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B Das Recht auf eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie

VORWORT

Die Regale in den Buchhandlungen sind voll mit Rai-
gebern, die uns helfen sollen, ,Regisseure unseres
eigenen Lebens® zu werden, ,unser Leben neu zu er-
finden® oder ,einfach gliicklich zu sein®. Doch die
Imperative unserer Zeit sind nicht widerspruchsfrei.
Denn gesellschaftliche Institutionen und insbesondere
das Arbeits- und Sozialrecht setzen oftmals gegensditz-
liche Anreize. Sie sind jedoch entscheidend fiir die Fra-

ge, ob und wie Menschen ibre Arbeits- und Lebens-
Dr. Claudia Bogedan bedingungen selbst bestimmen und gestalten konnen.

Verdnderte Verhiltnisse in der Arbeitswelt und neue Formen der Lebens-
fithrung haben dazu gefiibrt, dass die typischen Lebenslaufe erwerbstitiger
Menschen vielfiltiger und reicher an Wechseln geworden sind. Das Leitbild
»Normalarbeitsverbdltnis“ als langjiabrige ununterbrochene Vollzeiterwerbstdi-
tigkeit in einem Betrieb hat ausgedient. Es funktionierte lange Zeit als Leitbild
zur Gestaltung unserer sozialen Sicherungssysteme, der Arbeitsmarkt- und Tarif-
politik und hatte deshalb auch normative Pragekraft fiir Lebensbereiche aufSer-
halb der Erwerbsarbeit. Es wurde gestiitzt durch die Hausfrauenehe und einem

Steuersystem, das ungleiche Einkommen zwischen Eheleuten begiinstigte.

Heute sind Frauen stdrker in die Erwerbsarbeit einbezogen, jeder zweite neu
geschlossene Arbeitsvertrag ist befristet und jede dritte Ebe wird geschieden.
Der technologische Wandel erfordert eine permanente Anpassung der Qualifi-
kationen. Das lebenslange Lernen ist vom Ideal einer Bildung, die zur Selbst-
bestimmung befihigt, zur schieren Notwendigkeit zur Sicherung der Erwerbs-
fahigkeit geworden.

Der Gesetzgeber hat auf diese Verinderungen teilweise bereits reagiert. Teil-
weise hat er selbst Verdnderungen angestofSen. Arbeitsrecht und Sozialrecht sind
aber bislang nicht hinreichend darauf ausgerichtet, dass im Lebenslauf Uber-
gange stattfinden, in denen Menschen von einer Beschdftigungsform in die
andere wechseln und bei denen Zeitbediirfnisse fiir Bildung und Qualifikation,
Kindererziehung, Pflege sowie verdnderte Leistungsfibigkeit durch Krankbeit,

Behinderung und Alterung beriicksichtigt werden miissen. Das macht diese



Vorwort

Wechsel und Ubergiinge fiir die Menschen riskant. Denn bei nicht gelingenden
Ubergingen droben Einbuflen von Einkommen, Qualitit der Arbeit, Aufstiegs-
moglichkeiten und sozialer Sicherheit.

Das Recht auf einen selbstbestimmten Lebenslauf muss diese Widerspriiche
und Risiken auflosen. Es muss dabei sowohl Kontinuitdit als auch Diskontinu-
itdat ermoglichen. Die vorliegende Broschiire zeigt, wie dies konkret umgesetzt
werden konnte. Sie fasst die Ergebnisse eines von der Hans-Bdockler-Stiftung
geforderten Forschungsprojekts unter Leitung von Prof. Dr. Eva Kocher und
Prof. Dr. Felix Welti zusammen. Das Projekt liefert Ansdtze fiir zukiinftige
Reformen, die am bestehenden Recht ankniipfen. Sie sind ein wichtiger Beitrag
zur Debatte um eine neue Ordnung der Arbeit und der Notwendigkeit eines

neuen ,,Normalarbeitsverhdltnisses®.

