das es Eltern erméglicht, die
Arbeitszeit zu reduzieren und vom Staat
eine Unterstilitzung zur Abfederung des
Lohnausfalls zu erhalten. In Portugal
werden die Rechte der Eltern durch ein
neues Gesetz (Gesetz 120/2015) in
mehrfacher Hinsicht gestarkt,
beispielsweise dadurch, dass
Beschiftigten mit Kindern bis zum Alter
von drei Jahren das Recht auf Telearbeit
eingerdumt wird; auerdem verbietet das
Gesetz, dass die Inanspruchnahme von
Arbeitszeitreduzierung oder flexibler
Arbeitszeiten sich bei der
Leistungsbeurteilung und in Bezug auf
berufliche Aufstiegschancen negativ
auswirkt. In Spanien entschied ein
Gericht zugunsten eines Beschéftigtes, der
den Beginn seiner Arbeitszeit d&ndern
wollte, um sein Kind zum Kindergarten
bringen zu kénnen.

In anderen Landern stellen die neuen
Regelungen auf spezifischere Aspekte der
Beurlaubung aus familidren Griinden ab.
Luxemburg bemiiht sich beispielsweise
darum, Elternurlaub flexibler zu gestalten

und erhoéhte die Zulagen. Frankreich,
Polen und das Vereinigte Konigreich
haben sich starker auf die
Verabschiedung von Programmen verlegt,
die beide Elternteile ermutigen sollen,
Elternurlaub zu nehmen; seit April 2015
haben weitere vier Millionen Eltern im
Vereinigten Konigreich Zugang zu
unbezahltem Elternurlaub. Rumanien hat
Gesetze verabschiedet, mit denen die
Obergrenzen fiir Besserverdiener
abgeschafft und so hohere Leistungen
ermoglicht werden, und eine Regelung fuir
Eltern die aus dem Mutterschafts- bzw.
Vaterschaftsurlaub an den Arbeitsplatz
zurtickkehren, berechtigt sie, an
Programmen zur beruflichen
Wiedereingliederung teilzunehmen.

Einige Lander verfolgen auferdem das
Ziel, die politischen Mafnahmen zur
Forderung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie auf Erwerbstétige
auszuweiten, die nicht unter die tblichen
Formen abhéngiger Beschéftigung fallen.
Beispielsweise hat Spanien ein neues
Gesetz beschlossen, mit dem die
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
fiir Selbstdndige erleichtert werden soll,
die im Fall von Elternurlaub eine
Vertretung einstellen kdnnen, die die
Arbeit in dieser Zeit ibernimmt; und sie
erhalten Zuschiisse fiir sémtliche
Sozialversicherungsbeitrége fiir diese
Vertretung. In Polen haben Personen, die
auf der Grundlage eines zivilrechtlichen
Vertrags arbeiten (sowie Arbeitslose,
Landwirte und Studierende) jetzt
Anspruch auf eine neue Familienzulage.

Mehrere Liander haben bestehende
MaRnahmen inklusiver gestaltet, um auch
nicht traditionelle Familienmodelle
einzubeziehen, darunter Osterreich und
Irland, die gleichgeschlechtlichen Paaren
den Zugang zu den
Elternurlaubssystemen gedffnet haben,
oder Rumadnien, wo die neuen

Elternurlaubsregelungen jetzt auch fiir
adoptierte Kinder gelten. In Frankreich
und Italien konnen Beschaftigte dank
neuer gesetzlicher Regelungen einen Teil
ihrer ungenutzten Urlaubszeit auf
Kollegen tibertragen, die moglicherweise
Schwierigkeiten haben, berufliche und
familidre Pflichten in Einklang zu bringen.

