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Viele Dinge haben sich in der Arbeitswelt nach der COVID-19-Pandemie verandert
oo — eine der auffalligsten Entwicklungen ist, dass Menschen inzwischen der Work-
EI N FUH RUNG Life-Balance mehr Bedeutung beimessen als dem Gehalt. Einer Studie zufolge
gaben mehr Beschaftigte an, dass sie sich aufgrund der Work-Life-Balance (41 %)
fur ihre derzeitige Stelle entschieden haben als wegen des Gehalts (36 %).

Von den befragten Beschaftigten gab ein groRerer Anteil der mannlichen
Befragten (43 %) an, dass sie sich eher vom Gehalt als von der Work-Life-Balance
(34 %) angezogen fihlten, wahrend weibliche Beschaftigte die Work-Life-Balance
(44 %) dem Gehalt (33 %) vorzogen.

Dies stellt eine Veranderung im Vergleich zur Rangfolge im Jahr 2019 — also vor
der Pandemie — dar, als ein groRerer Prozentsatz der Beschaftigten angab, dass
sie sich vom Gehalt (41,02 %) angezogen fiihlten, wahrend die Work-Life-Balance
mit 40,97 % an zweiter Stelle lag.

Eine gesunde Work-Life-Balance ist nicht nur forderlich flir Beziehungen und das
allgemeine Wohlbefinden, sondern kann auch die Produktivitat der Beschaftigten
und letztlich ihre Leistung steigern. Einfach ausgedriickt: Wenn Beschaftigte ihre
Arbeit nicht als lastige Pflicht empfinden, arbeiten sie engagierter, machen
weniger Fehler und sind eher bereit, als Botschafter*innen ihres Unternehmens

aufzutreten. Penelglpe



https://www.aviva.com/newsroom/news-releases/2022/08/work-life-balance-overtakes-salary-post-pandemic/

In den letzten Jahren hat die EU eine Reihe gesetzlicher MalRhahmen erlassen, die den Biurger*innen Mindestrechte
einraumen, um Beruf und familiare Verpflichtungen miteinander zu vereinbaren. Dazu gehoren unter anderem
Mindeststandards fiir Vaterschafts-, Eltern- und Pflegeurlaub sowie zusatzliche Rechte wie das Recht, flexible
Arbeitsregelungen zu beantragen. Ziel ist es, es den Menschen zu ermoglichen, ihre berufliche Laufbahn und ihr
Familienleben zu gestalten, ohne eines von beidem opfern zu missen.

Im August 2022 traten in der Europaischen Union neue, bereits 2019 verabschiedete Rechte zur Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben fur Eltern und pflegende Angehodrige in Kraft. Diese erganzen die bereits bestehenden
Mutterschutzregelungen. Die neuen Rechte sollen die Aufteilung familiarer Verantwortung zwischen Eltern
erleichtern, es allen Eltern und pflegenden Angehorigen ermadglichen, Beruf und Familie besser zu vereinbaren, und
ihnen die Moglichkeit geben, bei Bedarf fur die Pflege von Familienangehorigen bezahlte oder unbezahlte
Freistellungen in Anspruch zu nehmen.

Diese neue Richtlinie zielt auch darauf ab, die Erwerbsbeteiligung von Frauen zu erhohen. Denn in der EU liegt die
Beschaftigungsquote von Frauen insgesamt um 10,8 Prozentpunkte unter der von Mannern. Zudem sind nur 68 %
der Frauen mit Pflegeverantwortung erwerbstatig — gegentber 81 % der Manner mit vergleichbaren Verpflichtungen.

Quelle: Canadian Centre for Occupational
Health and Safety.
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https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/ip_22_4785
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1158&from=EN
https://www.ccohs.ca/genderhealth
https://www.ccohs.ca/genderhealth
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Quelle: Pixabay.