0, Al

Dr. Claudia Bogedan
Leiterin der Abteilung Forschungsforderung






Eine Bestandsaufnahme mit Anderungsvorschldgen mmmm

Die meisten Menschen mochten heute iiber den Verlauf ihrer
Erwerbsbiografie selbst bestimmen kénnen. Doch das Arbeits-
und Sozialrecht hinkt den gesellschaftlichen Wiinschen an vielen

Stellen hinterher.

Eine Bestandsaufnahme mit Anderungsvorschligen

Gesetze, das weilS jeder Jurist und jede Juristin, konnen veralten wie technische
Gerite. Denn sie entstehen in einem historischen Kontext — in einer Zeit, in der
manche Dinge tblich sind und andere die Ausnahme. So kommt es, dass das
Ehegattensplitting und die Mitversicherung bei der Krankenkasse das im 19.
Jahrhundert entstandene Bild der Versorgungsehe weitertragen. Und so kommt
es auch, dass das deutsche Arbeits- und Sozialrecht an vielen Stellen nach wie
vor stark gepragt ist von der Vorstellung eines traditionellen ,,Normalarbeits-
verhiltnisses“: Auf die Ausbildung folgt eine jahrzehntelange Vollzeitbeschafti-
gung im erlernten Beruf mit stabiler Entlohnung auf tarifvertraglicher Grund-
lage. Alles andere galt friiher als ,,atypisch*.

Dieses Bild von Normalitit traf auf Frauen und auch viele Manner sowieso
nur in Ausnahmefillen zu, doch heute ist sichtbar geworden, dass viele Bio-
grafien diesem Modell nicht entsprechen. Trotzdem basieren beispielsweise die
Berechnungsgrundlagen der Rentenversicherung nach wie vor auf einer ,,Nor-
malitdt“ von 45 Jahren sozialversicherungspflichtiger Arbeit.

Liangst ist klar, dass viele Gesetze neu auf die gesellschaftlichen Verhiltnisse
zugeschnitten werden miussen und dass mehr als nur ein Lebensmodell als ,,nor-
mal“ akzeptiert werden muss. Viele Einzelregelungen sind auch schon geandert.
Doch wie bei kommunizierenden Réhren hatte das Folgen an anderen Stellen,
die es nun ebenfalls anzupassen gilt. So konnen heute viele Menschen in Deutsch-
land ihr im Grundgesetz verankertes Recht auf Berufsfreiheit in der Realitat
nicht einlésen, weil sie sonst in vielen Fallen ihre soziale Sicherung riskieren oder
in den Vorbereitungs- und Umbruchphasen finanziell auf dem Trocknen sitzen
wirden.

Hier umfassende Verbesserungsvorschlige zu machen war das Ziel eines Pro-
jekts, das die Hans-Bockler-Stiftung 2007 auf den Weg gebracht hat. Zahlreiche
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unterschiedlicher Disziplinen haben da-

ran mitgearbeitet — nun liegt das Werk vor: ,,Das Recht auf eine selbstbestimmte



B Das Recht auf eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie

10

Erwerbsbiografie“. Ein solches ,,Soziales Recht der Arbeit* — kurz SozRA -

untersucht und denkt Arbeits- und Sozialrecht zusammen: Bei Anderungen im
Arbeitsrecht werden die Folgen fur die Sozialversicherung mitbeachtet — und
umgekehrt. Zwar bleibt die Unterscheidung zwischen Arbeits- und Sozialrecht
weiterhin sinnvoll: SchlieSlich beziehen sich beide Gebiete auf unterschiedliche
Akteurinnen und Akteure, unterschiedliche Ressourcen und somit unterschied-
liche Konflikte. Doch zugleich sind die beiden Rechtsgebiete ,,unscheidbar* mit-
einander verbunden.