Die Frage wird also hauptsédchlich durch
gesetzliche Regelungen angegangen; es
gibt aber auch Beispiele aus jiingerer Zeit,
die auf Initiativen im Rahmen des
sozialen Dialogs zurtickgehen. In
Deutschland haben die
Bundesfamilienministerin und die
Sozialpartner ein Memorandum zu
familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen
unterzeichnet, in dem sie bekréftigen,
alles zu tun, um die Vereinbarkeit von
Berufs- und Familienleben zu erleichtern.

In Belgien wurde durch die
Kollektivvereinbarung 64 tiber
Elternurlaub der Elternurlaubsanspruch
von drei auf vier Monate erhéht, das
Hochstalter des Kindes von vier auf acht
Jahre heraufgesetzt und dem/der
Beschaftigten das Recht eingerdumt, eine
Anpassung seiner Arbeitszeit zu
verlangen. Die Vereinbarung ist an die
europdische Regelung angepasst.

Insgesamt zeigen die vielféltigen
gesetzgeberischen Aktivitdten in Bezug
auf Urlaub aus familidren Griinden, dass
diese Frage weiterhin von entscheidender
Bedeutung fiir mehr Ausgewogenheit
zwischen Berufs- und Privatleben ist. Die
Beispiele zeigen ferner, ganz im Einklang
mit der Debatte auf EU-Ebene, eine
Verlagerung weg von spezifischen
MaRnahmen fiir Miitter oder Véter hin zu
einem ganzheitlicheren Familien-Ansatz.

Christine Aumayr-Pintar




Beschaftigte mit
Betreuungsverantwortung fiir
erwachsene Familienangehorige sind
in einer schwierigen Lage; sie bilden
eine wachsende Gruppe, die die
Unterstiitzung von Politikern und
Sozialpartnern braucht.

Bei der Frage der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie standen lange die Eltern und
vor allem Eltern von Kleinkindern im
Mittelpunkt. Die meisten Manahmen der
letzten Jahre legten den Schwerpunkt auf
Arbeits- und Kinderbetreuungsregelungen
fir Paare mit Kleinkindern. Durch die
demografischen Verdnderungen muss jetzt
'edocf;g stiarkeres Augenmerk auf die Pflege
etreuungsbedtirftiger erwachsener
Angehoriger gerichtet werden.

Die Zahl der Menschen im
erwerbsfdhigen Alter (15- bis 64-Jahrige)
in der EU hat begonnen, sich zurtick zu
entwickeln, wihrend die Zahl der tiber
65-Jahrigen von 87 Mio. im Jahr 2010 auf
voraussichtlich 152 Mio. im Jahr 2060
steigen wird. Eine Auswirkung dieses
demografischen Wandels wird sein, dass
sich die Zahl der pflegebedtirftigen
Menschen im besagten Zeitraum nahezu
verdoppeln wird, von aktuell rund 8 Mio.
auf uber 15 Mio. im Jahr 2060.

Da die Bevolkerung altert und die
Menschen ldnger arbeiten, ist davon
auszugehen, dass viele Beschaftigte
Betreuungsaufgaben fiir einen
erwachsenen Angehérigen, ihren Partner,
einen Elternteil, Bruder oder Schwester
libernehmen werden miissen. Das
bedeutet, dass in den ndchsten 20 bis 30
Jahren die Generation der heute 30-
Jahrigen moglicherweise
Betreuungspflichten ftir ihre Eltern oder
dltere Angehdrige (die zur zahlenméaRig
stdrksten Generation, den ,,Baby-Boomern®
gehoren) und auch fiir ihre Partner und in
Einzelféllen auch noch fiir ihre eigenen
Kinder gleichzeitig tibernehmen mitissen.
Zur Abfederung des Arbeitskraftemangels
miissen daher flexiblere Arbeitsregelungen
ftr vor allem éltere Beschéftigte mit
Betreuungspflichten getroffen werden, um
in den kommenden Jahren so viele
Menschen wie mdglich, junge und alte, in
Beschaftigung zu halten.