Mutterschutz ist ein grundlegendes Menschenrecht und ein wesentlicher Bestandteil umfassender
Vereinbarkeitspolitiken von Beruf und Familie weltweit. Er ist nicht nur entscheidend fir die Gesundheit von
Mutter und Kind, sondern auch fiir die Beseitigung von Diskriminierung von Frauen am Arbeitsplatz.

Den Schutz der Gesundheit von werdenden und stillenden Mittern sowie den Schutz vor Diskriminierung am
Arbeitsplatz sicherzustellen, ist eine Voraussetzung dafiir, echte Chancengleichheit und Gleichbehandlung
von Frauen und Mannern im Berufsleben zu erreichen und es Beschéftigten zu ermdglichen, ihre Familien
unter sicheren Bedingungen zu erziehen.

Die Mutterschutz-Konvention der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) von 2000 (Nr. 183) definiert die
Mindeststandards, wahrend die begleitende Empfehlung der ILO zum Mutterschutz von 2000 (Nr. 191)
weitergehende MalRnahmen empfiehlt. Laut der Weltgesundheitsorganisation gehdren zu den wichtigsten
Elementen des Mutterschutzes:

Dauer des Mutterschaftsurlaubs: Das Recht der Mutter auf eine Ruhezeit im Zusammenhang mit der Geburt
ist ein entscheidendes Mittel zum Schutz der Gesundheit und Erndhrung von Mutter und Kind.

Hohe der Mutterschaftsgeldleistungen: Das Recht auf finanzielle Leistungen wahrend der Abwesenheit
wegen Mutterschaftsurlaubs soll sicherstellen, dass die Frau sich selbst und ihr Kind unter angemessenen
Gesundheitsbedingungen und mit einem (geeigneten Lebensstandard versorgen kann. Die
Mutterschaftsgeldleistungen zielen darauf ab, einen Teil des Einkommens zu ersetzen, der durch die
Unterbrechung der wirtschaftlichen Tatigkeit der Frau verloren geht, und setzen damit die Regelung des
Mutterschaftsurlaubs praktisch um.

Stillpausen und Stillraume: Das Recht, nach der Rickkehr an den Arbeitsplatz weiterhin ein Kind zu stillen,
ist wichtig, da die Dauer des Mutterschaftsurlaubs in der Regel kirzer ist als die von der WHO empfohlene
Dauer des ausschlieRlichen und fortgesetzten Stillens.


https://www.ilo.org/node/12496
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:55:0::NO::P55_TYPE%2CP55_LANG%2CP55_DOCUMENT%2CP55_NODE:REV%2Cen%2CC183%2C%2FDocument
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:55:0::NO::P55_TYPE%2CP55_LANG%2CP55_DOCUMENT%2CP55_NODE:REV%2Cen%2CC183%2C%2FDocument
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:55:0::NO::P55_TYPE%2CP55_LANG%2CP55_DOCUMENT%2CP55_NODE:REV%2Cen%2CC183%2C%2FDocument
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID,P12100_LANG_CODE:312529,en:NO
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID,P12100_LANG_CODE:312529,en:NO
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID,P12100_LANG_CODE:312529,en:NO
https://www.who.int/data/nutrition/nlis/info/maternity-protection-compliance-with-international-labour-standards
https://www.pexels.com/photo/gray-scale-photo-of-a-pregnant-woman-46207/

Unabhangig von den nationalen Gesetzgebungen legt
die aktuelle EU-Regelung eine Mindestdauer des
Mutterschaftsurlaubs von 14 Wochen fest, davon 2
Wochen verpflichtende Freistellung vor und/oder nach
der Entbindung sowie eine angemessene finanzielle
Unterstitzung, die der nationalen Gesetzgebung
unterliegt. Derzeit gibt es in der EU folgende Arten von
Freistellung:

Mutterschaftsurlaub: Freistellung von der Arbeit fir
Mdatter im Zeitraum unmittelbar vor und nach der
Geburt.

