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Diese Veroffentlichung wird unterstiitzt durch das Programm der EU fur Beschéftigung
und Soziale Solidaritdt — PROGRESS (2007-2013).

Dieses Programm wird von der Europaischen Kommission umgesetzt. Es wurde zu
dem Zweck geschaffen, einen finanziellen Beitrag zur Verwirklichung der Ziele der
Européischen Union in den Bereichen Beschaftigung, Soziales und Chancengleichheit.

Dieses auf sieben Jahre angelegte Programm richtet sich an alle mal3geblichen
Akteure in den 27 Mitgliedstaaten, der EFTA, dem EWR sowie den Beitritts- und
Kandidatenlandern, die an der Gestaltung geeigneter und effektiver Rechtsvorschriften
und Strategien im Bereich Beschéftigung und Soziales mitwirken kénnen.

Weitere Informationen unter: http://ec.europa.eu/progress




1. Das bewahrte Verfahren im Gastgeberland

Der niederlandische Arbeitsmarkt ist vom sog. ,Eineinhalb-Verdienerinnen-Modell*
gepragt. Wahrend die meisten Manner einem Vollzeiterwerb nachgehen oder
ausgedehnte Teilzeitarbeitsplatze innehaben (2010: 23%), ist ein Grofteil der Frauen
(2010:  72%) durchschnittlich 25 Wochenstunden teilzeitbeschéaftigt (EU27-
Durchschnitt: 34 Wochenstunden). Dieses Zuverdienstmodell beglnstigte in der
Vergangenheit die Teilzeitorientierung unter Frauen. Heute erweist sich dieses Modell
jedoch als ungeeignet, um den aktuellen Herausforderungen im Zusammenhang mit
den demografischen Trends und dem verscharften internationalen Wettbewerb gerecht
zu werden.

Der zu erwartende Arbeitskraftemangel sowie mobilitdts- und umweltbezogene
Problemstellungen bringen eine neue Notwendigkeit mit sich, das Ausmalfd der
weiblichen Erwerbsbeteiligung ebenso zu erhéhen wie die Mitwirkung der Méanner an
unbezahlten Pflegetétigkeiten. Darlber hinaus gibt es eine steigende Nachfrage nach
organisatorischer und arbeitstechnischer Flexibilitit und nach innovativeren
Kostensenkungsstrategien in Unternehmen.

In der gegenwartigen Debatte gilt die flexible Arbeitsgestaltung als mégliche Antwort
auf diese Herausforderungen und als Win-Win-Strategie, die fir Unternehmen,
Arbeitnehmerinnen und die Gesellschaft insgesamt vorteilhafte Ergebnisse
hervorbringt. Von diesem Ansatz wird eine effizientere Nutzung von Ressourcen wie
Zeit, Energie und Gebauden und damit eine Senkung der Gemeinkosten erwartet,
gleichzeitig wirde sie unter Beschaftigten Abwesenheit vermindern und die
Arbeitsplatzzufriedenheit verstarken.

Die Niederlande fuhrten im Zuge des neuen Politikplans flr Geschlechtergleichstellung
2011-2015 ein Programm namens Nieuwe Werken (,Neue Arbeitsformen” ) ein, das
eine neue Arbeitsphilosophie und Betriebsfilhrungspraxis beginstigen soll. Es
bertcksichtigt die unterschiedlichsten flexiblen Arbeitsvarianten, von Teilzeit- und
Gleitzeitmodellen bis hin zu Tele-/Heimarbeit und einem verstarkten Einsatz von IKT,
durch den Beschaftigte auch abseits des zentralen Arbeitsplatzes tétig sein kénnen.
Ein wesentliches Element des angewendeten Konzepts ist die individuelle
Zeiteinteilung, bei der Arbeitskrafte mehr Einfluss darauf haben, wie, wo, wann, womit
und mit wem sie arbeiten. Untermauert wird das Konzept durch einen
Gesetzesrahmen |, der Beschaftigten die Mdoglichkeit einrdumt,
Arbeitszeitvereinbarungen zu treffen, also konkret eine Senkung oder Anhebung der
individuellen Arbeitszeit anzustreben.

Um Unternehmen fir dieses neue Konzept zu gewinnen, lancierte das Ministerium flr
Bildung, Kultur und Wissenschaften im April 2011 die Initiative ,Bedurfnisgerechtes
Arbeiten® . Ziel ist es, im offentlichen wie auch im Privatsektor eine neue
Unternehmenskultur zu begunstigen und eine kulturelle Verschiebung in der sozialen
Wahrnehmung der Geschlechterrollen in der Gesellschaft anzusto3en, und zwar durch
die Foérderung der Teilnahme an Erwerbs- bzw. Pflegearbeit. Fir die Abwicklung dieser
Initiative wurden mehrere Kommunikationsinstrumente eingesetzt, darunter ein
Qualitatszeichen ,ModerneR Arbeitgeberin“ (&hnlich den Kampagnen in anderen
Staaten) und ein ,Magazin fir Mutter und Vater* (Lof). Ebenfalls enthalten sind die
Forderung eines Beratungsunternehmens, die Schaffung eines Lernzentrums und die
Einrichtung einer interaktiven Webseite mit Beratungsdienstleistungen und
Werkzeugsatzen fir Arbeitgeberinnen und -nehmerinnen.
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Das Lof-Magazin will Mitter, Vater und Unternehmen fir die Vorteile ausgedehnterer
Arbeitszeiten sensibilisieren, indem nicht nur ein Wandel der Rollenmodelle, sondern
auch ein Paradigmenwechsel herbeigefiihrt werden soll — von der Vereinbarkeit zur
Integration von Beruf und Familie. Das Qualitatszeichen ist eine Anerkennung fir
Betriebe, die in der Umsetzung flexibler Arbeitsarrangements beispielhaft vorangehen
und ihre Mitarbeiterinnen dabei unterstitzen, einen individuellen Ausgleich zwischen
Arbeit, Familie und Pflegeaufgaben zu finden. Arbeitgeberlinnen und
Personalbeauftragte sollen veranlasst werden, die flexible Arbeitsgestaltung und eine
bessere Vereinbarkeit von Arbeitsleben und Privatleben als festen Bestandteil der
unternehmerischen Organisationsziele einzusetzen und zu férdern. Die Auswahl der
.modernen Arbeitgeberlnnen” erfolgt durch einen unabhdngigen Ausschuss, dem
Vertreterlnnen von Regierung, Unternehmen und Gewerkschaften angehdren
(Auszeichnung mit 1-5 Sternen). Pramierte Organisationen werden alle drei Jahre einer
Neubewertung unterzogen. Die Arbeitgeberlnnen muissen jahrlich die erzielten
Fortschritte beobachten und ggf. die Weiterentwicklung von Politikinstrumenten und
Praktiken veranlassen. Die Auszeichnung gilt als Anreiz fir Organisationen,
Verbesserungen auf dem  Gebiet der Humanressourcen und  der
Geschlechtergleichstellung auf den Weg zu bringen. Dies wirkt sich auf Sichtbarkeit
und Ruf der pramierten Betriebe positiv aus. Sie erhalten ein Mittel, sich von der
Konkurrenz abzuheben und auf dem Arbeitsmarkt, der zunehmend von
Kompetenzdefiziten gekennzeichnet ist, ihre Attraktivitat fir die bestqualifizierten
Arbeitskrafte zu steigern. Auch eine indirekte Beispielwirkung auf andere Unternehmen
ist nicht zu auszuschliel3en, ebenso wie der Anreizeffekt, innovative Praktiken der
Personalverwaltung zu entwickeln.

2011 nahmen 80 Unternehmen an dem Programm teil; im Oktober 2011 erhielten drei
Unternehmen (TNO, Microsoft und Achmea) das Qualitatszeichen. Fur 2012 wird mit
750 teilnehmenden Unternehmen gerechnet; das Ziel ist, in den kommenden drei
Jahren Uber 1.000 Organisationen zu pramieren. Letztendlich soll erreicht werden,
dass fur Unternehmen kein Weg an dem Qualitatszeichen vorbeifihrt.

In den Niederlanden gibt es weitere Programme, die flexiblen Regelungen hinsichtlich
der Einflussmdglichkeiten Beschéftigter auf Zeit, Ort und Dauer ihrer Erwerbstatigkeit
Vorschub leisten.