Neue MafSnahmen und
Praktiken

Die Frage der Vereinbarkeit von
Berufstatigkeit mit Betreuungs- und
Pflegeverantwortung kann aus
verschiedenen Blickwinkeln angegangen
werden: aus dem der Beschéftigungs-
politik, der sozialen Absicherung, der
Chancengleichheit oder aus dem
Blickwinkel von Gesundheit und Pflege.
Die Vereinbarkeitsfrage ist an der
Schnittstelle dieser verschiedenen
Bereiche mit ihren unterschiedlichen
Sichtweisen verortet.

Die Alterung der Arbeitskréfte erfordert
eine ganze Reihe neuer politischer
Mafnahmen und Praktiken, um
Berufstétigkeit mit Pflege- und
Betreuungspflichten zu vereinbaren.
Dabei muss das gesamte Erwerbsleben
unter Einbeziehung der familidren
Pflichten gegentiber Kindern und &lteren
Eﬂegebedﬂr tigen Angehdrigen

erticksichtigt werden. Auch den
Sozialpartnern kommt eine wichtige Rolle
zu. Auf Unternehmensebene wurde in
mehreren Mitgliedstaaten eine ganze
Reihe von Vereinbarungen erzielt;
Vereinbarungen auf sektoraler oder
nationaler Ebene sind dagegen noch
extrem selten.

In Studien wurde empirisch
nachgewiesen, dass Pflegeverantwortung
héufig von den Familienmitgliedern mit
den niedrigsten Opportunitdtskosten
libernommen wird, mit anderen Worten,
von denen, die daftir keine gut bezahlte
Tétigkeit aufgeben miissen. Traditionell
tibernehmen mehr Frauen Verantwortung
fir Pflege und Betreuung. Mit
abnehmender Familiengrofe und
zunehmender weiblicher Beschaftigung
werden mehr Médnner zumindest
informelle Betreuungs- und
Pflegepflichten tibernehmen miissen,
wenn sonst niemand zur Verfligung steht.

Die Analyse der verfiigbaren Fakten zeigt,
dass die Haufigkeit von Pflege- und
Betreuungsverantwortung in der
Arbeitnehmerschaft mit dem Alter zunimmt
— besonders bei den Frauen — und in der
Gruppe der 50- bis 64-Jdhrigen am
starksten ausgepragt ist: Fast jeder flinfte
Beschiftigte im Alter von 50 bis 64 erfiillt zu
Hause Betreuungs- bzw. Pflegeaufgaben.

Kombination verschiedener
Formen der Pflege

Formelle und informelle Betreuung und
Pflege sind gegeneinander austauschbar,
sie konnen sich aber auch gegenseitig
ergidnzen. Formelle Pflege ist flir die
Wirtschaft und die 6ffentlichen Finanzen
teuer, doch auch informelle Betreuung
und Pflege hat ihren Preis: Viele
Menschen sind gezwungen, ihre
Berufstatigkeit aufzugeben, wenn sie von
ihrem Arbeitgeber und ihren Kollegen
und/oder angeren Dienstleistern wie
staatlichen oder privaten Pflegediensten
nicht die erforderliche Unterstiitzung
erhalten. Die Menschen, die
Berufstatigkeit und Betreuungsaufgaben
nicht miteinander vereinbaren kénnen,
leisten keinen Beitrag zur Wirtschaft,
zahlen keine Steuern und Sozialabgaben
und sind, wenn sie selbst alt sind, wegen
man%elnder Rentenanspriiche haufig auf
staatliche Unterstiitzung angewiesen.

Die optimale Losung fiir politische
Entscheidungstrager scheint ein Mix aus
formeller und informeller Pflege zu sein.
Mogliche Losungen flir Berufstatige mit
Betreuun%sverantwortung konnte eine
wirtschaftliche Unterstiitzung (die
Geldleistungen fiir geleistete Pflege

umfasst oder die Inanspruchnahme von
Sozialschutz) in Kombination mit dem
Anspruch auf Urlaub fiir die Pflege von
Angehorigen sein.