Vaterschaftsurlaub: Freistellung von der Arbeit fur
Vater oder anerkannte zweite Elternteile, ahnlich dem
Mutterschaftsurlaub.

Geteilter Elternurlaub: Freistellung nach dem
Mutterschafts- oder Vaterschaftsurlaub, die von
einem der beiden Elternteile genommen werden kann.
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https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/ATAG/2022/698892/EPRS_ATA(2022)698892_EN.pdf
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/ATAG/2022/698892/EPRS_ATA(2022)698892_EN.pdf
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/ATAG/2022/698892/EPRS_ATA(2022)698892_EN.pdf
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/ATAG/2022/698892/EPRS_ATA(2022)698892_EN.pdf

STAGE ONE: ASSESS THE RISKS

Are there any hazards that
Look for the hazards | ————9 could harm the mother or

[born and unborn) child?

M

YES

ASSESS THE RISKS AND RISK PERIODS
(consult, refer to competent authaorities)
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Keep under review in
case of changes

Take account of
individual factars

v

INFORM THE
WORKER of any
zignificant rizk



https://www.highspeedtraining.co.uk/hub/wp-content/uploads/2023/03/pregnancy-risk-assessment-template-example.pdf
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312529
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312529
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312529
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STAGE TWO: AVOID HARM

Can vou eliminate all the hazard(s) from the workplace?

¥

MO

4

REDUCE IT TO A MINIMUM

Does a significant risk remain?

v

YES

Can the risk be avoided by adapting her work or adjusting her working
conditions?

v

MO

+

Can she be transferred to alternative wark?

¥

MO

v

GIVE HER PAID LEAVE
Lintil it is= safe far her to retum

— YES —P

ELIMINATE
HAZARD(S)

Keep under review as

the pregnancy
Progresses

ADAPT OR ADJUST
CONDITIONS

TEMPORARY
TRANSFER
To ather work




What to dlo after undertaking a Pregnant Workers
Risk Assessment

Alter the work or conditions of the worker to reduce the risk to
the mother and unborn child based on the significant findings of
the risk assessment.

If unable to sufficiently reduce the risk in the existing role,
provide safer alternative work within the organisation under
the same pay & conditions.

L9 N N

If unable to reduce risk in existing role or provide alternative
work, suspend the worker on full pay until you are able to control
risk to adequately protect the pregnant worker and child.

SAFETY PLACE

Quelle: Safety Place.
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https://safetyplace.co.uk/product/pregnant-workers-risk-assessment/

Wie man Miitter beim Wiedereinstieg in den Beruf effektiv
unterstutzt

Ein wesentlicher Bestandteil des Beschaftigungsschutzes wahrend
der Schwangerschaft ist die Modglichkeit, nach dem
Mutterschaftsurlaub an denselben Arbeitsplatz oder an eine
gleichwertige Position zurickzukehren.

e Da sich Korper und Geist anpassen mussen, kann die Rickkehr
an den Arbeitsplatz nach dem Mutterschaftsurlaub sowohl
physisch als auch psychisch herausfordernd sein. Ein
wesentlicher Aspekt beim Aufbau einer unterstitzenden
Unternehmenskultur besteht darin, offen zu bleiben und
Flexibilitat zu zeigen, indem man der Mitarbeiterin verschiedene
Beschaftigungsmaoglichkeiten anbietet, wie Teilzeitarbeit,
Homeoffice, flexible Arbeitszeiten und mehr.

