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Vorwort

Der ,Nutzen“ des bereits haufig sehr ausgeprégten Engagements der
Landkreise im Themenfeld ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der
Kreisverwaltung“ ist vielféltig: Motivierte und zufriedene Mitarbeiter
erhdhen die Bindung an den Landkreis und fiihren zu qualitativ besse-
ren Verwaltungsleistungen. Hinzu kommt, dass angesichts des Fach-
kraftemangels und der demografischen Entwicklung die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf einen mafRgeblichen Vorteil fur die Personal-
gewinnung und -entwicklung darstellen kann. Schlie3lich wird ein ge-
nerelles familienpolitisches Engagement des Landkreises bspw. in
lokalen ,Biindnissen flir Familie* durch Aktivitaten und Erfahrungen im
eigenen Haus glaubwirdig untermauert. Dies starkt sowohl die Kreis-
verwaltung wie den Landkreis im Standortwettbewerb.

Vor diesem Hintergrund legt der Deutsche Landkreistag nachfolgende Handreichung vor. Das
Papier versteht sich als Angebot an alle Landkreise, die sich dieses Themas annehmen wollen
und nach Anregungen und Best-Practice-Beispielen suchen. Dabei versteht sich von selbst,
dass Uber die Einzelheiten jeweils vor Ort entschieden werden muss. Insoweit handelt es sich
bei der Handreichung gleichsam um einen ,Instrumentenkasten®, aus dem jeder Landkreis die
Elemente auswahlen kann, die fur die Anforderungen seiner Kreisverwaltung und die Beddirf-
nisse der eigenen Mitarbeiter passen.

Besonderer Dank gilt den Vertreterinnen und Vertretern aus der Stédteregion Aachen, den
Landkreisen Bernkastel-Wittlich, Diepholz und Miltenberg sowie aus dem Kreis Soest, dem
Rhein-Hunsriuick-Kreis und dem Werra-Meil3ner-Kreis, die sich unter Leitung von Landrat Bert-
ram Fleck (Rhein-Hunsriick-Kreis) mit viel Engagement an der Ausarbeitung dieser Handrei-
chung beteiligt haben.

Berlin, im Oktober 2010

Prof. Dr. Hans-Gunter Henneke
Geschéftsfuhrendes Préasidialmitglied
des Deutschen Landkreistages
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Handreichung des Deutschen Landkreistages
zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf in Kreisverwaltungen

l. Bedeutung der Vereinbarkeit von Familie und Ber  uf

Die Vereinbarkeit von familiarer Verantwortung fiir Kinder und Altere mit den Anforderungen an
die berufliche Tétigkeit nimmt weiter zu. Wahrend im beruflichen Alltag die mdglichst groRe Ver-
fugbarkeit und Flexibilitat sowie steigende Leistungsanforderungen im Mittelpunkt stehen, ben-
tigen Kinder wie pflegebedirftige Angehorige insbesondere Verlasslichkeit und Zeit. Hinzu
kommt, dass in vielen Familien aus unterschiedlichsten Griinden beide Partner einer Erwerbsta-
tigkeit nachgehen und gleichzeitig die Anzahl der Alleinerziehenden wéchst.

Vor diesem Hintergrund méchte der Deutsche Landkreistag mit dem vorliegenden Papier Emp-
fehlungen zur besseren Vereinbarkeit einer Erwerbstatigkeit in der Kreisverwaltung mit Sorge-
aufgaben fur Kinder und pflegebedirftige Angehorige geben. Der ,Nutzen“ des bereits vielfach
sehr ausgeprégten Engagements der Landkreise in diesem Themenfeld ist vielféltig:

* Motivierte und zufriedene Mitarbeiter, die aktiv an der Gestaltung der Rahmenbedingungen
und ihres Arbeitsumfeldes mitwirken, erhéhen die Bindung an den Landkreis und fihren zu
gualitativ besseren Verwaltungsleistungen gegeniiber Burgern und Wirtschaft.

* Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels und der demografischen Entwicklung insbe-
sondere durch die Alterung der Berufstatigen kann die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
einen maRgeblichen Vorteil fur die Personalgewinnung und -entwicklung darstellen.

¢ Ein generelles familienpolitisches Engagement des Landkreises beispielsweise in lokalen
Buindnissen von Familien wird durch Aktivitaten und Erfahrungen im eigenen Haus glaub-
wirdig untermauert. Dies stéarkt sowohl die Kreisverwaltung wie den Landkreis insgesamt im
Standortwettbewerb.

Bevor nachfolgend in den verschiedenen Handlungsfeldern wie beispielsweise der Arbeitszeit,
Arbeitsorganisation oder der Personalentwicklung einzelne Hinweise und Empfehlungen gege-
ben werden, sind allerdings drei grundsatzliche Feststellungen voranzustellen.