Alternativ konnte der Schutz fir
Berufstatige mit Betreuungsverantwortung
gesetzlich oder in Kollektivvertragen
verankert werden, um den Betroffenen zu
helfen, informelle Betreuungs- bzw.
Pflegepflichten mit einer formellen
Beschaftigung zu vereinbaren. Arbeitgeber
werden tliber innovative Mafnahmen
nachdenken miissen, um den
Bediirfnissen ihrer Mitarbeiter Rechnun
zu tragen und sie zu binden und zugleic
ihre Produktivitat zu erhalten. Solche
Mafnahmen umfassen z. B. einen
voriibergehenden Riickzug aus der
Berufstatigkeit, um sich auf die Pflege zu
konzentrieren, eine Verringerun der
Arbeitszeit (,Downshifting”) un
Unterstlitzung, um eine
Vollzeitbeschaftigung mit Pflegepflichten
vereinbaren zu konnen.

Gefahrdete Gruppen

Die Problematik der Berufstitigen mit
Betreuungsverantwortung wir
stellenweise im Kontext des sozialen
Dialogs auf sektoraler und nationaler
Ebene zunehmend stérker thematisiert. In
einigen Landern, vor allem in
Westeuropa, spielen
Kollektivvereinbarungen eine wichtige
Rolle, weil sie weitere Instrumente fiir die
Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und
Pflegeverantwortung schaffen oder dazu
dienen, nationale Leitlinien umzusetzen.

Auch die Gewerkschaftsbewegung in
Landern wie Osterreich, Deutschland und
den Niederlanden widmet dem Problem
zunehmend Aufmerksamkeit. Neben
Anstrengungen zur Sensibilisierung und
Unterstlitzungsaktivitdten auf den
unteren Ebenen der
Gewerkschaftsbewegung (Betriebsrate)
wurden auch Studien zur Frage der
Berufstdtigen mit
Betreuungsverantwortung innerhalb der
Mitgliederschaft (zum Beispiel in den
Niederlanden) angestolen sowie
allgemeinere Maffnahmen, um auf die
Thematik aufmerksam zu machen.

Die Situation wird dringender und
offentliche Stellen und die Sozialpartner
miissen ihre Anstrengungen verstdrken,
um dieser gefdhrdeten Gruppe von
Erwerbstitigen mit Betreuungsverant-
wortung zu helfen. Berufstatigkeit und die
Betreuung bzw. Pflege von
Familienangehdrigen in Einklang zu
bringen kann zu einer ernsten Belastung
werc%en. Am schlimmsten ist es jedoch,
wenn Pflegende ihre Erwerbstatigkeit
aufgeben und finanzielle EinbufSen
hinnehmen miissen, Rentenanspriiche
verlieren und letztlich in die Armut
getrieben werden.

Jean-Marie Jungblut
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Verbesserung der Qualitat und des
Zugangs zu Kinderbetreuung

In den letzten zehn Jahren hat sich
der Schwerpunkt der Debatte auf
EU-Ebene iiber friihkindliche
Betreuung, Bildung und Erziehung
(FBBE) von der Verfiigbarkeit der
Angebote hin zur Qualitit der
Angebote verschoben.

Diese Verlagerung spiegelt die
Erfahrungen vieler Nutzer wider, die
zuweilen verfligbare Dienste wegen ihrer
mangelnden Qualitét nicht in Anspruch
nehmen mdogen. Der europdischen
Erhebung zur Lebensqualitdt (EQLS) von
2012 zufolge erschwerte mangelnde
Qualitdt 27 % der Nutzer den Zugang zu
solchen Diensten.