» Die 2007 ins Leben gerufene Initiative ,Arbeit und informelle Pflege" ermutigt
Unternehmen Schritte zu setzen, um Beschaftigten mit privaten Pflege-
verpflichtungen einen besseren Ausgleich zwischen diesen und ihrer
Erwerbstatigkeit zu ermdglichen. Es handelt sich um ein Netzwerk, das von der
Zentralregierung subventioniert wird und die Férderung des Nationalen Verbands fur
Pflege- und Freiwilligenarbeit geniel3t; eine Beratungsfirma leistet technische
Unterstltzung.

* Ebenfalls 2007 wurde von den sozialpartnerschaftlichen Organisationen,
Lokalregierungen und Unternehmensvertretungen der ,Arbeitsstab Mobilitats-
management® eingerichtet. Im Rahmen seiner Umweltschutzmal3nahmen schuf der
Arbeitsstab eine Plattform fir die Koordinierung, Unterstiitzung und Fdrderung von
Telearbeit, die einen mdglichen Beitrag zur Senkung des Verkehrsaufkommens
darstellt. Die angepeilte ZielgroRe fur 2012 liegt bei 1 Mio. Telearbeiterlnnen.
Provinzen und Kommunen unterstiitzen lokale Initiativen zur Forderung neuer
Arbeitsvarianten; so erhalten Unternehmen (kostenlose) Information, Beratung und
finanzielle Hilfe fir die Ubernahme einer flexiblen Arbeitsgestaltung und die
Anpassung ihrer Mobilitatsplane, um Verkehrsiberlastungen entgegenzuwirken.
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Auch die sozialpartnerschaftlichen Organisationen werden ermutigt, Telearbeit in
Kollektivvertrage aufzunehmen.

Beurteilung der Mallnahmen

Das niederlandische Diskussionspapier' unternimmt eine Beurteilung der von der
niederlandischen Regierung gesetzten Mallnahmen fir Arbeitsflexibilitat.

*  Gleitzeit

Dem Papier zufolge haben in den Niederlanden immer mehr Beschéftigte eine
Mitsprachemdoglichkeit hinsichtlich ihrer taglichen Arbeitszeiten. 2010 hatten 35%
eine flexible Arbeitsgestaltung, darunter 75% in Form von Gleitzeitregelungen. 60%
all jener, die keine flexiblen Arbeitszeiten hatten, waren an einem Gleitzeitmodell
interessiert, wenn die Moglichkeit dazu bestinde. Die (wenigen) verfigbaren Daten
legen den Schluss nahe, dass die Arbeithehmerlnnen mit dieser Praxis der
Arbeitsflexibilitdt im Allgemeinen zufrieden sind, da sie eine bessere Vereinbarkeit
von Arbeits- und Privatleben erlaubt. Gleichzeitig verbuchen die Arbeitgeberinnen
tendenziell mehr Effizienz und Flexibilitét.

* Telearbeit

Auch Telearbeit ist weit verbreitet. 2010 verrichtete knapp ein Drittel der
niederlandischen Beschaftigten — darunter auch jene mit einer Wochenarbeitszeit
von weniger als 12 Stunden — zumindest eine Wochenarbeitsstunde in Telearbeit.
Manner erhalten eher Zugang zu Telearbeitsarrangements; besonders haufig in
Anspruch genommen wird diese Arbeitsform Studien zufolge von Mannern mit
hohem Bildungsniveau, die in einer ehelichen oder ehedhnlichen Gemeinschaft mit
Kindern leben und einen weiten Weg zum Arbeitsplatz zuriickzulegen haben. Den
hdchsten Anteil an Telearbeitenden verbucht der IKT-Sektor (47%), wahrend diese
Praxis im Gesundheitswesen mit 7% vergleichsweise wenig verbreitet ist.

Die Evaluierung der Tatigkeiten des Arbeitsstabs Mobilitatsmanagement ergab, dass
Telearbeitsarrangements in Kollektivarbeitsvertragen kaum vorkommen. Allerdings ist
die Tendenz steigend: 2009 wurde die Mdglichkeit von Telearbeit in immerhin 22% der
begutachteten Tarifabkommen (15% aller Arbeitnehmerinnen) genannt — 2007 traf dies
auf nur 6% zu. Die Mehrzahl dieser Regelungen betrifft den 6ffentlichen Sektor und
Nichtregierungsorganisationen.

Das Diskussionspapier argumentierte dahingehend, dass flexible Arbeits-
zeitregelungen nicht nur fir Arbeitgeberinnen und -nehmerlnnen, sondern auch
hinsichtlich der Gleichstellungsperspektive vorteilhafte Ergebnisse bewirken kdnnen.
Mehrere Studien kommen zu dem Schluss, dass flexible Arbeitsarrangements Frauen
eine Reihe von Mdglichkeiten erdffnen:

» Sie erhalten mehr Mitsprachemadglichkeiten hinsichtlich der Arbeitszeiten.

* Sie konnen langere Arbeitszeiten erwirken.

* |hre Chancen auf dem Arbeitsmarkt verbessern sich.

Peters, Pascale (2011), Flexible Working Time Arrangements. Diskussionspapier, Niederlande.
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/tools/good-practices/review-
seminars/new forms of work de.htm
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* Vor dem Hintergrund steigender Scheidungsraten und einer wachsenden Zahl
partnerloser Mutter erlangen sie eine gréf3ere wirtschaftliche Unabhangigkeit.

Daruber hinaus finden flexible Arbeitszeitregelungen sowohl bei Bediensteten als auch
Unternehmen mehr Anklang als Elternschaftsurlaube, da sie einen guten Ausgleich
zwischen Familie und Beruf erlauben, ohne die nachteiligen Folgen einer langen
Abwesenheit fur die Karriereentwicklung.

Das Papier beleuchtete auch Nachteile im Zusammenhang mit flexiblen Arbeitszeiten —
Nachteile, die sich im Geschlechtervergleich fur Frauen starker auswirken. Frauen,
jungere Arbeitskréafte und solche mit niedrigerem Ausbildungsstand haben weniger
Aussichten auf ein flexibles Arbeitszeitarrangement. Uberdies sind flexible
Arbeitsumgebungen haufig Uberaus anspruchsvoll und verursachen u. U. unfreiwilliges
flexibles Arbeiten, u. a. aufgrund moglicher Negativfolgen: Lange Arbeitszeiten, Konflikt
zwischen Arbeit und Familienleben, unvorhersehbare Arbeitszeiten, standige
Verflugbarkeit. Die Ergebnisse von Evaluierungen offenbaren, dass 40% der
niederlandischen Beschéftigten Arbeitsflexibilitat ablehnen.

In dieser Hinsicht kénnten Initiativen wie ,Bedurfnisgerechtes Arbeiten* einen wichtigen
Beitrag leisten, indem sie geschlechtsspezifische Auswirkungen flexibler
Arbeitspraktiken Uberwachen und Organisationen sanktionieren, wenn sie ihre
Strategien und Praktiken aus der Gleichstellungsperspektive nicht nachbessern.
Allerdings lasst sich noch nicht sagen, ob Organisationen auf dieses persuasive
Herangehen ansprechen.

Achmea (ein 2011 mit dem Qualitatszeichen pramiertes Versicherungsunternehmen)
und Microsoft stellten ihre konkreten Erfahrungen mit individueller Arbeitsgestaltung
vor. Sie betonten, dass es eines kulturellen Wandels bedirfe: Mehr Vertrauen
zwischen Arbeitgeberinnen und -nehmerinnen und mehr beidseitige Flexibilitat fihren
zu besseren Geschaftsergebnissen. Ihre Erfahrungen mit diesem neuen Konzept
brachten mehrere Resultate hervor:

 Das Verhéltnis zu Gewerkschaften und Belegschaftsvertretungen hat sich
verbessert.

+ Zufriedenheit und Produktivitat des Personals haben zugenommen.
* Langere Arbeitszeiten.

o Durch den verstarkten Rickgriff auf Tele-/Heimarbeit kdnnen Gemeinkosten fir
Buroflachen und Berufsverkehr eingespart werden.

» Die Auszeichnung bringt beiden Unternehmen Vorteile, was Sichtbarkeit und Ruf
betrifft.