1. Begrifflich bezieht sich die Vereinbarkeit von Familie und Beruf nicht mehr lediglich auf die
Betreuung (minderjahriger) Kinder, sondern schlie3t die Pflege betreuungs- und unterstiit-
zungsbedurftiger Angehériger ein. Angesichts des demografischen Wandels gewinnt vor al-
lem die Organisation der in der Familie erbrachten Pflege von Angehdrigen an Dringlichkeit.
Durch dieses breitere Verstandnis der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird einer-
seits sich wandelnden tatsachlichen Verhaltnissen Rechnung getragen, andererseits auch
die Akzeptanz von familienunterstiitzenden Angeboten innerhalb der Kreisverwaltung durch
die Mitarbeiter generell erhéht. Da jeweils unterschiedliche Lebensphasen in der Erwerbsbi-
ografie berihrt sind, ist die Mdglichkeit, auch individuell betroffen zu sein, gréRer. Dies
starkt die Bereitschaft, auch persénlich inhaltliche wie organisatorische MalRnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf aktiv mit zu tragen. Uber diese Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf hinaus kann gerade aus kommunaler Sicht ein weiterer positiver Aspekt in ei-
ner gréReren Vereinbarkeit des Berufslebens mit privatem bzw. ehrenamtlichem Engage-
ment insgesamt sinnvoll sein. Insofern kdnnen die aufzuzeigenden Instrumente mit Blick auf
die Vereinbarkeit auch kommunalpolitisches Engagement oder die Mitwirkung in Vereinen,
Kirchen, Feuerwehren und anderen befordern.




2. Darlber hinaus ist es unabhangig von den konkreten Verhaltnissen vor Ort und den sich
danach ausrichtenden einzelnen MaBnahmen in den verschiedenen Handlungsfeldern er-
forderlich, dass in der jeweiligen Kreisverwaltung ein familienbewusstes Verwaltungskli-
ma besteht bzw. geschaffen wird. Eltern wie Pflegende wiinschen sich von Vorgesetzten
wie Kollegen im taglichen Arbeitsumgang neben der Bereitschaft fur familienbedingte Aban-
derungen von Arbeitsablaufen insbesondere auch die Anerkennung ihrer Leistungen. Nega-
tive Reaktionen, abschétzige Bemerkungen oder die Einstellung, dass die Betreuung von
Kindern oder pflegebedurftigen Angehérigen die berufliche Motivation und Leistungsfahig-
keit beeintrachtigen, erweisen sich als entmutigend. Sie verhindern die Bereitschaft, ent-
sprechende familidre Leistungen uberhaupt erbringen zu wollen und schaffen ein grundsétz-
liches Umfeld, das einem familienbewussten Klima, einer familienfreundlichen Verwaltungs-
kultur entgegen steht. Angesichts dessen sind beispielsweise MaBnahmen wie die Verab-
schiedung eines generellen Leitbildes, das dann aber auch konkret gelebt werden muss,
oftmals sinnvoll.

3. Als drittes ist bereits an dieser herausgehobenen Stelle darauf hinzuweisen, dass sowohl
die Schaffung eines familienfreundlichen Verwaltungsklimas wie auch die Durchfiihrung
zahlreicher Einzelmalinahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf nicht lediglich einsei-
tig durch den Arbeitgeber getroffen werden kdnnen. Vielmehr erfordern derartige Leitbilder
und Einzelmalnahmen gleichermalen ein hohes MalR an Verantwortungsbewusstsein und
Akzeptanz bei den Beschéftigten wie auch den Vorgesetzten im unmittelbaren Arbeitsum-
feld. Hier — wie auch in anderen Bereichen — ist es mafgeblich, im Interesse aller und zur
Erreichung des libergeordneten Ziels der mdglichst optimalen Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, ein klares Verstandnis dafir zu entwickeln, dass es sich um ein gegenseitiges ,Ge-
ben und Nehmen “ handelt.

Il Handlungsfelder

Nachfolgende Handlungsfelder und MaBnahmen sind im Zusammenhang mit der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf von Relevanz. Die aufgezeigten Handlungsfelder sind keineswegs ab-
schlieRend zu verstehen. Je nach den unterschiedlichen Gegebenheiten vor Ort, die sich nach
GroRRe der Kreisverwaltung, Ausdehnung des Landkreises, Vorhandensein von Betreuungs-
strukturen fur Kinder und Pflegebediirftige u. &. richtet, sind vor Ort angepasste Ldsungen zu
suchen. Das eine Modell der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird es nicht geben kénnen.
Insofern kommt den nachfolgenden Handlungsfeldern und MaBnahmen ein anregender, emp-
fehlender Charakter zu. Entscheidend ist es, im Zusammenspiel zwischen Mitarbeitern, verfass-
ter Mitarbeiterschaft, Vorgesetzten und Hauptverwaltungsbeamten das jeweils geeignete MaR3-
nahmenbiindel zu erzielen.