Die Betonung der Qualitét schldgt sich
auch in der Entwicklung eines
Qualitatsrahmens fir die frithkindliche
Betreuung, Bildung und Erziehung nieder,
den die Europdische Kommission 2014
zusammen mit den fiir die FBBE
zustdndigen nationalen Ministern
erarbeitet hat. Der Qualitdtsrahmen
befasst sich mit den folgenden Aspekten:

Zugang
Fachpersonal
dem Curriculum

Evaluierung und Monitoring

Governance und Finanzierung.

|

Die Festlegung der Bereiche, die vorrangig
durch Investitionen verbessert werden
sollten, ist eine komplexe Aufgabe. Die
EQLS von 2016 wird auch einige
Hinweise zur Zufriedenheit der Nutzer mit
den FBBE-Diensten liefern. Die Erhebung
beinhaltet Fragen zur Qualitit von
Kinderbetreuungseinrichtungen, der
fachlichen Kompetenz des Personals und
der personlichen Zuwendung, die die
Kinder erfahren haben. Sie beinhaltet
auch Fragen zur Erschwinglichkeit der
Dienste und danach, ob die Menschen
gleich behandelt werden. Durch die
Erhebung ist es moglich, die aktuelle
Situation in Bezug auf diese Fragen
landertibergreifend zu vergleichen.

Wahrend die Kosten das haufigste
Zugangshindernis fiir alle Familien
darstellen, auch wenn die Dienste
eigentlich erschwinglich sind, sind Kinder
mit kérperlichen oder geistigen
Behinderungen oder Kinder aus einer
ethnischen Minderheit oder aus einem
benachteiligten Umfeld haufig mit
zusdtzlichen Hindernissen konfrontiert.
Eurofound hat Beispiele zusétzlicher
Ressourcen zusammengestellt wie
Bildungspldne, Finanzierungssysteme und
Lehrer-/Betreuerausbildung, durch die die
FBBE erwiesenermafien inklusiver wird.

Im Rahmen seiner Forschungsarbeiten
hat Eurofound aufSerdem die verfiigbaren

Informationen zusammengetragen und
analysiert, welche Ausbildungsformen fiir
das Personal am niitzlichsten sind. Diese
Forschungsarbeiten zeigen, dass
Ausbildungsmafnahmen effektiver sind,
wenn sie in die Praxis in den FBBE-
Einrichtungen integriert werden. Bei
Ausbildungen mit einer Dauer von
weniger als sechs Monaten hat sich
herausgestellt, dass sich ein Video-
Feedback als Bestandteil der Ausbildung
positiv auf die Kompetenzen der
Betreuungs- und Sprachférderungs-
Fachkréfte sowie auf den Spracherwerb
und die kognitive Entwicklung der Kinder
auswirkt. Bei langeren Ausbildungsformen
hat die padagogische Unterstiitzung des
Personals in Reflexionsgruppen unter
Anleitung eines Fachtrainers oder
padagogischen Beraters positive
Auswirkungen auf die kognitiven und
sozialen Féhigkeiten der Kinder.

Kinderbetreuung gehért zu den
Politikfeldern, die die europdische Saule
sozialer Rechte abdecken wird. Wichtig
ist, dass die Sdule sozialer Rechte so
konzipiert wird, dass auch weiterhin die
Wichtigkeit qualitativ hochwertiger
Angebote, einer angemessenen Aus- und
Weiterbildung und der Inklusivitédt der
Dienste betont wird.

Daniel Molinuevo
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Arbeitszeitregelungen fir

altere Beschaftigte:
Altersteilzeit

Viele dltere Beschaftigte sind
angesichts ihrer gesicherten
finanziellen Lage an einer
Reduzierung ihre Arbeitszeit
interessiert.

Thr Wunsch nach kiirzerer Arbeitszeit
kann gesundheitliche Griinde haben, es
kann aber auch sein, dass sie sich um
ihren Partner oder Angehdrige mit
gesundheitlichen Problemen oder
Behinderungen kiimmern oder einfach
mehr Zeit mit ihren Enkeln verbringen
mochten. Eventuell wollen sie auch
einfach nur weniger arbeiten.
Altersteilzeitregelungen kdnnen solche
Arbeitszeitreduzierungen erleichtern.
Dabei handelt es sich um Regelungen,
nach denen Beschéftigte ihre Arbeitszeit
bei teilweisem Lohnausgleich reduzieren
konnen.