Die Prasentationen lieRen indes erkennen, dass die Unternehmen
geschlechtersensiblen Auswirkungen neuer Personalverwaltungsverfahren wenig
Beachtung schenken. Die neuen Arbeitsformen werden hauptsachlich als Mittel zur
Steigerung der Arbeitsproduktivitat und Senkung von Fixkosten angesehen. Es kann
der Schluss gezogen werden, dass die Schwierigkeiten von IKT-Unternehmen,
weibliche Arbeitskréfte zu gewinnen, mit den brancheniblichen langen Arbeitszeiten
zusammenhangen. Auch die geforderte uneingeschrankte Verfugbarkeit, die
Arbeitszeiten vielfach unabsehbar macht und die Grenzen zwischen Beruf und Familie
aufweicht, senkt die Attraktivitat solcher Arbeitsplatze fir Frauen.
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2. Situation in den teilnehmenden Landern

Die Akzeptanz flexibler Arbeitsgestaltung ist europaweit sehr unterschiedlich
ausgepragt. Vor allem in Std- und Osteuropa sowie in den Kandidatenlandern sind
flexibles Arbeiten und Telearbeit weniger verbreitet als in den Niederlanden; die Frage
der Vereinbarkeit von Arbeitsleben und Privatleben wird dort hauptséchlich mit
Teilzeitregelungen und Erziehungsurlauben angegangen. Allerdings erfolgt der
Ruckgriff auf Teilzeitarbeit in diesen Staaten weitgehend unfreiwillig, was auf das damit
zusammenhangende niedrige Einkommen und die Marginalitét zurickzufuhren ist. Die
weibliche Segregation in Teilzeitmustern wird als Negativeffekt und nicht als probates
Mittel fir einen besseren Ausgleich zwischen Arbeit und Familie betrachtet.

Teilzeitarbeit

In allen am Seminar beteiligten Staaten wurde Teilzeitarbeit von den Regierungen
traditionell gefordert, um die Teilhabe und Erwerbsquote von Frauen anzuheben. In
vielen Fallen (u.a. Frankreich, Portugal, Spanien, osteuropédische Staaten,
Kandidatenlander) liegt der Teilzeitbeschaftigung jedoch keine Wahlentscheidung
zugrunde: Sie sind haufig gleichbedeutend mit kurzen Arbeitszeiten und schlecht
bezahlten, minderwertigen Jobs. Frauen mit niedriger Ausbildung oder familiaren
Pflegeverpflichtungen sind in diesem Segment tiberdurchschnittlich vertreten. Uberdies
zeichnet sich das Teilzeitangebot in den meisten Staaten durch eine noch starkere
Geschlechterkluft in den Stundenléhnen als im Vollzeitsektor aus, mit der Folge, dass
weniger Sozial- und Rentenanspriiche erworben werden. Teilzeitbeschaftigten wird von
Arbeitgeberlnnen héaufig ein schwaches Engagement nachgesagt, was schlechtere
Karrierechancen nach sich ziehen kann.

Wie in den Niederlanden geht der Trend in den meisten Teilnehmerstaaten dahin, dass
lange Teilzeitbeschaftigungen und/oder Vollzeitbeschaftigungen fur Frauen von
offentlicher Seite verstarkt gefordert werden, mit dem Ziel, die Armutsgefahrdung zu
drosseln und einem potentiell aus der Bevolkerungsalterung resultierenden
Arbeitskraftemangel vorzubeugen. Die jingste Wirtschafts- und Finanzkrise schwéacht
diesen Trend indes ab, da nicht gentigend Ressourcen fir Betreuungsdienstleistungen
aufgebracht werden kénnen und Arbeitszeitkiirzungen notwendig werden, um die
Folgen der Krise auf die Beschaftigung einzuddmmen. Dieses Szenario trifft
beispielsweise auf Slowenien zu, wo krisenbedingt immer mehr Beschéftigte von
Arbeitszeitkirzungen betroffen sind und wo zur Rettung von Arbeitsplatzen eine
dahingehende Politikentscheidung verabschiedet wurde.

Bezlglich der Haufigkeit von freiwilliger Teilzeitarbeit gibt es starke landerspezifische
Unterschiede. In den Niederlanden ist der Anteil unfreiwillig teilzeitbeschéftigter Frauen
sehr niedrig (unter 10%); die Wunscharbeitszeit liegt im Durchschnitt bei
24 Wochenstunden. In zahlreichen Teilnehmerstaaten ist Teilzeit indes kein freiwilliger
Schritt. In den allermeisten Fallen findet sie in der Erwerbsbevolkerung (auch bei
Frauen) keine breite Akzeptanz, was mit dem entsprechend niedrigen Einkommen
zusammenhangt. In Spanien beispielsweise ist Teilzeitarbeit fir 52% der Betroffenen
keine freiwillige Entscheidung und gilt weder als MalRnahme zugunsten der
Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben, noch als Instrument zur flexiblen
Zeitgestaltung, sondern als Mittel zum Einstieg in den Beschaftigungsmarkt. In
Frankreich winscht sich ein Drittel der Teilzeitarbeiterinnen eine Vollzeitanstellung,
die Qualitat des Teilzeitarbeitsangebots ist Uberaus uneinheitlich. Im 6ffentlichen sowie
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im Finanzsektor ist diese Erwerbsvariante haufig freiwillig und reversibel, mit langen
(80% einer Vollzeitarbeit) und regelmaRigen Arbeitsstunden. Diese Art von
hochwertiger Teilzeitarbeit entspricht ungeféhr einem Drittel des gesamten Angebots.
In Osterreich liegt der durchschnittliche Stundenlohn teilzeitbeschéftigter Frauen um
14% unter jenem von Frauen mit einer Vollzeitarbeit. In vielen Staaten sind die
niedrigen Teilzeitlbhne der Grund fir die ablehnende Haltung von Arbeitskréften und
Gewerkschaften.

In Staaten, die einen Ubergang von der Plan- zur Marktwirtschaft absolviert haben, ist
die Akzeptanz von Teilzeitmodellen noch niedriger. Dies liegt am niedrigen Lohnniveau
sowie an der seit der Wende geschwachten Stellung der Frau am Arbeitsmarkt. In den
letzten Jahren ist sowohl die Zahl der Frauen in unfreiwilligen Teilzeitbeschaftigungen
und befristeten Arbeitsverhéltnissen als auch jene der nicht erwerbstatigen Frauen
gestiegen. In Kroatien beispielsweise ist der Hauptgrund fir Teilzeitarbeit im
mangelnden Vollzeitangebot zu suchen; eine Zunahme an Teilzeitbeschaftigungen
ware hier also ein Hinweis auf eine wachsende unfreiwillige Unterbeschaftigung. In
Estland wird Teilzeitarbeit in nur 27,3% aller Falle aus eigenem Antrieb gewahlt,
ungefahr die Hélfte der Betroffenen ist aus Grinden, auf die sie keinen Einfluss hat,
dazu gezwungen'. 67% der Beschéftigten, die sich kiirzere Arbeitszeiten wiinschen
wlrden, kénnen eine solche Option nicht in Erwagung ziehen, da ihr Lebensunterhalt
nicht mehr finanzierbar ware.

In sid- und osteuropdischen Staaten trifft die schwache Akzeptanz von
Teilzeitmodellen auf Arbeithehmerinnen und -geberlnnen gleichermalRen zu; letztere
schrecken aufgrund héherer Organisationskosten (v. a. in KMU) und z. T. auch héherer
Arbeitskosten zuriick. Diese Vorbehalte der Unternehmen und der Mangel an
leistbaren Betreuungseinrichtungen erklaren den tendenziellen Erwerbsausstieg von
Frauen mit Kindern in einigen dieser Staaten. In der Tschechischen Republik  etwa ist
die Erwerbstatigenquote unter 20- bis 49jahrigen kinderlosen Frauen um beinahe 50%
hoher als unter Frauen mit zumindest einem Kind unter 6 Jahren®.