1. Arbeitszeit

Maglichst flexible Arbeitszeiten werden regelméRig als zentrale Mal3nahme zur Steigerung
der Familienfreundlichkeit angesehen. Um Arbeitszeiten familienorientiert auszugestalten und
Planungssicherheit zu gewahrleisten, werden dazu in den Kreisverwaltungen oftmals Arbeits-
zeitmodelle praktiziert, die Gleitzeit- oder Arbeitszeitkonten vorsehen, um Eltern und Pflegen-
den eine individuellere Disposition iber den Beginn und das Ende der taglichen Arbeitszeit in-
nerhalb eines fest vereinbarten Zeitrahmens zu erlauben. Angesichts der Vielfaltigkeit der jewei-
ligen Lebenssituationen lassen sich derartige Arbeitszeitmodelle nicht ausschlieBlich durch
Dienstvereinbarungen regeln. Erforderlich ist vielmehr auch die Mdglichkeit individueller Ab-
sprachen zwischen Mitarbeitern, Vorgesetzten und der Personalverwaltung.

Allerdings ist eine flexible Arbeitszeitgestaltung angesichts der Anforderungen an die abzude-
ckenden Ansprechzeiten der o6ffentlichen Verwaltung gegeniiber Birgern und Wirtschaft, der
Notwendigkeit, auch strukturierte Arbeitsprozesse zu ermdglichen und dem mit einer solchen
Flexibilisierung verbundenen hoheren Organisationsaufwand innerhalb der Verwaltung selbst
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kein einfach zu handhabendes Instrument. Deshalb sollten aus praktischer Erfahrung heraus
folgende Voraussetzungen Beachtung finden:

. Es bedarf trotz der Zielsetzung der Flexibilitét einer Steuerung der verschiedenen Arbeits-
zeitmodelle, um die Funktionsfahigkeit der Verwaltung insgesamt sicherstellen zu kénnen.
Dabei kommt den Vorgesetzten ebenso wie der verantwortungsvollen Selbstorganisation
der Mitarbeiter grof3e Bedeutung zu.

. Nicht jede Stelle in der Kreisverwaltung ist fir flexible Arbeitszeitmodelle bis hin zu Teil-
zeitarbeit geeignet. Dies gilt insbesondere fur Stellen in Bereichen mit Publikumsverkehr.
Aber auch bei Spezialtatigkeiten, die nur von bestimmten dafur qualifizierten Fachkréften
Uberhaupt geleistet werden kénnen, sind insbesondere Teilzeitarbeiten schwer zu realisie-
ren. Hier kann ggf. im Wege der Arbeitsorganisation, etwa durch Uberpriifung der Arbeits-
und Verwaltungsprozesse eine Entlastung durch Assistenztatigkeiten u. &. erfolgen.

. Um zu gewabhrleisten, dass weder hohe Defizite noch Uberschiisse auf Arbeitszeitkonten
entstehen, sind Kappungen beispielsweise bei 30 Plus-Stunden pro Quartal oder gestaf-
felt nach der wochentlichen Arbeitszeit sowie die Festlegung maximaler Minus-Stunden
denkbar.

Uber die flexible Gestaltung der regelméRigen Vollzeitbeschaftigung hinaus sind im Bereich der
Arbeitszeit auch Modelle einer auf Teilzeitarbeit reduzierten Arbeitszeit denkbar. Dies zielt
nicht lediglich auf eine vielfach als zu starr empfundene Begrenzung auf eine bloRe Halbtags-
stelle, sondern eine mdglichst individuelle Festlegung der Wochenarbeitszeit, die nach den
praktischen Erfahrungen oftmals nur wenige Stunden unter der vorgesehenen tariflichen Regel-
arbeitszeit, z.B. fur einen freien Vormittag, liegt. Solche individuellen Arbeitszeitregelungen
kommen insbesondere in Betracht, wenn an die Kreisverwaltung besondere Anforderungen
hinsichtlich der Wirtschaftlichkeit, Effizienz oder des Burgerservices gestellt werden, die im
Rahmen der gleitenden Arbeitszeit nicht erfullt werden kénnen.

Die Einfuihrung einer individuellen Arbeitszeitregelung ist regelmé&Rig in den einzelnen Fachbe-
reichen oder Organisationseinheiten und Aufgabenbereichen zu regeln. Dabei ist nach Méglich-
keit eine Einbeziehung der Mitarbeiter der jeweiligen Einheit insgesamt anzustreben. Gleiches
gilt fur den Personalrat. Eine individuelle Arbeitszeitregelung sollte jedenfalls Regelungen zum
Zeitguthaben und deren Ausgleich, zur Laufzeit und zum Teilnehmerkreis enthalten. Organisa-
torisch sind dartiber hinaus angesichts der mdoglichst sinnvollen Raum- bzw. Ressourcennut-
zung insgesamt Regelungen vorzusehen, die nach Absprache eine gemeinsame Nutzung ein-
zelner Arbeitsraume und technischer Infrastruktur wie Telefon und Computer vorsehen. Die
Abstimmung hat auch die Personalstellen einzubeziehen. Diese hat auf eine mdglichst einheit-
liche Anwendung der gesetzlichen und verwaltungsinternen Regelungen und Ausnahmemog-
lichkeiten zu achten.