Altersteilzeit kann dazu beitragen,
Menschen zu motivieren und in die Lage
zu versetzen, langer berufstatig zu
bleiben, und geht daher ein auf zwei
dringende Bedtirfnisse: eine nachhaltige
und angemessene Rente und mehr
Lebensqualitét. Altersteilzeitregelungen
sind allerdings nur dann effektiv, wenn sie
gut konzipiert und umgesetzt werden.

Laut der sechsten Europdischen Erhebung
tiber die Arbeitsbedingungen (EWCS)
waren 27 % der Beschéftigten der
Meinung, ihre berufliche Tétigkeit nicht
bis zum Alter von 60 Jahren austiben zu
koénnen. Eurostat-Daten zeigen, dass ein
Viertel der wirtschaftlich inaktiven
Ruhegehaltsempfanger im Alter zwischen
50 und 69 Jahren aus gesundheitlichen
Griinden, wegen einer Behinderung oder
wegen Betreuungsaufgaben aufgehort
hatten zu arbeiten. Mit den derzeitigen
Anhebungen des Renteneintrittsalters und
den Abschlédgen bei vorzeitigem Eintritt in
den Ruhestand kdnnen wir davon
ausgehen, dass diese Probleme
verbreiteter werden.

Wie kann es diesen Beschiftigten
ermdglicht werden, langer berufstitig zu
sein? Eine schwedische Erhebung hat
gezeigt, dass eine Reduzierung der
Arbeitszeit hierfiir der wichtigste Faktor
ist: 60 % der Beschaftigten im Alter von 50
bis 64, die angegeben hatten, nicht bis
zum Renteneintrittsalter erwerbstétig sein
zu konnen, sagten, dass ihnen eine
Reduzierung der Arbeitszeit ermdglichen
wiirde, bis dahin zu arbeiten.

Abbildung 8: Altersteilzeitregelungen in den EU-Mitgliedstaaten und Norwegen auf

nationaler und sektoraler Ebene, 2016

Keine Regelungen ermittelt
M Nationale Regelungen
[l Sektorale Regelungen
[l Nationale und sektorale Regelungen

MT cy

Quelle: Eurofound (2016c), Extending working lives through flexible retirement schemes: Partial retirement,
(Verldngerung der Lebensarbeitszeit durch flexible Ruhestandsregelungen: Altersteilzeit) Amt fiir

Veréffentlichungen der Europédischen Union, Luxemburg.

Fast die Halfte (45 %) der 50-jdhrigen und
dlteren Beschéftigten wiirden angesichts
ihrer gesicherten finanziellen Lage lieber
kirzer arbeiten. Viele andere wiirden ihre
Arbeitszeit ebenfalls gern reduzieren,
konnen sich aber eine Verringerung ihres
Einkommens nicht leisten.

Eine Arbeitszeitreduzierung kann
Menschen motivieren, ldnger, auch tiber
das offizielle Renteneintrittsalter hinaus,
zu arbeiten. Eine Eurobarometer-
Erhebung von 2011 hat ergeben, dass es
fur fast zwei Drittel (65 %) der Menschen
in der EU attraktiver ist,
Teilzeitbeschéftigung und Teilrente zu
kombinieren, als ganz in Rente zu gehen.

Norwegen hat als erstes Land in Europa
eine nationale Altersteilzeitregelung

eingefiihrt. Derzeit haben mehr als der
Halfte der Mitgliedstaaten solche
Regelungen auf nationaler oder sektoraler
Ebene eingeftihrt (Abbildung 8). Diese
Regelungen unterscheiden sich erheblich
in Bezug auf die Bedingungen,
Finanzierung und Inanspruchnahme.