In  zahlreichen Teilnehmerstaaten gewinnt das Doppelverdienerinnenmodell
zunehmend an Bedeutung; Beispiele sind Estland, Island, Kroatien, Portugal,
Schweden, Serbien und Slowenien . Daraus resultiert eine geringe Geschlechterkluft
hinsichtlich der Teilhabe und der Erwerbsquoten, selbst fir Frauen mit Kindern. In
Estland betragt die durchschnittliche Wochenarbeitszeit 37 (Frauen) bzw. 49 Stunden
(Manner). In Serbien leisten viele Frauen freiwilig Uberstunden, um ihr
Erwerbseinkommen aufzubessern. In Portugal ist das Doppelversorgerinnenmodell
vorherrschend, 80% der Frauen sind vollzeitbeschéftigt und entscheiden sich nach der
Geburt von Kindern gegen einen Karriereabbruch. Zu den Hirden fir die Ausweitung
von Arbeitszeitflexibilitat zahlen niedrigere Lohne, eine traditionelle Arbeitsorganisation
und die Auspragung der Arbeitsbeziehungen. Nur drei von 72 Kollektivvereinbarungen
beinhalten flexible Arbeitszeitregelungen. In Schweden lag die betrachtliche Zunahme
der weiblichen Teilhabe und Erwerbsrate zwischen den ausgehenden 1960er-Jahren
und der Mitte der 1990er-Jahre im wachsenden Teilzeitangebot begrindet, wofir der
Arbeitskraftemangel sowie die zunehmende Akzeptanz von weiblicher Erwerbstatigkeit
im Allgemeinen und von Frauen mit Teilzeitarbeit im Besonderen maf3geblich waren.
Teilzeitarbeit ist in Schweden nach wie vor weit verbreitet, doch hat sich die
durchschnittiche Wochenarbeitszeit schrittweise verlangert, und auch das
Doppelverdienerinnenmodell hat an Bedeutung gewonnen.

Datenstand: 2005.
Datenstand: 2009.
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Elternurlaub und Betreuungsdienstleistungen

In den meisten Staaten werden Elternurlaub und z. T. auch
Kinderbetreuungsdienstleistungen als Instrumente flr die Vereinbarkeit von
Arbeitsleben und Privatleben eingesetzt. Andere Pflegebediirfnisse, z. B. fur Altere
oder Menschen mit Behinderung, finden weniger Beachtung. Zudem geraten diese
Maf3nahmen in vielen Staaten aufgrund der Krise unter Druck. In Island etwa hat die
dramatische Krise von 2008 eine Verschlechterung der Gleichstellungssituation nach
sich gezogen, so beanspruchen Vater aufgrund reduzierter finanzieller Anspriiche
weniger oft einen Erziehungsurlaub. Parallel dazu hat eine Debatte eingesetzt, wie
lange Kinder in Betreuungseinrichtungenbleiben sollten. In diesem Zusammenhang
kénnten Mitter dazu gedrangt werden, ihre Erwerbstétigkeit einzuschréanken. Belgien
besitzt seit Mitte der 1980er-Jahre ein gut entwickeltes System an geforderten
Auszeiten (u. a. Elternurlaub) und ein umfangreiches Netz an Kinderbetreuungsstétten,
die jedoch aufgrund der Budgetzwange der letzten Jahre unter Druck geraten sind.

In anderen Staaten sind Elternurlaubsregelungen ein Mittel, um den Mangel an
Kinderbetreuungsinfrastrukturen auszugleichen. In der Tschechischen Republik
beispielsweise gilt der Anspruch auf Elterngeld nur, wenn ein Elternteil oder ein
anderer Erwachsener die  Ganztagesbetreuung wahrnimmt. Der lange
Erziehungsurlaub in Estland (drei Jahre) gqilt als Ersatz fur fehlende
Kinderbetreuungsdienstleistungen. Ein Anspruch auf Mutterschaftsurlaub wurde im
Zuge des Angleichungsprozesses an die EU-Gesetzgebung und die
Gleichstellungsagenden auch in Kandidatenldndern wie Kroatien , Serbien und der
Ehemaligen jugoslawischen Republik Mazedonien eingefihrt.

In einigen Staaten wurden Sonderbestimmungen eingesetzt, um den Eltern den
Zugang zu Teilzeitarbeitslosungen zu ermdglichen. Als Beispiele kdnnen die
Elternteilzeit in Osterreich (seit Februar 2004) und das slowenische Elternschutz-
und Sozialleistungsgesetz von 2001 genannt werden. In Spanien wurden mit einer
Arbeitsgesetznovelle 2007 gunstigere Teilzeitbestimmungen flr Erwerbstatige mit
Pflegeverpflichtungen geschaffen, gepaart mit einer verbesserten gesetzlichen
Absicherung und Unterstitzung. In Frankreich haben Eltern von Kleinkindern
Anspruch auf einen einjahrigen, zwei Mal verlangerbaren Erziehungsurlaub;
Voraussetzung ist allerdings eine Beschéftigung von zumindest 16 Wochenstunden. Im
Vereinigten  Konigreich ist Teilzeitarbeit in Ermangelung ausreichender
Kinderbetreuungsdienstleistungen ein  Instrument, um  Erwerbstatigkeit und
Familienleben besser in Einklang zu bringen. Seit 2000 sind Teilzeitbedienstete per
Gesetz  gleichberechtigt mit  Vollzeitarbeitskraften, was  Gehalts- und
Arbeitsbedingungen anbelangt. Ganze 42% der erwerbstdatige Frauen sind
teilzeitbeschaftigt (Manner: 11%), und zwar bei durchschnittlich 18 Wochenstunden
(Méanner: 37%).

Flexible Arbeitszeiten

Flexible Arbeitszeitregelungen umfassen gestaffelte Arbeitszeit!, Gleitzeit, Mehrarbeit
(Uberstunden) und Arbeitszeitkonten. Derartige Regelungen sind besonders in
Osterreich, Irland, GroRbritannien und den nordischen Staaten verbreitet. Weniger
haufig zum Zug kommen sie in Staaten mit einer grof3en Anzahl von Kleinbetrieben,

4 System mit gestaffelten Zeiten fir Arbeitsbeginn und Arbeitsende im Unternehmen.
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beispielsweise in Ost- und Sudeuropa, was auf die vergleichsweise hohen
Organisationskosten zurlickzuftihren ist. AufRerdem zielt der Ruckgriff auf flexible
Arbeit in diesen Staaten — im Unterschied zu den Niederlanden — nicht unbedingt
darauf ab, die Vereinbarkeit von Arbeitsleben und Privatleben zu begtinstigen.

In Osterreich haben mehr als ein Drittel der Frauen und Manner Zugang zu flexiblen
Arbeitszeiten. Das Uberstundenaufkommen ist relativ niedrig (26% unter Mannern,
12% unter Frauen), wobei vielfach auch keine gesonderte Abgeltung erfolgt. Im
Vereinigten Konigreich  ist flexibles Arbeiten haufig ein Mittel zugunsten der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, da es an Kinderbetreuungsplatzen fehlt.
Vorubergehende Arbeitszeitkiirzungen, Gleitzeit und Arbeitsplatzteilung stehen
ungefahr der Halfte der Arbeitnehmerinnen offen; fir an die 35% sind komprimierte
Arbeitszeiten und zeitlich befristete Arbeit (z. B. unbezahlter Urlaub wahrend
Schulferien) verfigbar. Seit 2012 haben Eltern Anspruch auf eine flexible
Arbeitszeitgestaltung, die Regelung  wurde zwischenzeitlich auf  die
Erwachsenenbetreuung ausgedehnt. Um der Diskriminierung von Frauen
vorzubeugen, gilt die Bestimmung fir alle Erwerbspersonen. In Irland besteht
ebenfalls ein breites Angebot an flexiblen Arbeitszeitmodellen, darunter
Arbeitsplatzteilung, Laufbahnunterbrechungen, zeitlich befristete Arbeit (arbeitsfreie
Sommerfreien, zehn auf 12 Monate verteilte Gehadlter), flexible Arbeitsstunden,
Telearbeit und individuelle Arbeitszeitgestaltung. Gesetzlich verankert ist jedoch keine
dieser Regelungen. Island und Schweden setzen ebenfalls diverse Gleitzeitmodelle
ein, um die Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben zu begtinstigen. Das islandische
Gesetz Uber Gleichstellung und Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
verpflichtet Arbeitgeberlnnen zu MaRnahmen, um Frauen und Mannern die Mdglichkeit
zu geben, die beruflichen mit den familidren Verpflichtungen in Einklang zu bringen.
Dies betrifft beispielsweise die Beglnstigung von Flexibilitdt bei Arbeitsorganisation
und Arbeitszeiten sowie die Unterstitzung beim Wiedereinstieg nach einem
Elternschaftsurlaub.