Zudem ist dafur Sorge zu tragen, dass Arbeitszeitverkiirzungen nicht als generell anerkannt
gelten, so dass sie bei nicht mehr fortbestehender Sorgeverpflichtung nicht gleichsam gewohn-
heitsrechtlich eingefordert werden kdnnen. Gleiches gilt fiir die oftmals anzutreffende Neigung,
lediglich vormittags tétig sein zu wollen. Hier bedarf es gerade innerhalb des Mitarbeiterkreises
selbst der Bereitschaft einer moglichst flexiblen Gestaltung. Formal kann dieses dadurch ver-
deutlicht werden, dass die Arbeitsvertrdge bereits ausdricklich einen Hinweis enthalten, dass
die Arbeitszeit entsprechend dienstlicher Notwendigkeiten an Vor- und/oder Nachmittagen zu
erbringen ist.

Hinsichtlich einer sogenannten lebensphasenorientierten Arbeitszeitgestaltung finden sich
in der Praxis regelmaRig Altersteilzeitmodelle , die sich nach wie vor am Blockmodell des Al-
tersteilzeitgesetzes orientieren. Daneben werden in wenigen Féallen auch Vereinbarungen uber
Jahresarbeitszeitkonten bis hin zur Gewahrung eines sogenannten ,Sabbat-Jahres “ praktiziert.
Letzteres ermdglicht nach besonderer, in der Regel sechsjahriger Vorbereitungszeit die Beur-
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laubung fir ein Jahr. Auch hier gilt es, die Ubergeordneten Belange des ordnungsgemafien
Funktionierens der Verwaltung zu beriicksichtigen. Dennoch kdnnen derartige Modelle mit Blick
auf das Image einer mdglichst flexiblen Verwaltung die Motivation insgesamt beférdern.

Der damit angesprochene Bereich der Beurlaubung bis hin zur allgemeinen Urlaubsplanung
kann gerade mit Blick auf die geringere Flexibilitat von Eltern bzw. pflegenden Angehdrigen die
Méoglichkeit bieten, hier ein vorrangiges Wahlrecht und die Bereitschaft zu ggfs. auch kurzfristi-
ger Freistellung vorzusehen.

2. Arbeitsorganisation und Arbeitsort

Eng verbunden mit den zuvor dargestellten Arbeitszeiten ist die Gestaltung der Arbeitsorganisa-
tion inklusive der Erméglichung von Telearbeit, die von zu Hause aus wahrgenommen wird.
Dies kann insbesondere bei sehr flachengrof3en Landkreisen sinnvoll sein.

Ziele, die mit der Einfuhrung insbesondere alternierender Telearbeit verbunden werden, sind
vor allem

. die Ersparnis von Zeit und Kosten fur die Beschéftigten durch die Reduzierung ihrer Fahr-
zeiten zum Arbeitsplatz,

. die damit verbundene erhohte Arbeitszufriedenheit und Produktivitatssteigerung sowie

. eine Reduzierung der Kosten flr die Bereitstellung von Arbeitsplatzen in den Raumen der
Kreisverwaltung selbst.

Beziiglich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf kann die Heim- bzw. Telearbeit insbesonde-
re bei der Betreuung pflegebedirftiger Angehériger sinnvoll sein. Bei der Betreuung von Kin-
dern kommt die Telearbeit dagegen nur &uferst eingeschrankt in Betracht. Vielmehr ist zur Si-
cherstellung ordnungsgemafier Arbeitsergebnisse und -zeiten der Nachweis zu erbringen, dass
eine Betreuung von Kindern nicht durch den in Heimarbeit tatigen Beschaftigten erfolgt. Wie
bereits generell betont, sind auch entsprechende Vereinbarungen zur Heim- bzw. Telearbeit so
zu gestalten, dass sie die Entwicklung der Kreisverwaltung zu einem biirgerorientierten Dienst-
leistungsunternehmen unterstiitzen und die Funktionsfahigkeit nicht in Frage stellen.

Dazu sind bestimmte Rahmenbedingungen bzw. Standards einzuhalten. Dies betrifft zum einen
das konkrete Arbeitsfeld bzw. den betroffenen Verwaltungsbereich. Nicht jede Tétigkeit in der
Kreisverwaltung ist fiir eine Telearbeit geeignet. Zum zweiten missen auf Seiten des Mitarbei-
ters entsprechende Voraussetzungen bestehen. Dieser sollte bereits seit langerem in der Kreis-
verwaltung selbst eingearbeitet sein, seine Ansprechpartner auch fachbereichsubergreifend
bereits kennen und bisher stets im Sinne eines ,miindigen” Mitarbeiters seine Aufgaben struktu-
riert und systematisch erledigt haben. Dariiber hinaus ist die Ausstattung des hauslichen Ar-
beitsplatzes einschlieRlich der erforderlichen Mébel und der Voraussetzungen einer elektroni-
schen Anbindung mittels Breitband-Anschluss an das EDV-System des Kreises zu gewabhrleis-
ten. Dies betrifft auch die Bereitstellung eines verschlieRbaren Behéltnisses (z. B. Rollcontainer)
zur Aufbewahrung notwendiger und ggf. sensibler Arbeitsunterlagen. Sinnvoll ist es, derartige
Rahmenbedingungen im Wege einer Dienstvereinbarung zu fixieren. Dabei ist ebenfalls festzu-
halten, dass auf die Tele- und Heimarbeit kein Anspruch besteht, sondern diese ausschlief3lich
auf freiwilliger Basis erfolgt.