Die Ergebnisse einer Erhebung unter
Beschiftigten in Altersteilzeit in Finnland
machen die Erfahrungen mit den
unterschiedlichen Regelungen am besten
deutlich (Tabelle 1). Fast die Halfte der
Beschaftigten in Altersteilzeit (49 %) hatte
weiter in Vollzeit gearbeitet, wenn es die
Altersteilzeitregelung nicht gegeben hatte.
Mit der Altersteilzeit verkiirzt sich also
ihre Lebensarbeitszeit. Es gibt aber auch
Menschen, deren Lebensarbeitszeit durch
Altersteilzeit verlangert wurde (11 %): das
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Tabelle 1: Was hétten Arbeitnehmer in Altersteilzeit getan, wenn im nationalen finnischen
System keine Altersteilzeit vorgesehen gewesen waére, nach Gesundheitszustand, 2007 (%)

‘Weiter Vollzeit | noch eine Zeit lang Sofort Rente ‘Weil}

arbeiten Vollzeit arbeiten beantragen nicht
Guter Gesundheitszustand 65 19 5 11
MiBiger Gesundheitszustand 35 33 14 17
Schlechter Gesundheitszustand 11 45 28 16
Alle 49 26 11 14

Quelle: Adaptiert aus Takala, 2007, in Eurofound (2016c), Extending working lives through flexible retirement
schemes: Partial retirement, Amt fui Veroffentlichungen der Europaischen Union, Luxemburg.

sind vor allem Beschaftigte mit
gesundheitlichen Beeintrdchtigungen
(28 %).

Altersteilzeitregelungen, die zu einer
Verldngerung der Lebensarbeitszeit
beitragen sollen, dtirfen fiir Menschen, die
ohne eine solche Regelung weiter in
Vollzeit arbeiten wiirden, nicht zu
attraktiv sein: Diese sollten ermutigt und
unterstiitzt werden, weiterhin voll
erwerbstdtig zu sein. Altersteilzeit sollte
den Menschen, die einen dringenden
Bedarf oder Wunsch danach haben,
ermdglichen, ihre Arbeitszeit zu
reduzieren, und sie sollte attraktiver sein
als eine Vorruhestandsregelung, sofern
diese Moglichkeit existiert. Um die
positiven Auswirkungen, die die
Altersteilzeit zumindest fiir einige
Menschen hat, zu verstdrken, sollte eine
Verldngerung der Altersteilzeit tiber das
gesetzliche Rentenalter hinaus erleichtert
werden.

Altersteilzeit ist in Landern oder
Wirtschaftszweigen, in denen
Teilzeitbeschéftigung verbreiteter ist,
leichter umzusetzen. Besonderes
Potenzial entfaltet sie jedoch in
Kontexten, in denen Teilzeitbeschéftigung
derzeit eher untiblich ist, und sie hat sich
als wirksames Mittel erwiesen, mehr
Moglichkeiten fiir eine Teilzeitarbeit zu
schaffen.

Einige Regelungen wurden entgegen ihrer
eigentlichen Intention eingesetzt, zum
Teil, um die Entlassung dlterer
Beschéftigter zu erleichtern. Andererseits
hat Altersteilzeit auch verhindert, dass
Vollzeitstellen abgebaut wurden, und
dazu beigetragen, dass Menschen in
Teilzeit weiter beschéftigt wurden, was die
Chancen ftr kinftige
Vollzeitbeschaftigung erhoht.

In einigen Fallen wurden 6ffentlich
subventionierte Altersteilzeitregelungen
hauptsédchlich von Beschéftigten aus
besser gestellten soziodkonomischen
Gruppen in Anspruch genommen und
waren flir Beschéftigte, die bereits eine
Teilzeitbeschéftigung ausiiben oder die
nach einer Phase der Erwerbs- oder
Arbeitslosigkeit eine Teilzeitbeschéftigung
aufgenommen hatten, nicht zugénglich.