In den anderen teilnehmenden Staaten sind flexible Arbeitszeitregelungen in erster
Linie auf die Bedirfnisse der Arbeitgeberinnen zugeschnitten. Die wichtigste
Ausnahme ist die weit verbreitete Flexibilitdt bei Beginn und Ende des Arbeitstages.
Einige Beispiele:

* In Belgien haben beinahe 8% aller Arbeithehmerinnen die Mdglichkeit, Anfang
und Ende des Arbeitstages innerhalb einer bestimmten Zeitspanne zu
verschieben; 6,4% der Manner und 7,2% der Frauen haben diesbezlglich ein
individuelles Abkommen mit ihrem Unternehmen. Lediglich 2,1% der
Arbeitnehmerinnen (gegentber 5,2% der Méanner) kénnen ihre Arbeitszeit frei
gestalten; 8,9% (Manner: 10%) haben die Méglichkeit, ein Zeitkonto zu nutzen.

 In Slowenien besteht bei familiar bedingten Umstanden die Mdglichkeit,
Arbeitsbeginn und -ende flexibel zu handhaben, was 2004 von 28% der Frauen
und 29% der Manner in Anspruch genommen wurde.

 In Estland gaben 42% der Frauen und 47% der Manner 2010 an, dass sie
generell die Maoglichkeit haben, aus familidren Grinden freie Tage zu
beanspruchen. In den meisten Fallen werden jedoch keine flexiblen Arbeitszeiten
ausverhandelt, da Kollektivvertrage mit entsprechenden Regelungen selten sind
und derzeit keine Politikprioritdt der Regierung bilden.

In std- und osteuropaischen Staaten sowie in den Kandidatenlandern, wo KMU in der
Uberzahl sind und die Beschéaftigungsmarkte eine starke Segmentierung aufweisen,
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herrschen haufig sehr strenge Arbeitszeitbestimmungen. Flexibilitdt impliziert in erster
Linie flexible bzw. atypische Arbeitsvertrage, informelles Arbeiten, selbsténdige
Tatigkeit und mehrere Beschéaftigungsverhaltnisse mit geringem bis keinem
Arbeitsschutz. In diesen Staaten sind Frauen in flexiblen Beschaftigungsverhaltnissen
im Allgemeinen Uberreprasentiert; nur eine Minderheit unter ihnen hat Zugang zu
Gleitzeitregelungen oder eine Mitsprachemdglichkeit bei der Arbeitszeitgestaltung.
.Flexibles Arbeiten” ist hier haufig gleichbedeutend mit mehreren Jobs mit langen
Arbeitszeiten, z. T. im informellen Sektor.

In Litauen beispielsweise gelten nach wie vor Uberaus strenge Arbeitszeitgesetze: Der
Anteil der mit 39-41 Wochenstunden Beschaftigten ist um knapp 20% hdher als im
EU27-Durchschnitt. In Spanien wird die Arbeitszeit haufig in Kollektivvereinbarungen
behandelt, im Allgemeinen jedoch ohne Flexibilititsoptionen. Und obwohl jlngst
MalRnahmen beschlossen wurden, um Gleitzeitmodellen und damit der Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Privatleben Vorschub zu leisten, gibt es kaum Hinweise auf eine
tatsachliche Uberwachung bzw. Unterstiitzung. Ahnlich in  Frankreich , wo
Arbeitszeitflexibilitdt nur selten mit den Bedlrfnissen zwischen Arbeit und Familie
zusammenhangt. Ein Viertel der franzdsischen Bediensteten arbeitet nach flexiblen
Zeiten — aber vielfach unfreiwillig. Zudem koénnen nur 16% der franzdsischen
Erwerbspersonen bei den Arbeitszeiten mitentscheiden; im Vorteil sind hier
Uberwiegend Hochqualifizierte und Selbstéandige. Die maltesische Regierung
versucht, Unternehmen zur Umsetzung familienfreundlicher MaRnahmen zu
ermutigen — mit maRigem Erfolg. Bei der weiblichen Erwerbsquote ist Malta im EU27-
Vergleich nach wie vor Schlusslicht.

Telearbeit/Heimarbeit

In den teilnehmenden Staaten ist Tele- bzw. Heimarbeit generell weniger verbreitet als
in den Niederlanden. Dies h&ngt hauptsachlich damit zusammen, dass nur bestimmte
Aufgaben von zuhause aus mithilfe von IKT verrichtet werden kénnen. Zusatzliche
Hirden stellen sich in manchen Staaten aufgrund einer unzureichenden
Breitbandpenetration bzw. zu geringer Ubertragsraten sowie durch ein Manko an
qualifizierten IKT-Kraften. So bleibt Telearbeit haufig das Privileg héher gebildeter
Arbeitskrafte in bestimmten, fir diese Arbeitsform geeigneten Berufssparten. Generell
ist Telearbeit in allen Teilnehmerstaaten unter Mannern weiter verbreitet.

In Estland haben lediglich 5% aller Erwerbstatigen die Méglichkeit zu Tele- bzw.
Heimarbeit. Fernarbeit gilt in Estland auf3erdem nicht so sehr als Mittel, um die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu fordern, sondern als Bestandteil einer
Regionalpolitik, mit der Menschen die Mdglichkeit er6ffnet werden soll, in l&andliche
Gegenden zu Ubersiedeln, um die Verkehrsiberlastung stadtischer Raume zu lindern.
In Frankreich Uben einer aktuellen Umfrage zufolge 2% der Beschaftigten Arbeit von
zuhause aus, weitere 5% von ,unterwegs”. Es handelt sich Gberwiegend um Mé&nner
mit den hdochsten Bildungsabschlissen, und zwar in Blroarbeitsstellen (Banken,
Versicherungen, Unternehmensdienstleistungen u. dgl.). Telearbeit kann folglich nicht
als Werkzeug fir einen verbesserten Ausgleich zwischen Beruf und Familie angesehen
werden und geht zumeist mit ausgedehnteren Arbeitszeiten einher. In Island
offenbaren Befragungen aus den Jahren 2000, 2006 und 2011, dass Manner haufiger
in den Genuss von Telearbeit kommen als Frauen. Die Wahrscheinlichkeit steigt
zudem mit der hierarchischen Ebene, dem Ausbildungs- sowie dem
Einkommensniveau; besonders haufig handelt es sich zudem um Personen, die 45-54
Wochenstunden verrichten. Die Umfragen ergaben ferner, dass Telearbeit als
Erganzung zur regularen Arbeitszeit eingesetzt wird, und nicht als Mittel, um
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personlichen Bedulrfnissen entgegenzukommen: Die Betroffenen arbeiten im
Durchschnitt drei Wochenstunden langer.

3. Die Diskussionen wahrend des Seminars im
Uberblick

Die Diskussion im Seminarverlauf befasste sich v. a. mit den geschlechterbezogenen
Auswirkungen und der Ubertragbarkeit der niederlandischen MaRnahmen zur
Flexibilisierung der Arbeitszeiten. Folgende Problemfelder standen dabei im
Mittelpunkt:

¢ Geschlechtsspezifisch differenzierte Effekte von fl exibler
Arbeitszeitgestaltung ; Mdglichkeiten zur  Vermeidung ungewollter
Nebeneffekte .

*  Voraussetzungen fur die Einleitung von Initiativen fur ,individuell angepasstes
Arbeiten® in anderen Staaten.

* Rolle der verschiedenen Akteurinnen und  Akteure (Regierung,
sozialpartnerschaftliche Organisationen, Arbeitgeberinnen und -nehmerinnen,
sonstige Beteiligte) in der Férderung und Umsetzung von Malinahmen zur
Flexibilisierung der Arbeitsformen.