Diskriminierung und  fehlender  Arbeitsschutz, die zu
geschlechtsbezogener Benachteiligung flihren, treten auf, wenn
eine Frau nach der Riickkehr aus dem Mutterschaftsurlaub in eine
niedrigere Position versetzt wird. Aullerdem erhalten Frauen haufig

keine  jahrliche  Gehaltserhohung ~ im  Jahr ihres e Um auf dem neuesten Stand der beruflichen Anforderungen zu
Mutterschaftsurlaubs, wenn dieser nur kurz war. Solche bleiben und ihre Karriereziele neu zu definieren, benétigen
MalRnahmen vergroRern die Lohnlicke zwischen Mannern und Miitter, die nach dem Mutterschaftsurlaub in den Beruf
Frauen am Arbeitsplatz und treiben Frauen insgesamt aus dem zuriickkehren, moglicherweise eine  Auffrischung  oder
Arbeitsmarkt heraus. Weiterbildung. Ein Riickkehrgespréch bietet eine hervorragende

Gelegenheit, Gber verpasste Schulungen zu sprechen und einen
Wie kdnnen Sie also die Rlickkehr an den Arbeitsplatz fir neue Termin fiir diese festzulegen, damit ihre Kenntnisse und
Mtter erleichtern? Fahigkeiten aktuell bleiben. Dies starkt nicht nur die Moral und

das Selbstvertrauen der Mtutter, sondern erleichtert ihnen auch

« Planen Sie ein Riickkehrgesprach mit der Mitarbeiterin, in dem die Wiedereingliederung in den Arbeitsalltag

Sie sie Uber alle Veranderungen informieren, die seit ihrem
Weggang in ihrer Position oder im Unternehmen insgesamt
stattgefunden haben.

Penel§€pe
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e Stellen Sie sicher, dass ihr Arbeitsplatz fir die
Rlickkehr vorbereitet ist und sie uber alle
benotigten  Werkzeuge,  Unterlagen  und
Materialien verfugt, um ihre Arbeit auszufiihren
— dazu gehoren Monitore, Tastaturen und
jegliche weitere erforderliche Ausstattung.

N

\

e Fihren Sie eine offene und ehrliche
Kommunikation mit alleinerziehenden Miittern
uber Unternehmensrichtlinien, Erwartungen und
verfligbare Unterstiitzungsangebote. Bieten Sie
flexible Arbeitszeiten, Mdglichkeiten zum
Homeoffice oder Teilzeitmodelle an, um den
Bedurfnissen alleinerziehender Mitter gerecht
zu werden. Dies kann ihnen helfen, ihre
beruflichen und familiaren Verpflichtungen
besser miteinander zu vereinbaren.

Penel§€pe




Wie konnen Beschaftigte bei Adoption oder Pflegekindschaft
unterstiitzt werden?

Obwohl die Mitgliedstaaten der EU den Bedarf an zusatzlichen
MalRnahmen zur Bericksichtigung der speziellen Bedurfnisse
von Adoptiveltern prifen sollen, erkennt die Richtlinie
2010/18/EU des Rates zur Umsetzung des uberarbeiteten
Rahmenabkommens Uber Elternzeit an, dass mannliche und
weibliche Beschaftigte ein individuelles Recht auf Elternzeit
aufgrund der Adoption eines Kindes haben.

Die meisten EU-Lander haben zudem Gesetze erlassen, die
Beschaftigte bereits frih im Adoptionsverfahren unterstitzen,
indem sie bezahlte Freistellungen fiir voradoptive Termine
gewahren. Diese Termine werden so angesetzt, dass die
Interaktion zwischen dem Beschaftigten, dessen Partner*in und
dem Kind erleichtert wird. Dazu gehort auch, eine Bindung zum
Kind vor der offiziellen Aufnahme aufzubauen, um eine
bedeutsame Beziehung zu schaffen. Darliber hinaus dienen
diese Termine weiteren adoptionsbezogenen Zwecken, wie dem
Treffen mit den Betreuungspersonen des Kindes und der
Erledigung notwendiger rechtlicher Formalitaten.