Innerorganisatorisch ergibt sich bei der Tele- und Heimarbeit erhdhter Abstimmungsbedarf zwi-
schen den Mitarbeitern der jeweiligen Organisationsleitung und dem Vorgesetzten. Bespre-
chungen sind so zu gestalten, dass auch Teilzeitbeschéaftigte grundsatzlich teilnehmen kdnnen.
Des Weiteren ist in vielen Fallen ergéanzend fir die weiterhin erforderliche Anwesenheit in der
Kreisverwaltung selbst eine gemeinsame Nutzung von Biros durch mehrere Mitarbeiter aus
wirtschaftlichen Griinden sinnvoll.
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Dem Bereich der Arbeitsorganisation zuzurechnen ist auch das sogenannte Job-Sharing ,
d. h. die Teilung einer Vollzeitstelle. Auch derartige Organisationsformen erfordern anspruchs-
volle Absprachen und einen hohen Grad an Verantwortungsbewusstsein.

Weitere Mallnahmen im arbeitsorganisatorischen Bereich kdnnen Prozessuntersuchungen
unter dem Aspekt der Familienfreundlichkeit sein. Dabei kdnnen auch betroffene Burger, bei-
spielsweise Eltern, bei der Beantragung von Elterngeld einbezogen werden. Denkbar sind
ebenfalls Qualitatszirkel, die sich beispielsweise mit Arbeitsstrukturen und Umsetzungswegen
beschéftigen. Denkbar ist dartiber hinaus ein auf die Verwaltung bezogenes Gesundheitsma-
nagement , das ebenso wie die Arbeitsschutziiberprifungen regelméaBig die moglichst gesund-
heitsschonende Arbeitsplatzausstattung oder Hinweise zu gesundheitsférdernden MalZnahmen
einbezieht.

Eine weitere Maf3nahme kann die Einrichtung eines Eltern-Kind-Biros sein. Derartige Einrich-
tungen haben insbesondere eine motivationssteigernde Wirkung. Als Alternative wird regelmé-
Big ebenfalls zugelassen, dass Kinder ausnahmsweise — auf3erhalb des Publikumsverkehrs -
an den Ublichen Arbeitsplatz mitgenommen werden. Verschiedene Kreisverwaltungen halten fur
derartige Féalle altersspezifisch gestaffelte Spielekoffer bereit. Um das Versténdnis fur die be-
rufliche Tatigkeit der Eltern zu erh6hen, kdnnen Veranstaltungen fir Kinder Bediensteter unter
dem Motto ,Wo/Was arbeitet meine Mama/mein Papa?“ organisiert werden.

Die Einrichtung eines Betriebskindergartens kommt lediglich bei groRen Kreisverwaltungen in
Betracht. In der Regel wird auch bei Mitarbeitern eine Betreuung von Kindern im normalen Le-
bensumfeld angestrebt, so dass vor Errichtung eines Betriebskindergartens insbesondere der
konkrete Bedarf zu Gberprifen ist.

Eine Ferienbetreuung von Kindern der Mitarbeiter in Kreisverwaltungen wird als gesonderte
MaRnahme, die lediglich Mitarbeiter betrifft, kritisch bewertet. Dagegen kann eine kreisweite
Koordination von verschiedenen Ferienangeboten bis hin zu Tagesbetreuung in den Ferien
selbstverstandlich auch die Mitarbeiter von Kreisverwaltungen von vornherein ansprechen und
einbeziehen.

Eine weitere Mdglichkeit der auch familienfreundlichen AuRBendarstellung ist ein Kreisfest , an
dem sich je nach Themenstellung einzelne Fachbereiche sowie externe Institutionen beteiligen.
Grundidee ist es, neben den vielen Festen in den unterschiedlichen Orten eines Kreises ein
gemeinsames Kreisfest zu etablieren, von dem sich alle Birgerinnen und Biirger des Kreises
angesprochen fiihlen. Sowohl von den Bediensteten als auch von Burgerinnen und Birgern
werden nach bisherigen Praxiserfahrungen Kreisfeste sehr gut angenommen. Insbesondere die
Jugendférderung kann dabei verschiedene Spiele und Wettbewerbe fur Kinder durchfiihren.

3. Informations- und Kommunikationspolitik

Weitere MaRBnahmen zur Erhéhung der Vereinbarkeit von beruflicher Tatigkeit und familiérer
Sorgeverpflichtung kann die Bereitstellung von Informationsmitteln sein, mit denen das Enga-
gement beziglich durchgefihrter und angebotener aktueller MalBnahmen kommuniziert wird.
Dieses findet in der Praxis in vielfaltiger Weise bereits statt. Dazu bestehen regelmagig die In-
formationsangebote im Intranet , werden Veranstaltungen durchgefiihrt, Newsletter verbreitet,
Flhrungskréafte besonders darauf hingewiesen sowie regelmafig in Personalversammlungen
entsprechende Hinweise gegeben.