Geschlechtssensible Einschéatzung flexibler Arbeitsp raktiken

Die meisten Stellungnahmen bestéatigten die Vorreiterrolle der Niederlande, was die
Verwirklichung und Forderung neuer Arbeitszeitregelungen anbelangt. Mehrere
Teilnehmende betonten indes aber auch die Nachteile von Teilzeitarbeit und
Arbeitszeitflexibilitit und machten geltend, dass bei der Umsetzung neuer
Arbeitsformen die Geschlechtergleichstellung berticksichtigt werden muss.

Flexible Arbeitszeiten koénnen sich sehr wohl positiv auf die weibliche
Arbeitsmarktteilnahme auswirken und den Ausgleich zwischen Beruf und Familie
erleichtern; was jedoch die Folgen fur die Geschlechtergleichstellung betrifft, ist keine
leichte Einschatzung mdoglich. Es besteht namlich die Gefahr, dass flexible
Arbeitsformen das Geschlechtergefalle hinsichtlich Beschaftigung,
Erwerbseinkommen, Arbeitsbedingungen, Sozialleistungsanspriiche usw. nachteilig
beeinflussen. Auch beziglich der Arbeitsmarktsegregation sind Negativeffekte nicht
auszuschlieen, sowohl zwischen Frauen und Ma&annern als auch zwischen
~atypischen” und ,normalen* Erwerbstéatigen. In der Debatte wurde unterstrichen, dass
Teilzeit- und atypische Beschaftigungsverhaltnisse den Betroffenen haufig eine
geringere  Absicherung  bieten  (aufgrund  niedrigerer  Einkommen  und
Rentenanwartschaften, eingeschrankter Arbeitslosenanspriiche und Weiterbildungs-
madglichkeiten usw.). Teilzeit- und Heimarbeiterinnen sind haufig isoliert und bleiben
ausgeschlossen  vom Sozialleben, von Kontaktnetzwerken und  von
Entscheidungsprozessen, wie sie an herkdbmmlichen Arbeitsplatzen vorhanden sind.
Dies kdnnte den ohnedies schleppenden Karriereverlauf von Frauen weiter bremsen.

Austausch bewahrter Verfahren auf dem Gebiet der Geschlechtergleichstellung,
Niederlande, 24.-25. Oktober 2011



Auf kulturbedingte Unterschiede in den Praferenzen von Frauen und den
diesbeziglichen Einfluss der Verdienstmoglichkeiten wurde ebenfalls eingegangen. In
vielen Teilnehmerstaaten sind ein niedriges Einkommensniveau und eine Tradition der
weiblichen Vollzeitbeschaftigung (allen voran in osteuropéischen Staaten und
Kandidatenlandern, z. T. auch in Frankreich, Portugal und Spanien) ausschlaggebend
daftir, dass selbst unter Frauen mit Betreuungsverpflichtungen ein viel starkerer
Wunsch nach Vollzeitarbeit besteht.

In den Niederlanden kodnnten die besseren Mitsprachemdglichkeiten der Frauen
hinsichtlich der Arbeitszeitgestaltung dazu fuhren, dass sie Teilzeitoptionen und
Nichterwerbstatigkeit in der Phase der Kleinkindbetreuung weniger in Anspruch
nehmen; sie hatten die Chance, ihre wirtschaftliche Unabhangigkeit zu festigen. Die
Auswirkungen flexibler Arbeitszeitmodelle aus Sicht der Vater wurden ebenfalls
diskutiert. Junge niederlandische Vater manifestieren ein zunehmendes Interesse,
mehr Zeit mit ihren Kindern gegen einen Arbeitstag zu tauschen. Die ,neue”
Arbeitsmarktkategorie der Teilzeitarbeitenden — z. B. vier Tage in der Woche — ist
somit nicht mehr ausschliel3lich weiblich besetzt. Diese genderrelevante Verschiebung
konnte sich positiv auf die arbeitsmarktbezogene Wahrnehmung und die
Karriereentwicklung von (langer) Teilzeitarbeit auswirken. Unter Erwerbstéatigen, die
maximal drei Tage die Woche arbeiten, finden sich indes nach wie vor fast
ausschlieBlich Frauen. Sie haben mit hoher Wahrscheinlichkeit mit nachteiligen
Karrierefolgen von Teilzeitarbeit zu kdmpfen, da diese in den meisten Unternehmen —
insbesondere bei Fuhrungspositionen — nur auf geringe Akzeptanz stof3t.

Die starke  Armutsgefdhrdung teilzeitbeschéaftigter Frauen— allen  voran
alleinerziehender Mutter — wurde in der Diskussion ebenfalls hervorgehoben. In den
Niederlanden sind die meisten Frauen trotz der relativ starken Arbeitsmarktteilnahme
und der vorhandenen Madoglichkeiten, Arbeits- und Berufsleben zu vereinen,
wirtschaftlich abhéngig, obgleich der Anteil der finanziellen Unabhangigkeit unter
Frauen zwischen 2006 und 2009 von 44 auf 48% angestiegen ist. Wahrend diese
Problematik in Schweden dazu gefuhrt hat, dass das Recht auf Vollzeit-
beschaftigungen gefdrdert wird, wollen die Niederlande ihre Anstrengungen auf eine
Ausdehnung von Teilzeit und flexiblen Arbeitszeiten verlagern, um Frauen hdhere
Erwerbseinkommen zu sichern und dadurch die Armutsgefédhrdung bei einem
Auseinanderbrechen von Familien zu verringern.

Flexibilitat und Autonomie am Arbeitsplatz sind Schlisselfaktoren im niederlandischen
Konzept, um Frauen fir Vollzeitbeschaftigungen zu gewinnen. Eine flexible
Arbeitszeitgestaltung eroffnet Arbeitnehmerinnen die Moglichkeit, die vertragliche
Arbeitszeit zu erhdhen, das Karrierepotential weiterzuentwickeln und den beruflichen
Aufstieg voranzutreiben. Gegenwartig werden flexible Arbeitszeiten jedoch eher
Mannern angeboten. Wie einige Seminarteilnehmerinnen anmerkten, drohen die
geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Nutzung flexibler Arbeitszeitoptionen die
Auffassung zu festigen, dass unbezahlte Pflegearbeit hauptsachlich ,Frauensache*
wére. Uberdies gibt es Hinweise darauf, dass ein flexibles Arbeitszeitarrangement den
Karriereverlauf von Frauen beeintrachtigt.

Wie sich auRerdem herausgestellt hat, sind die Auswirkungen von Arbeitszeitflexibilitat
nicht geschlechtsneutral. Die Flexibilisierung hat fur Frauen in den Niederlanden zwar
eine bessere Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben bewirkt, zugleich aber auch
die Grenzen zwischen beiden aufgeweicht. Die Diskussion betonte, dass bei
einschlagigen Initiativen unbedingt von einer annehmbaren Definition von ,Flexibilitat"
ausgegangen werden muss, um den unterschiedlichen Interessen von
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Arbeitgeberinnen und -nehmerinnen Rechnung zu tragen. Arbeitszeiten mussen, fir
Frauen und Manner gleichermal3en, hinsichtlich Dauer und Ort vorhersehbar sein.

Wie das niederlandische Beispiel zeigt, tragt ein substanzielles Mal3 an Telearbeit (ab
1 Tag/Woche) dazu bei, dass Frauen das Gefuihl haben, weniger stark unter Zeitdruck
Zu stehen — vorausgesetzt, es vermindert sich gleichzeitig der Konflikt zwischen Arbeit
und Familie. Ausgehend von dieser Uberlegung sind Arbeitgeberlnnen und
-nehmerinnen gefordert, (neue) Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben zu ziehen.
Diese Diskussion zeigte indessen auf, dass Telearbeit— wie jede andere
Arbeitsvariante auch — nicht geschlechtsneutral ist. Die Nachteile von Telearbeit
wurden ebenfalls angesprochen: Branchenubergreifende Studien in mehreren Staaten
(u. a. Island und den Niederlanden) belegen, dass bei Telearbeit eine gro3e Gefahr
besteht, dass die Zeit mit der Familie beeintrachtigt wird und mehr Arbeitsstunden
verrichtet werden. Dies verstarkt den potentiellen Konflikt zwischen Arbeit und
Privatleben, vor allem unter Frauen. Auch die Gefahr, dass die Kosten fur die
Einrichtung eines Heimburos auf die Beschaftigten abgewalzt werden kénnten, wurde
erwahnt.