Penel§€pe

Eine Adoption bedeutet eine bedeutende Veranderung im
Leben einer Person, und es kann einige Zeit dauern, bis
sowohl das adoptierte Kind als auch die Adoptiveltern sich
an die neuen familiaren Verhaltnisse gewohnt haben.
Adoptiveltern konnen sich durch die Inanspruchnahme von
Adoptionsurlaub die notwendige Zeit nehmen, um sich an
ihre neuen Rollen anzupassen. Der Adoptionsurlaub ist
besonders wichtig fur neue Eltern, die ein Kind adoptiert
haben, da er ihnen ermoglicht, wertvolle gemeinsame Zeit zu
verbringen — eine entscheidende Voraussetzung, um eine
sichere Bindung aufzubauen.

Der Adoptionsurlaub hilft dabei, den Stress zu verringern,
dem Adoptiveltern in dieser sensiblen und wichtigen Zeit
ausgesetzt sein konnen. Er ermadglicht es den Adoptiveltern,
sich auf ihre neue Familie zu konzentrieren und sich in ihre
neuen Aufgaben einzufinden, indem er ihnen eine Auszeit

von der Arbeit gewabhrt.
N



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0018
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0018
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0018
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0018
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32010L0018

Als Arbeitgeber*in, wie konnen Sie |hre Beschaftigten unterstitzen, wenn sie
einen Adoptions- oder Pflegekindschaftsprozess durchlaufen?

Erkennen Sie die Herausforderungen, denen Eltern gegenuberstehen, und
machen Sie sich mit dem Adoptionsprozess vertraut, um besser
nachvollziehen zu konnen, was lhren Mitarbeiterin durchmacht. Wenn Sie
dies nicht tun, kann es schwierig sein, Mitgefuhl flir seine/ihre Situation zu
zeigen. Verstandnis dafir zu haben, wie individuell jede Adoptionsgeschichte
ist, ist ein entscheidender erster Schritt, um Unterstlitzung zu bieten.

Zeigen Sie Empathie und treffen Sie niemals Annahmen Uber den
Adoptionsprozess einer anderen Person. Verwenden Sie bei Gesprachen
uber solche Themen, insbesondere Adoption, eine sorgfaltige, inklusive und
prazise Sprache.

Trotz Unwagbarkeiten sollten Sie die Freistellungszeiten im Voraus planen.
Der Zeitpunkt einer Adoption ist unvorhersehbar und kann von einigen
Monaten bis zu mehreren Jahren variieren, was eine der groldten
Herausforderungen darstellt. Eine frihzeitige Planung kann sowohl der
Organisation als auch der Mitarbeitenden helfen, wenn die Zeit fur die
Quelle: Olia Danilevich. Freistellung kommt — selbst wenn diese friiher als erwartet eintritt.
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https://www.pexels.com/photo/a-family-lying-on-the-bed-8524973/
https://www.pexels.com/photo/a-family-lying-on-the-bed-8524973/

TOOL #14
ENTWICKLUNG EINER
FLEXIBILITATSSTRATEGIE

LEISTUNGSSTARKES
ARBEITSUMFELD
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Mehr Menschen denn je mochten ihre Arbeitsgewohnheiten
verandern, um eine bessere Balance zwischen Beruf und Privatleben
zu erreichen. Wahrend die Work-Life-Balance anfangs vor allem fur
Eltern im Fokus stand, rlcken inzwischen auch andere
Beschaftigtengruppen dieses Thema zunehmend in den
Vordergrund und suchen nach Arbeitgebern, die flexible
Arbeitsmoglichkeiten bieten - besonders seit der COVID-19-
Pandemie.

Flexibilitat wurde lange Zeit vor allem als Vorteil fir die
Beschaftigten gesehen, wahrend die moglichen Vorteile fir die
Organisation wenig Beachtung fanden. Fiihrungskrafte miissen
jedoch ebenfalls eine Rolle bei der Forderung von Flexibilitat spielen
— sei es durch die Bereitstellung von Ressourcen, das Vorleben
personlicher Flexibilitat oder die Schaffung von Verantwortlichkeiten
fur diesen Wandel.