Das Projekt beansprucht nicht, das gesamte Arbeits- und Sozialrecht zu be-
leuchten. Der Fokus liegt vielmehr auf Briichen und Ubergingen. Die resultieren
haufig aus den unterschiedlichen Lebenslagen der Beschiftigten und werden in
der herkommlichen Sozialpolitik noch immer als Ausnahmesituationen in Er-
werbsbiografien behandelt: Ausstieg oder Arbeitszeitreduzierung aufgrund von
Sorgearbeit fur Kinder und Pflegebediirftige, Weiterbildung aus Neigung oder
Notwendigkeit oder gesundheitsbedingte Veranderungen der Leistungsfahigkeit.
Zwar geniefSen alle diese Situationen besonderen verfassungsrechtlichen Schutz
und aus diesem Grund hat der Gesetzgeber hier auch schon vieles neu geregelt
—doch an vielen Stellen fehlt die systematische Verkniipfung mit anderen Teilen
des Arbeits- und Sozialrechts, so dass das Ganze in der Praxis nicht rund lauft.
Die Betroffenen sind gezwungen, sich irgendwie durchzuwursteln, was in der
Regel mit gravierenden Unsicherheiten und haufig auch Gefahren fur die weitere
berufliche Entwicklung verbunden ist. Lassen sich die Wiinsche nicht mit dem
bestehenden Arbeitsverhaltnis vereinbaren, miissen sie versuchen, einen neuen
Job zu finden. Doch das Recht sollte darauf abzielen, Handlungsmoglichkeiten
auch im bestehenden Beschiftigungsverhaltnis zu er6ffnen oder die Risiken eines
Arbeitsplatzwechsels in der Biografie zu verkleinern.



Eine Bestandsaufnahme mit Anderungsvorschligen Bl

_ .

Im Fokus stehen deshalb Schwierigkeiten mit und in Ubergangssituationen:
Was passiert, wenn die Entscheidung oder der Wunsch von Beschaftigten mit
den Vorstellungen des Arbeitgebers kollidiert? Hier geht es um Ermoglichungs-
rechte. Zum zweiten konnen selbstbestimmte Entscheidungen nur dann getrof-
fen werden, wenn sie finanziell und sozial abzusichern sind. Dabei geht es nicht
nur um den Schutz der aktuellen Entscheidung, sondern auch um ihre langfris-
tigen Konsequenzen. Beide Aspekte — Ermoglichung und soziale Sicherung —
machen zusammen das Recht auf selbstbestimmte Erwerbsbiografie aus.

Das Recht bestimmt letztlich dartuber, welche Handlungsmoglichkeiten zur
Verfuigung stehen. Dabei verstehen die Autorinnen und Autoren unter dem ,,So-
ziales Recht der Arbeit“ nicht allein staatliche Regelungen, sondern auch Tarif-
vertrage und Betriebsvereinbarungen. Wie diese Rahmenbedingungen aussehen
bestimmt wesentlich dariiber, wie Menschen den Anspruch und die Notwendig-
keit erleben, ihre eigene Biografie zu managen: als subjektiven Autonomiegewinn
und Chance - oder als belastende Uberforderung, die mit Kontrollverlust und
Abstiegsdngsten verbunden ist.

Ziel ist es, Gesetzgebung, Sozialversicherung, Tarifparteien und Betrieben
wichtige Impulse zu geben. Die Projektgruppe versteht ihre Arbeitsergebnisse
als Angebot: Der Status quo ist beschrieben und die Gelenkstellen sind identifi-
ziert, an denen es heute knirscht, weil das Recht nicht mehr mit der gesellschaft-
lichen Realitdt und den Bediirfnissen breiter Bevolkerungsteile tibereinstimmt.
Kurzum: Es geht darum, einen passenden Rahmen zu zimmern fiir heute zeit-
gemifSe ,Normalarbeitsverhaltnisse“ —und die zeichnen sich eben durch Vielfalt
aus. Ziel muss es sein, dass Beschiftigte ihre Lebenslaufentscheidungen ohne

Angst und tibermifSigen 6konomischen Druck treffen konnen.

11
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Die gesellschaftliche Realitat, fiir die es gesetzliche Sicherungen zu schaffen
gilt, ist bunt. Da ist der 40-jihrige IT-Administrator, der eine Teilzeitstelle
wiinscht, um seine Kinder zu erziehen oder die Biirokauffrau, die sich nach 20
Berufsjahren langweilt und noch einmal studieren mochte. Da pflegt jemand
seine Eltern oder einen Freund und braucht deshalb eine Auszeit oder ist selbst
nicht mehr so leistungsfihig, will sich aber keineswegs schon verrenten lassen.
Auch die Schreinerin, die fur ein Jahr lang in einem Entwicklungshilfeprojekt
mitarbeiten mochte, benotigt die Sicherheit, nach ihrer Riickkehr nicht vor dem
Nichts zu stehen.