Auch in diesem Bereich kommt es gerade angesichts der bestehenden Informationsflut zum
einen darauf an, die entsprechenden Angebote adressatengerecht aufzubereiten, zum anderen
ist aber von den Mitarbeitern auch die Bereitschaft zu erwarten, sich selbst aktiv zu informieren.
Mit Blick auf die sachgerechte und adressatengerechte Aufbereitung ist es in jeder Kreisverwal-
tung maRgeblich, die richtigen Firsprecher bzw. Promotoren zu finden. Dabei kommen sowohl
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die Personalabteilungen wie die Gleichstellungsbeauftragten, aber auch die den Birgern offen
stehenden Informationsstellen fur familiare Leistungen in Betracht. Eine adressatengerechte
und sachgerechte Informationstibermittlung ist gerade in Situationen plétzlich eintretender Pfle-
gefélle erforderlich. Um auch die Fuhrungskrafte einzubinden, bieten sich im Rahmen der Ubli-
chen Fortbildung auch Kommunikationsveranstaltungen speziell zu Familienthemen oder die
regelméaBige Ansprache in Fuhrungsrunden an. Einzelne Kreisverwaltungen haben dartiber
hinaus auch die familienspezifischen Fragestellungen in das jahrliche Mitarbeitergesprach bzw.
auch regelmafige Mitarbeiterversammlungen integriert.

Besondere Aufmerksamkeit ist sowohl im hier mafgeblichen Bereich der Informations- und
Kommunikationspolitik wie auch im Bereich der spater darzustellenden Personalentwicklung auf
den Bereich des beruflichen Wiedereinstiegs nach zuvor durchgefuhrten Elternzeiten oder
Freistellungen zur Pflege Angehdriger. Hier gilt es, von vornherein die Entstehung von ,Schwel-
lenangst* vor einer Ruckkehr zu vermeiden. Dies erleichtert nicht lediglich den schnellen und
reibungslosen Wiedereinstieg mit VVorteilen sowohl fir den Beschéftigten wie fir eine effektive
Aufgabenerledigung, sondern verhindert gerade bei mehrjahrigen Abwesenheiten, dass die
Ruckkehr — bewusst oder unbewusst — immer weiter aufgeschoben wird. Dazu ist es wichtig,
bereits bei Bekanntwerden der Schwangerschaft oder einer anstehenden Pflegezeit beispiels-
weise anhand einheitlicher Leitfaden Gesprache mit den Bediensteten zu fihren, um tber wich-
tige Regelungen, Fristen, ggfs. zu stellende Antrage zu informieren. Auch in der Abwesenheits-
phase ist der Kontakt moglichst aufrecht zu erhalten. Dies kann in einem ersten Schritt durch
Newsletter sowie die Weiterleitung interner Bekanntmachungen und Informationen geschehen.

Zudem hat es sich als vorteilhaft erwiesen, jedenfalls bei wichtigen Besprechungen der jeweili-
gen Organisationseinheit eine Teilnahme des in Eltern- oder Pflegezeit befindlichen Beschaftig-
ten zu erméglichen. Dazu ist eine entsprechende Terminierung sowie friihzeitige Bekanntma-
chung erforderlich. Gleiches gilt fur die Mdglichkeit, eventuelle Fort- und Weiterbildungsmog-
lichkeiten insbesondere bei internen Schulungen zu ermdéglichen.

Im Rahmen von Kontakthalteprogrammen wahrend einer Elternzeit oder sonstigen Beurlaubung
konnte Mitarbeitern — soweit von deren Seiten Interesse und von Seiten der Dienststelle die
Notwendigkeit besteht — eine zeitlich befristete Vertretungstatigkeit angeboten werden. Der Mit-
arbeiter kann so noch Kontakt zu den Kollegen und Vorgesetzten halten, verliert nicht den Be-
zug zu seiner Tatigkeit und wird in der Regel auch schneller wieder in den Beruf zurtickkehren.

Dariiber hinaus sind auch weitergehende Kommunikationswege denkbar. So hat sich bei-
spielsweise in der Praxis ein aus dem Modell der ,aufsuchenden Sozialarbeit* entwickeltes Vor-
gehen als erfolgreich erwiesen, bei dem die jeweils abwesenden Beschéaftigten durch einen
sogenannten Lotsen, der sich ggfs. zuvor selbst in vergleichbarer Situation befunden hat, ein-
mal pro Jahr unmittelbar personlich aufgesucht werden, wenn dies gewollt ist.

4. Fuhrungskompetenz

Mit Blick auf die Fihrungskompetenz stellt sich zunachst bergeordnet die Frage, ob eine fami-
lienbewusste Philosophie in der Verwaltung insgesamt besteht. Nur wenn ein solches Bewusst-
sein in der Verwaltung im Alltag gelebt wird, findet eine entsprechende Bericksichtigung auch
durch die Fuhrungskréfte in der Praxis statt. Fihrungskraften kommt als Vorbildern eine hohe
Bedeutung fiir eine groRere Akzeptanz von Mitarbeitern in Teilzeit, Elternzeit oder Pflegezeit zu.