Das wirft ernste Fragen in Bezug auf
Fairness und Gleichbehandlung auf.
Beispiele hierfiir finden sich in Osterreich
und Finnland.

Regelungen, bei denen die Teilrente aus
den eigenen kiinftigen Rentenanspriichen
der Beschéftigten finanziert wird, haben
verhindert, dass besser gestellte
soziodkonomische Gruppen
subventioniert werden und Altersteilzeit
unverhdltnisméagRig attraktiv wird;
andererseits haben sie aber auch die
Machbarkeit, Altersteilzeit in Anspruch zu
nehmen, fiir schlechter gestellte
soziodkonomische Gruppen beschnitten.

Die ersten nationalen
Altersteilzeitregelungen (in Finnland,
Norwegen und Schweden) haben sich alle
zu vom Renteneintritt abgekoppelten
Systemen entwickelt, aus denen die
Menschen eine Teilrente beziehen und
diese mit einer Erwerbstdtigkeit in
beliebigem Umfang kombinieren kénnen.
Die Gefahr dabei ist, dass Menschen ihre
Rente ,aufbrauchen” und im hohen Alter
in Armut leben. Norwegen hat dem einen
Riegel vorgeschoben, indem es
vorschreibt, dass jeder Beschéftigte einen
Mindestrentenanspruch aufgebaut haben
muss, bevor er eine Teilrente beziehen
kann. Damit ist es fiir Menschen mit
geringen Rentenanspriichen (darunter
viele Frauen) unmdoglich, eine (Alters-)
Teilrente zu beziehen.
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Eine geringe Inanspruchnahme ist in
einigen Féllen auf mangelnde Kenntnis
der Moglichkeiten zurtickzuftihren. Nach
Angaben des franzosischen
Rentenaufsichtsrats (Conseil d’orientation
des retraites) kannten in Frankreich 2012-
2013 beispielsweise nur 18 % der
Beschéftigten, die jetzt in Altersteilzeit
sind, diese Regelung. Eine geringe
Inanspruchnahme ist auch festzustellen,
wenn Systeme erst nach Erreichen des
Rentenalters zugdnglich sind
(Tschechische Republik), vor allem, wenn
es attraktiver ist, die volle Rente mit
einem Arbeitseinkommen zu
kombinieren, als den Rentenbezug
teilweise hinauszuschieben und eine
Teilrente mit einem Arbeitseinkommen zu
kombinieren. (Im Allgemeinen sind
Teilrenten besser fiir die Nachhaltigkeit
des Rentensystems, da der Rentenbezug
sich dadurch hinausschiebt.)

Haufg dient Altersteilzeit dazu,
allmédhlich aus dem Erwerbsleben
auszusteigen, das ist aber nicht immer der
Fall. Es gibt auch Fille, in denen altere
Beschaftigte ihre Arbeitszeit nur fiir eine
begrenzte Dauer reduzieren wollen,
beispielsweise, um ihren kranken Partner
zu pflegen. , Altersteilzeit” sollte also nicht
mit ,,allmdhlichem Ausstieg” gleichgesetzt
werden. Es ist wichtig, die Riickkehr in die
Vollbeschéftigung zu erleichtern, wenn
das politische Ziel darin besteht, die
Lebensarbeitszeit zu verldngern.

Auch wenn sich durch Altersteilzeit die
Lebensarbeitszeit einzelner Beschéftigter
nicht verldngert, kann sie Teil eines
Pakets sein, tiber das verhandelt wird,
wenn Vorruhestandsoptionen beschnitten
werden. In dem Fall verlangert
Altersteilzeit, im Vergleich zur vollen
Frithverrentung, ganz klar die
Lebensarbeitszeit.

Der Artikel basiert auf dem Eurofound-
Bericht Extending working lives through
flexible retirement schemes: Partial
retirement, verdffentlicht im September
2016.

Hans Dubois
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