Heute drohen an solchen Scharnierstellen vielfach Rechtsverluste oder schlei-
chende und langfristig wirkende EinbufSen der sozialen Sicherung. Damit Men-
schen ihre Erwerbsbiografie nach den eigenen Wiinschen und Moglichkeiten
planen konnen, brauchen sie einerseits einen allgemeinen Anspruch auf Anpas-
sung des Arbeitsverhiltnisses. Und sie sollen auch sicher sein, dass sie nach der
Neuorientierung nicht in ein finanzielles Loch fallen. Bei alledem gilt es, die
kurz-, vor allem aber auch die langfristigen Folgen fir die Karriere und die
soziale Sicherung im Blick zu halten. Auch die Méglichkeit, einmal getroffene
Entscheidungen wieder riickgangig machen zu konnen, erleichtert Experimente
und fordert den Mut, etwas Neues zu wagen und den eigenen Wiinschen nach-
zugehen.

Das Ziel von arbeits- und sozialrechtlichen Reformen muss deshalb heifen:
Entscheidungen fur selbstbestimmte Erwerbsbiografien ermoglichen, ohne dass
die Menschen dadurch Prekaritit riskieren. Weder fiir Mitter noch fiir Pflegende
darf Sorgearbeit zum Karriereknick fithren. Und auch ungewohnliche individu-
elle Entscheidungen sollten keine unverhiltnismafigen finanziellen Nachteile
nach sich ziehen. SchliefSlich gehoren zur Selbstbestimmung auch Lebenslaufe,
die vom sozialen Mainstream abweichen.

Bestehende sozialstaatliche und arbeitsrechtliche Instrumente miissen er-
ganzt und flexibler gestaltet werden. Damit ein Recht auf selbstbestimmte
Erwerbsbiografie tatsiachlich gelebt werden kann, muss es Anspriiche auf indi-
viduelle Anpassungen des Arbeitsverhaltnisses geben, die gestaltbar sind. So ist
es beispielsweise nicht nur wichtig, Teilzeitanspriiche einfacher durchsetzbar zu
machen und als Teil einer neuen ,,Normalerwerbsbiografie“ zu akzeptieren.
Genauso entscheidend ist es, dass es auch das Recht gibt, zur fritheren Arbeits-
zeit zuriickzukehren, oder Rechte bei der Festlegung von Beginn und Ende der
tiglichen Arbeitszeit. Dariiber hinaus sind die Kosten der Uberginge zu decken
und Sicherungen einzubauen, die Folgerisiken im Lebenslauf auffangen.



Was gilt es zu regeln? -

Was gilt es zu regeln?

Geregelt werden miissen also sowohl die Uberginge selbst als auch die materi-
elle Absicherung der Folgezeiten — und das alles sollte zusammenpassen. Dabei
ist klar, dass in vielen Fillen unterschiedliche Akteure beteiligt sind: Wenn ein
Arbeitgeber einen Angestellten voriibergehend freistellt, damit er an einem Wei-
terbildungskurs teilnehmen kann oder seine kranke Mutter pflegt, heifst das ja
nicht, dass er gleichzeitig fur die finanziellen Folgen aufkommen muss. Klar ist
indessen, dass ein Beschiftigter bei der Freistellung auf beide Komponenten
angewiesen ist. Somit kann er sein Recht in vielen Fillen nur dann tatsichlich
wahrnehmen, wenn ein gut abgestimmtes Gesamtkonzept dahintersteht und er
weild, wie er seinen Lebensunterhalt kurz- und langfristig sichern kann. Das
miissen durchaus nicht nur direkte Zahlungen durch den Staat oder die Sozial-
versicherung sein. Auch Lernzeitkonten oder tarifvertraglich geregelte Umla-
geverfahren in einer Branche sind Bausteine eines solchen Gesamtkonzepts.
Wichtig ist, dass die unterschiedlichen Rechte und Instrumente gut aufeinander
abgestimmt sind, weil sie nur dann effektiv zu nutzen sind.