Um eine entsprechende Kompetenz zu entwickeln, werden in Kreisverwaltungen regelmafig
Fihrungskréftecoachings  auch zum familienbewussten Fuhrungsverhalten angeboten und
Fihrungskréfte bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzt. Dies beginnt bereits bei
der Einstellung von Fiihrungskréften, die von vornherein auch auf familienbewusstes Verhalten
angesprochen werden sollten. Dartiber hinaus sind zur Starkung einer familienfreundlichen
Fihrungskompetenz MafRnahmen denkbar, die eine Einbeziehung dieser Fragen sowohl in das
jahrliche Mitarbeitergesprach , in Mitarbeiterbefragungen und regelmaRig praktizierten soge-
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nannten Flhrungskraftefeedbacks  ermdglichen. Dadurch kénnen Fihrungskrafte auf die
Doppelbelastung von Eltern und Pflegenden hingewiesen und sensibilisiert werden.

Wie weit FUhrungspositionen selbst bedarfsgerechten Teilzeitmodellen oder Auszeiten zugang-
lich sind, ist in jedem Einzelfall zu priifen. Anzustreben ist, dass die Wahrnehmung familiarer
Verpflichtungen nicht die Verantwortung fir anspruchsvolle bzw. leitende Aufgaben von vornhe-
rein ausschlief3t.

5. Personalentwicklung

Bei der Personalentwicklung soll mdglichst eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch eine
entsprechende Planung sichergestellt werden. Dazu werden in der Praxis im Rahmen von Mit-
arbeitergesprachen auch MaRnahmen vorgestellt und Lésungen erarbeitet, um diese Verein-
barkeit zu steigern. Im Zuge von Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen  wird die Bertcksichti-
gung familidrer Belange angestrebt. Als problematisch erweist sich dabei in der Praxis, dass
Fortbildungsveranstaltungen oftmals ganztégig durchgefuhrt werden, was eine Teilnahme von
Beschéftigten mit Betreuungsaufgaben fir Kinder oder pflegebedirftige Angehérige erschwert.
Diesbeziglich wird eine méglichst flexible Planung und die Aufteilung auf ggfs. zwei halbe Tage
als Losung angesehen. Beziglich der durch die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen ent-
stehenden dienstlichen Anwesenheit werden mdglichst pragmatische Ausgleichsmechanismen
wie ein teilweiser Freizeitausgleich angestrebt.

Hinsichtlich der Weiterentwicklung des Arbeitsbereiches und -umfeldes wird — wie bereits im
Rahmen der Informations- und Kommunikationspolitik dargestellt — regelméRig anzustreben
sein, dass jedenfalls bei den Schlusselbesprechungen in den jeweiligen Organisationseinheiten
auch eine Einbindung der sich in Eltern- oder Pflegezeit befindlichen Beschéftigten ermdéglicht
wird.

Bei gréReren Zusammenkiinften der gesamten Verwaltung bspw. im Rahmen der Personal-
versammlungen oder Weihnachtsfeiern wird in der Praxis sowohl das Modell einer Betreuung
der Kinder wie auch altersabhéngig der Mitnahme von Kindern umgesetzt.

Bezuglich der Beférderungschancen wird grundsétzlich nicht zwischen Vollzeit und Teilzeitkraf-
ten, zwischen Mitarbeitern, die aktuell aktiv sind oder solchen, die sich in Eltern- oder Pflegezeit
befinden, differenziert. Maf3geblich ist die berufliche Qualifikation. Ausfiihrungen zu sogenann-
ten Kontakthalteprogrammen wahrend einer Auszeit und Wiedereinstiegsprogrammen finden
sich bereits bei der Darstellung der Informations- und Kommunikationspolitik (siehe 3.).

Dariliber hinaus werden in den Kreisverwaltungen erhebliche Aktivitdten zur Gleichstellung
von Mann und Frau wie beispielsweise die gleichberechtigte Teilnahme an Fort- und Weiter-
bildungsmafinahmen unternommen. Dies manifestiert sich in der 6ffentlichen Verwaltung auch
in der obligatorischen Beschaftigung von Gleichstellungsbeauftragten in den Verwaltungen
selbst.

6.  Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen

Finanzielle Zuschisse, beispielsweise fur Fahrt- und Betreuungskosten, ergdnzendes Geld
oder eine Hinterbliebenenrente werden im Rahmen der gesetzlichen und tariflichen Bestim-
mungen gezabhlt. Hinsichtlich der Bericksichtigung im Rahmen der leistungsorientierten Be-
soldung gemaR des Tarifvertrags fur den offentlichen Dienst differenzieren die Zielvereinba-
rungen nicht zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschéaftigten.




7. Service fur Familien

Bereits im Zuge der Arbeitsorganisation (siehe 1.) ist dargestellt worden, dass bei der Betreu-
ung von Kindern sogenannte Eltern-Kind-Buros in der Praxis ebenso bestehen wie Modelle, bei
denen Kinder in Ausnahmefallen an den Arbeitsplatz mitgebracht werden kdnnen, soweit dieser
nicht im Bereich des Publikumsverkehrs angesiedelt ist. Dazu werden auch altersspezifisch
gestaffelte Spielekoffer bereit gehalten.