Folgen der Wirtschaftskrise

Die Finanz- und Wirtschaftskrise und der verschérfte internationale Wettbewerbsdruck
haben in den meisten Staaten fur verdnderte Diskussionsgrundlagen gesorgt. Haufig
haben Fragen der Geschlechtergleichstellung in der Arbeitswelt und die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben in den Politikagenden an Stellenwert eingebu3t. Hingegen
etabliert sich eine nachfrageseitige Flexibilitat erneut als wichtigster Antriebsfaktor fur
Verédnderungen. Ziel dieser Flexibilitat ist nicht, die Vereinbarkeit von Arbeits- und
Privatleben zu fordern, sondern die unternehmensseitigen Arbeitskosen zu reduzieren.
In diesem Fall ist ,flexibles Arbeiten” im Allgemeinen gleichzusetzen mit ausgedehnten
Arbeitstagen bzw. -wochen, unvorhersehbaren Blockarbeitszeiten und haufiger
Wochenend- und Abendarbeit. Gleichzeitig bedrohen offentliche Budgetzwange die
Ausgaben fur Betreuungseinrichtungen und Elternurlaubsregelungen (z. B. in Island),
wodurch die Pflegebelastung fur Frauen zunimmt. Hinzu kommt, dass in zahlreichen
Staaten (u.a. den Niederlanden) der Anteil von unfreiwilliger Teilzeitarbeit
krisenbedingt zugenommen hat — eine MalRBhahme, um die Arbeitsmarktfolgen der
Krise abzufedern.

Voraussetzungen fiir Wirksamkeit und Ubertragbarkeit

Zwei weitere in der Diskussion herausgestellte Punkte betreffen die notwendigen
Bedingungen  fur  die Umsetzung  flexibler  Arbeitsformen, die  der
Geschlechtergleichstellung  Vorschub leisten, und die Ubertragbarkeit des
niederlandischen Konzepts auf Staaten mit unterschiedlichen sozio6konomischen und
institutionellen Rahmenbedingungen. Das Einkommensniveau, das System der
Arbeitsbeziehungen, die industrielle Struktur, das Gewicht der KMUs, die Traditionen
der Pflegearbeit, die vorhandenen Arbeitsorganisationsmodelle und nicht zuletzt der
allgemeine kulturelle Hintergrund sind hier allesamt als relevante Faktoren zu
bewerten.

Wie im vorangegangenen Abschnitt erwéhnt, ist das niedrige Lohnniveau in
zahlreichen osteuropaischen Staaten (baltische Staaten, Tschechische Republik,
Slowenien) und Kandidatenldndern (Kroatien, Serbien, Ehemalige jugoslawische
Republik Mazedonien) mal3geblich fir das schwache Interesse an Teilzeitoptionen
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verantwortlich; daraus folgt eine geringe Berticksichtigung von Arbeitszeitflexibilitdt und
Fragen der Teilzeitarbeit in Kollektivverhandlungen. Weitere Hindernisse erwachsen
daraus, dass herkdmmliche Formen der Arbeitsorganisation in den meisten
Teilnehmerstaaten heute noch Uberwiegen.

Das niederlandische Beispiel veranschaulicht, dass der mit einer flexiblen
Arbeitsgestaltung einhergehende Kulturwandel — Stichwort Flexibilitat und Vertrauen —
nicht nur Zeit und finanzielle Unterstitzung erfordert, sondern auch eine kontinuierliche
Aufmerksamkeit seitens der Politik und der Arbeitgeberlnnen. Nur so lasst sich das
Potential dieses Konzepts voll ausschdpfen. Die Diskussion riickte folgende Punkte in
den Vordergrund:

. Bedienstete missen mithilfe von Kollektivvereinbarungen (ber Gleitzeit,
individuelle Arbeitszeitregelungen und Telearbeit dazu ermutigt werden, eine
Mitsprachemaglichkeit hinsichtlich der Arbeitszeiten wahrzunehmen.

*  Teilzeitarrangements dirfen nicht endgliltig sein; es gilt, an die Arbeitszeitfrage mit
einem lebenszyklusorientierten Konzept heranzugehen, in dem Arbeitszeit- und
Weiterbildungskonten u. &. verstarkt zum Zug kommen.

. Initiativen, an denen Privatunternehmen mitwirken, kénnen nur wirksam sein,
wenn begleitend Malnahmen fiur familienfreundlichere Arbeitszeiten im
offentlichen Dienstleistungsbereich, fir die Versorgung mit hochwertigen
Betreuungsdienstleistungen und fir eine ausgewogenere Verteilung der
hauslichen Pflegeaufgaben gesetzt werden.

Flexible, bedarfsgerechte Beratungsdienstleistungen spielen eine wesentliche Rolle,
um Erwerbstatigen mit Betreuungspflichten einen guten Ausgleich zwischen Beruf und
Familie zu ermdglichen und den Ausstieg aus dem Arbeitsmarkt abzuwenden. Fir die
Unterstlitzung von erwerbstatigen Pflegepersonen, u. a. Uber die Arbeitszeitflexibilitat,
spricht nicht nur die unternehmerische Gesellschaftsverantwortung, sondern auch
Praxiserkenntnisse aus der Unternehmenswelt. Voraussetzung ist allerdings ein
solides Vertrauensverhdltnis zwischen Arbeithehmerlnnen und -geberlnnen sowie
unter Arbeitnehmerinnen selbst. Aus unternehmerischer Warte kénnen MalRnahmen
fir eine bessere Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben oder flexible
Arbeitszeitregelungen die individuelle Arbeitsleistung positiv beeinflussen, da die
Zufriedenheit am Arbeitsplatz und die ,Mitarbeiterinnentreue” zunimmt, mehr
organisatorisches Engagement eingebracht und das Spannungsfeld zwischen Arbeit
und Privatleben entscharft wird.

Der Einfluss der Medien auf die kulturelle Haltung gegenitber Elternurlaub und
Arbeitszeiten wurde in der Diskussion ebenfalls hervorgehoben. Eigens auf Manner
zugeschnittene SensibilisierungsmalRnahmen missen starker zum Zug kommen; darin
kénnen die Vorteile vermittelt werden, wenn die Partnerin langer arbeitet und
wirtschaftlich unabhéngiger wird.

Sozialpartnerschaftliche Organisationen und Kollektivverhandlungen spielen fir die
Ubernahme flexibler Arbeitszeitmuster zugunsten eines guten Ausgleichs zwischen
Beruf und Familie eine wichtige Rolle. In den Niederlanden ist das Recht auf
Arbeitszeitvereinbarungen  gesetzlich  verankert;  Kollektivabkommen  kénnen
Bestimmungen Uber Arbeitszeitregelungen enthalten, daneben sind aber auch
individuelle, informelle  Ubereinkiinfte  zulassig. In  Belgien legen die
sozialpartnerschaftlichen Organisationen ebenfalls ein grofles Augenmerk auf
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Arbeitsqualitat, um Menschen mit Pflegeverantwortungen fir den Arbeitsmarkt zu
gewinnen bzw. zu halten und die organisatorische Leistungsfahigkeit zu steigern. Die
Diskussion legte die méglichen Sachzwange im Zusammenhang mit den Hauptformen
von Kollektivvereinbarungen offen. Ein dezentraler Sozialdialog ist nicht in vielen
Staaten vorhanden, obwohl er die Einfuhrung flexibler Arbeitszeitregelungen, die den
Bedurfnissen der  Arbeitgeberinnen und -nehmerinnen gleichermal3en
entgegenkommen, begiinstigen wirde. Die gemeinsame Absprache — und nicht das
Auferlegen — von Arbeitszeiten ist ein maf3gebliches Kriterium fir die Zufriedenheit am
Arbeitsplatz, das Wohlbefinden und die organisatorische Leistungsfahigkeit der
Bediensteten auf mittlere und lange Sicht. Im Sinne der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie spielt Vorhersehbarkeit eine noch gréRRere Rolle als Flexibilitat.