13
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Die Fragen, um die es geht, sind komplex. Die notwendigen Anderungen
betreffen gleichermafsen die Ebene der Betriebe und Arbeitgeber, der Sozial-
versicherung und des Arbeitsrechts. Es gilt, die Anspriiche der Individuen zu
stiarken, dabei aber auch potenzielle Konflikte und die Interessen der Kolleginnen
und Kollegen im Betrieb im Blick zu behalten. Deshalb ist es unabdingbar, die
Betriebsrite mit geeigneten Rechten auszustatten.

An einigen Stellen wurde in den vergangenen Jahren schon haufig juristisch
und sozialpolitisch herumgebaut. Vor allem bei der familidren Sorgearbeit fur
Kinder hat sich viel getan, nachdem der Anspruch, Familie und Beruf miteinan-
der zu vereinbaren zum gesellschaftlichen Mainstream geworden ist. Der Ge-
setzgeber hat mit vielen MafSnahmen darauf reagiert. Auch was die Pflege von
Angehorigen angeht, gab es bereits bedeutende Reformen. Doch bei niherer
Betrachtung zeigt sich, dass diesen politischen Gebiduden noch wichtige sozial-
rechtliche und arbeitsrechtliche Teile fehlen. Dabei muss vieles gar nicht neu
erfunden werden. Oft reicht der Blick in einen anderen Bereich, um geeignete
Instrumente zu entdecken. So konnte beispielsweise die Wiedereingliederung in
den Betrieb nach einer lingeren Krankheit Vorbild sein fiir die Riickkehr von
Miittern und Vitern nach der Elternzeit.

Diese Broschiire will einen Uberblick geben iiber die sozial- und arbeitsrecht-
lichen Baustellen, die es anzugehen gilt und Vorschlage machen fiir eine zeit-
gemifle Architektur des Arbeits- und Sozialrechts. Dazu werden zunichst die
rechtlich bereits teilweise neu geregelten Ubergangssituationen untersucht, je-
weils Bestandsaufnahmen gemacht und Problembereiche identifiziert. Anschlie-
Bend werden gegenwirtige Strukturen des Arbeits- und Sozialrechts zusammen-
fassend beschrieben und aus alledem abgeleitet, an welchen Stellschrauben
gedreht werden muss, um eine zeitgemafSe Rechtslage und dazu passende soziale
Sicherungsmechanismen zu schaffen. Was diese Zusammenfassung nicht leisten
kann sind detaillierte Analysen. Dafiir sei auf das gerade erschienene Werk ,,Das
Recht auf eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie. Arbeits- und sozialrechtliche
Regulierung fiir Uberginge im Lebenslauf: Ein Beitrag zu einem Sozialen Recht
der Arbeit“ verwiesen, das das Autorenkollektiv aus Eva Kocher, Henning
Groskreutz, Ghazaleh Nassibi, Christian Paschke, Susanne Schulz, Felix Welti,
Johanna Wenckebach und Barbara Zimmer vorgelegt hat. Es ist im Nomos-
Verlag erschienen und wurde von der Hans-Bockler-Stiftung herausgegeben.



a
Briiche und Ubergéinge im Erwerbsleben

Im Leben gibt es Briiche — jemand wird gesund-
heitlich immer weniger leistungsfahig, eine andere
mochte einmal etwas ganz anderes machen und
sich weiterbilden, jemand anderes hat fiir ein Kind
oder fiir seine Eltern zu sorgen. Das Arbeits- und
Sozialrecht muss dafur sichere Uberginge gewahr-

leisten.
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Anzahl der Episoden
mit Krankengeld-
bezug und Dauer

der Episoden

16

Gesundheitliche Einschrankungen oder Behinderung
DIE GEGENWARTIGE REALITAT

Daten der gesetzlichen Krankenversicherung zeigen, dass der Krankenstand seit
den 1970er Jahren deutlich gesunken ist; allerdings ist bei psychischen Erkran-
kungen eine Zunahme zu verzeichnen. Nur funf Prozent derjenigen, die einen
gelben Schein vorlegen, konnen mehr als sechs Wochen lang nicht zur Arbeit
kommen und beziehen infolgedessen Krankengeld.