Spezielle Betreuungsangebote fir Kinder, wie bspw. verwaltungseigene Kindertagesstatten
dirften lediglich in sehr grof3en Kreisverwaltungen sinnvoll sein.

Besondere Angebote fiir die Betreuung in Ferien ausschliefilich fiir Kreismitarbeiter werden
wegen der damit verbundenen einseitigen Privilegierung eher kritisch bewertet. Allerdings kann
bei entsprechender Koordinierung von Ferienangeboten  durch den Landkreis selbstverstéand-
lich von vornherein eine Ansprache und Einbeziehung der Kreismitarbeiter erfolgen.

Was die Bereithaltung von Beratungs- und Vermittlungsleistungen angeht, stehen den Beschaf-
tigten jedenfalls die in der Kreisverwaltung ohnehin regelméaRlig vorhandenen Fachkrafte fiir
Familienfragen als Ansprechpartner unmittelbar zur Verfligung. Insofern bietet die Kreisverwal-
tung von vornherein gunstige Voraussetzungen, gebiindelt Informationen sowohl mit Blick auf
die Betreuung von Kindern wie Pflegebedirftigen zu erhalten.

Soweit in der Verwaltung eine Kantine fur die Bediensteten vorhanden ist, kdnnte ein gemein-
sames Mittagessen mit den Kindern der Bediensteten (Kindermenii) angeboten werden. Inwie-
weit dieser Service jedoch angenommen wird, ist sicherlich auch von der Infrastruktur im Land-
kreis und dem Schulangebot abhangig.

Il Audit ,berufundfamilie* als strategisches Ins trument zur besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf

Es ist eine Fuhrungsaufgabe, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erhéhen. Dieser Pro-
zess muss daher mit Managementmethoden und -instrumenten gesteuert werden. Das audit
berufund familie® ist ein speziell entwickeltes Fiihrungsinstrument fiir diese Aufgabe. Es setzt
auf nachhaltige prozessartige Entwicklungen, die nicht unbedingt nur einzelne Malnahmen
zum Ziel haben, sondern eine grundséatzliche Bewusstseinsveranderung bei allen Beteiligten.
Durch die Vorgehensweise im Rahmen des audit berufund familie® wird von Anfang an deutlich,
dass es sich um einen ,Top-down-Prozess* handelt, der von der Behérdenleitung ausgeht und
getragen wird. Dieser offentlich erkennbare Impuls von der hochsten Hierarchieebene verringert
von Anfang an die in einem solchen Veranderungsprozess zu erwartenden Widerstande.

Die klar strukturierte Vorgehensweise und die Begleitung durch auf3erhalb der Organisation
stehende Spezialisten fuhren dazu, dass die unterschiedlichen relevanten Dimensionen und
Handlungsfelder des Personals und der Organisation Uberpriift werden. Entwicklungspotenziale
und Handlungsbedarfe werden konkret identifiziert. Speziell im Bereich der Familie werden so-
ziale Kompetenzen und Schliisselqualifikationen erworben, die fiir die Organisations- und Per-
sonalentwicklung von Bedeutung sind. Sie werden durch das audit berufund familie® erkannt
und zum Wohl des Personals und der Verwaltung in Balance zwischen Aufgabenerfullung und
Familieninteressen genutzt.

Aber nicht nur nach Innen entfaltet das audit berufund familie® seine Wirkungen, sondern durch
die damit verbundene Zertifizierung wird auch ein Imagegewinn zur Bevélkerung hin erreicht.
Dadurch entsteht fur die Verwaltung ein Wettbewerbsvorteil bei der Personalgewinnung, die
durch die demografische Entwicklung in den nachsten Jahren erschwert wird (= war for talents).
Der Anteil gut ausgebildeter Frauen an den Fachkraften wird immer héher werden mussen, um
den zukunftigen Personalbedarf abzudecken. Bereits jetzt fragen beschéftigte Frauen mit spezi-
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fischer Ausbildung in den zertifizierten Betrieben nach einem Arbeitsplatz, weil sie von der Ent-
wicklung durch das audit berufund familie® gehért haben. Es kann somit Personal gewonnen
werden, das trotz Einkommensverlusten wegen der besseren Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie bereit ist, zu wechseln.

Bei allen vorgegebenen Strukturen und Rahmenbedingungen ist das audit berufund familie®
flexibel genug, um auf Veranderungen zu reagieren. Speziell die Pflege von Angehdérigen wird
durch die demographische Entwicklung immer mehr zum Thema der im Audit entwickelten
MaRnahmen. Dies zeigt, dass die Instrumente des audit berufund familie® anpassungsfahig auf
Veranderung reagieren kénnen.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass das audit berufund familie® nur eine Vorgehensweise
fur die Steigerung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist. Wer Nachhaltigkeit, Struktur und
professionelle Begleitung in einem solchen Prozess sucht, sollte sich aber auf jeden Fall (iber
dieses bereits haufig erfolgreich eingesetzte Instrument informieren, bevor er eigene Wege
sucht.
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