In der Diskussion wurde betont, dass MalRhahmen zur Arbeitszeitflexibilisierung mit
einem Angebot an Betreuungsdienstleistungen einhergehen missen, deren
Offnungszeiten echte Gestaltungsoptionen fiir Frauen ermdglichen. In Slowenien etwa
ergab eine 2005 unter 22- bis 35jahrigen durchgefihrte Studie, dass 65% dieser
Bevolkerungsgruppe befiirworten, dass Kindertagesstatten bis 17.00 oder 18.00 Uhr
gedffnet bleiben; rund ein Drittel aul3erte den Wusch, dass Betreuungseinrichtungen
auch am Wochenende verfugbar sind.

Entwicklungen auf dem Gebiet der IKT, die Breitbandabdeckung und die IKT-
Kompetenzen sind weitere wichtige Faktoren fir die Einfihrung von Telearbeit.
Insbesondere die Vertreterinnen von Kandidatenlandern (Kroatien und Serbien) hoben
hervor, dass der ungeniigende Entwicklungsstand der IKT ein schwerwiegendes
Hindernis fur die Umsetzung dieser Arbeitsformen in ihren Landern darstellt.

Mafinahmen, die der Verbreitung neuer Praktiken in der Arbeitsorganisation Vorschub
leisten und dabei der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben einen grofR3en Stellenwert
einrdumen — dhnlich dem ,Qualitatszeichen” in den Niederlanden — wurden in einigen
der Teilnehmerstaaten umgesetzt. Seit 2000 werden in Portugal Unternehmen und
Organisationen, die sich um die Forderung der Geschlechtergleichstellung in der
Arbeitsorganisation verdient gemacht haben, mit einem Preis namens ,Gleichstellung
ist Qualitat“ ausgezeichnet. In Slowenien gibt es eine Urkunde fur familienfreundliche
Unternehmen*®, fur die ein Beratungs- und Auditverfahren abgehalten wird. Ahnliche
Pilotprojekte wurden auch in Irland umgesetzt; sie zeigten, dass Arbeitszeitflexibilitat
positive Ergebnisse mit sich bringt, was die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
und das Wohlbefinden berufstatiger Eltern, Alterer und Menschen mit psychischen
Erkrankungen anbelangt. Nicht zuletzt gibt es auch im Vereinigten Kdnigreich eine
Tradition an Initiativen, die teilweise die wichtigsten Merkmale der beschriebenen
Konzepte aufweisen, u.a. Anreizmethoden gegeniber Unternehmen, Ortung und
Betonung des Nutzenpotentials fir Unternehmen und der Einsatz von Giitesiegeln.
Gro3 angelegte Programme fir solche Qualitdtsurkunden wurden etwa von der
Regierung (z. B. ,Investors in People) und Freiwilligenorganisationen angestof3en
(z.B. das ,Diversity Champions® Programm von Stonewall, das die
Homosexuellenfreundlichkeit von Unternehmen bewertet). Auf3erdem gibt es eine
Gruppe von Unternehmen, die unter dem Namen ,Employers for Carers* und mit
Unterstitzung des gemeinnitzigen Verbandes Carers UK eine Unternehmenspolitik
fordert, die auf Erwerbstatige mit Betreuungspflichten besonders Riicksicht nimmt; sie
macht auf die Vorteile fir Unternehmen aufmerksam und bietet Beratungen und
Unterstltzung an.

> Eingefuhrt 2007 im Rahmen eines EQUAL-Projekts.
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4. Schlussfolgerungen

Die Seminardiskussion bekraftigte die potentiell positiven Effekte von
Arbeitszeitflexibilitat, sei es fir Bedienstete (Ausgleich zwischen Arbeit, Familie und
Privatleben), Arbeitgeberinnen (gesteigerte Produktivitdt und Leistungsfahigkeit) oder
die  Gesellschaft insgesamt (hohe  weibliche Erwerbsquote,  weniger
Verkehrsiberlastung). Es wurde allerdings auch betont, dass flexible
Arbeitszeitregelungen sich nicht geschlechtsneutral auswirken und ihre Umsetzung
problematisch sein kann, wenn die Gleichstellungsdimension vernachlassigt wird.
Dabei gilt als Pramisse, dass solche Regelungen auf Verhandlungen beruhen und den
mit den Lebenszyklen wechselnden Bedirfnissen der Arbeitnehmerinnen Rechnung
tragen mussen. Beim Rickgriff auf Arbeitszeitflexibilitat ist deshalb begleitend beim
Pflegedienstleistungsangebot anzusetzen.

Im Diskussionsverlauf wurden folgende Hauptnachteile herausgestellt.

* Niedriges Lebenseinkommen und Rentenniveau, hohes Armutsrisiko: Dies gilt
ganz besonders fur kurze, nicht reversible Teilzeitarbeit, von der Uberwiegend
Frauen betroffen sind.

*  FlieBende Grenzen zwischen Arbeits- und Freizeit: Mdgliche Beeintrachtigung der
Arbeits- und Lebensbedingungen erwerbstatiger Menschen, vor allem im Fall von
Tele-/Heimarbeit.

¢ Tele-/Heimarbeit und ihre Kosten fur Individuen: Finanzielle Kosten fur die
Einrichtung eines Heimburos, Risiko langer Arbeitsstunden, personliche Kosten
aufgrund von Isolation, verminderter Sichtbarkeit und schlechteren Karriere-
chancen — ein Problem, das offenbar vor allem fir Frauen von Belang ist. Eine
Unterversorgung mit Breitbandanschlissen stellt in manchen Staaten eine weitere
madgliche Hirde dar.

e Schlecht absehbare Arbeitszeiten: Besonders negativ flr Erwerbstatige mit
Pflegeverantwortungen.

*  Qualitdtszeichen: U. U. eine reine Formalitat, bei der das tatsé&chliche Engagement
fur die Grundsétze nicht betrachtet wird.

In der Diskussion um die Ubertragbarkeit wurden die starken Unterschiede zwischen
dem Arbeitsmarkt der Niederlande und anderer Teilnehmerstaaten hervorgehoben. Die
Umsetzung geschlechtssensibler flexibler Arbeitszeitregelungen ist vor allem dann
schwierig, wenn auf ein Land folgende Merkmale zutreffen:

¢ Mangel an angemessenen, hochwertigen Kinderbetreuungsplatzen (bzgl.
Offnungszeiten, Erreichbarkeit, Betreuungsqualitat): Einengung der tatsachlichen
Wahlmdglichkeiten hinsichtlich der Arbeitszeiten.

*  Hohe Arbeitslosigkeit und schlechte Lohnverhdltnisse: Starken den Trend zu Jobs
mit sehr langen Arbeitszeiten, unter potentieller Vernachlassigung des Ausgleichs
zwischen Erwerbs- und Privatleben.
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*  Volkswirtschaft mit hohem KMU-Anteil: Erschwert die Einfihrung einer
innovativen, geschlechtersensiblen Kultur der Personalverwaltung.

« Keine oder nur begrenzte Kollektiverhandlungen: Begrenzte Madglichkeiten,
Verhandlungen tber Arbeitszeitregelungen zu fuhren.

*  Vorbild vom ,Mann als Haushaltsversorger*.

Bezlglich der Auswirkungen der Krise ist einerseits aufgrund der beruflichen
Unsicherheit und verénderter Familienmuster die Notwendigkeit zu Tage getreten, mit
Blick auf die Armutsgefahrdung Uber zwei Haushaltseinkommen zu verfigen.
Andererseits verursachen knapper werdende Mittel fir Betreuungsdienstleistungen und
Elternurlaub tendenziell eine stéarkere Belastung fur Frauen, wéhrend die o6ffentliche
Unterstitzung fir die Entwicklung und Festigung bewahrter Verfahren fir
Arbeitsbedingungen nachlasst. Die aktuelle Krise kénnte ferner dazu fuhren, dass bei
der Entwicklung neuer Arbeitsformen den Bedurfnissen der Bediensteten und Frauen
weniger Beachtung geschenkt wird. Die Krise droht die Stellung der Gewerkschaften
zu schwachen, sodass sich der Verhandlungsspielraum im Zusammenhang mit diesen
neuen Arbeitsformen verkleinert. In zahlreichen Staaten wurden obendrein
Arbeitszeitklirzungen beschlossen, um die Arbeitsmarktfolgen der Krise abzufedern —
und nicht, um einen Beitrag zur Vereinbarkeit von Arbeitsleben und Privatleben zu
leisten.
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