Wussten Sie, dass flexibles Arbeiten auch fiir Unternehmen Vorteile
bringen kann?

Flexibles Arbeiten kann die Anziehungskraft auf Mitarbeitende und
deren Bindung an das Unternehmen deutlich steigern — besonders
fur Mutter, die nach der Elternzeit Beruf und Familie miteinander
vereinbaren muissen.

e Flexibles Arbeiten kann dazu fihren, dass Biroflachen verkleinert
werden, wodurch Kosten fir Miete, Strom, Wasser und Heizung
gesenkt werden - und gleichzeitig der CO,-FuBabdruck des
Unternehmens reduziert wird.

e Es wurde nachgewiesen, dass dies sowohl die Organisations- als
auch die Arbeitsleistung steigert und gleichzeitig Fehlzeiten sowie
Fluktuationsraten verringert.

e Dariber hinaus konnen fir Mitarbeitende Reise- oder
Kinderbetreuungskosten reduziert werden, was die
Arbeitszufriedenheit zusatzlich verbessert.

e Zudem bringt es die Organisation in Einklang mit der Mentalitat der
modernen Arbeitswelt.

AuRerdem kdnnen Unternehmen durch die Moglichkeit von Remote-
Arbeit Talente gewinnen, ohne durch geografische Standorte
eingeschrankt zu sein.

Die aktuelle Herausforderung fir Organisationen besteht darin, ihre
Flexibilitat zu erhohen, um die damit verbundenen Chancen besser
nutzen und sowohl fur das Unternehmen als auch fiir die

Mitarbeitenden bessere Ergebnisse erzielen zu konnen.
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Flexibilitat beschrankt sich langst
nicht mehr nur auf die

Arbeitsbeziehung zwischen
Mitarbeitenden und ihrer
FUhrungskraft, denn es wird fir
Organisationen zunehmend

wichtiger, ihre Flexibilitatsfahigkeit
weiterzuentwickeln.  Flr  einen
erfolgreichen Wandel missen
verschiedene organisatorische
Bereiche zusammenwirken.

Flexibilitat wird als ein
bedeutendes organisatorisches
Thema angesehen, wenn sie
strategisch  angegangen  wird.
Wenn Probleme als
organisatorisch und nicht als
personliche betrachtet werden,
wird klar, dass ein ganzheitlicher
Ansatz notig ist, der alle Aspekte
der Organisation berlicksichtigt.

Penel§pe
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LADEN SIE DAS SCHRITT-FUR-SCHRITT-WERKZEUG .‘

HIER HERUNTER

Wir laden Sie ein, das Tool zur Entwicklung einer Flexibilitatsstrategie herunterzuladen, das
Organisationen dabei unterstutzt, wirksame, inklusive und gendersensible flexible Arbeitsmodelle
aufzubauen und umzusetzen. Dieses Tool bietet eine Schritt-fir-Schritt-Anleitung, um einen
Arbeitsplatz  zu schaffen, an dem Flexibilitat Produktivitat, Gleichberechtigung und
Mitarbeitendenzufriedenheit fordert.

Starten Sie noch heute:

« Was zu tun ist: Analysieren Sie Ihre aktuelle Flexibilitatslage, entwickeln Sie eine umfassende
Strategie, setzen Sie inklusive Praktiken um und dberprifen Sie kontinuierlich Leistung und
Zufriedenheit.

« So geht's: Flihren Sie Diagnosen durch, um Bedurfnisse zu verstehen, entwickeln Sie klare
Richtlinien und stellen Sie Ressourcen bereit, schulen Sie Fihrungskrafte und Mitarbeitende,
fordern Sie eine vertrauensbasierte Unternehmenskultur und nutzen Sie datenbasierte
Auswertungen, um lhren Ansatz zu verfeinern und zu optimieren.

Penel€pe
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https://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE_tool_14_flexibility_strategy-GERMAN.pdf
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