Haufig fallen solche Beschiaftigten allerdings nicht nur einmal, sondern im-
mer wieder fiir lingere Zeit aus. Uber ein Drittel der Personen weist zwei bis
drei Episoden mit Krankengeldbezug auf, 20 Prozent haben sogar vier Episoden
und mehr, in denen sie Krankengeld beziehen. Erwartungsgemaf§ nimmt mit
einer zunehmenden Anzahl an Episoden auch die Dauer des Krankengeldbezugs
zu und kann bei sieben Episoden und mehr durchschnittlich tiber 24 Monate
umfassen. Innerhalb von drei Jahren haben sie maximal 78 Wochen lang An-
spruch auf Krankengeld, das von den Krankenkassen bezahlt wird und 70 Pro-
zent des Lohns betrdgt. Danach sind sie auf Arbeitslosengeld oder Grund-
sicherung angewiesen oder miissen eine Erwerbsminderungsrente beantragen.
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Briiche und Ubergénge im Erwerbsleben mmm

Niemand verunglickt freiwillig oder zieht sich eine chronische Krankheit zu.

Ist der Fall aber eingetreten, konnen viele Betroffene ihre bisherige Tatigkeit
nicht mehr uneingeschriankt ausiiben. Ohne angemessene Unterstiitzung und
Sicherung laufen sie Gefahr, nie mehr ihrer Qualifikation entsprechend arbeiten
zu konnen und auflerdem ihren gewohnten Lebensstandard einzubiifSen. Nicht
selten leitet eine Erwerbsminderung einen 6konomischen und sozialen Abstieg
ein: Jahre niedrig entlohnter und unterwertiger Beschiaftigung wechseln sich ab
mit Sozialleistungsbezug und enden schliefSlich mit der volligen Ausgliederung.

Insbesondere fiir Menschen, die schon in jungen Jahren chronisch erkranken,
besteht die Gefahr, dass sich Phasen von Arbeitslosigkeit und Krankheit gegen-
seitig bedingen: Das Gefiihl, die eigene Beschiftigung sei bedroht, fithrt nicht
selten zu gesundheitsschadigendem Stress. Fiir solche Menschen ist es sehr
schwierig, dauerhaft erwerbstitig zu sein. Deshalb gilt es, diese Gruppe in
besonderer Weise im Blick zu halten, um das Grundrecht auf Berufsfreiheit

durchzusetzen.

17
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DIE RECHTSLAGE

Als behindert gelten Menschen, wenn ihre korperlichen Funktionen, geistigen
Fahigkeiten oder ihre seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit mehr
als sechs Monate lang vom typischen Zustand ihrer Altersgruppe abweicht und
ihre Teilhabe am gesellschaftlichen Leben beeintrachtigt ist. Nach heutigem
Verstindnis gehoren dazu auch chronisch oder lange Zeit kranke Menschen,
wenn die gesundheitliche Beeintrachtigung ihre Teilhabe am Arbeitsleben be-
droht.

Das Sozialgesetzbuch IX enthilt den klaren Anspruch, dass Menschen, die
als schwerbehindert anerkannt sind, ihren Fahigkeiten und Kenntnissen entspre-
chend beschiftigt werden. Biiros, Werkstatten und andere Arbeitsstitten sind
deshalb so zu gestalten, dass sie die Belange Behinderter in Hinblick auf Sicher-
heit und Gesundheitsschutz beriicksichtigen. Ein Rollstuhlfahrer muss beispiels-
weise seinen Schreibtisch oder die Kantine barrierefrei erreichen konnen. Das
Europiische Recht und die Behindertenrechtskonvention sind schon einen Schritt
weiter und verlangen ,,angemessene Vorkehrungen® fiir alle, die — im modernen
Verstandnis — behindert sind.

Der Arbeitgeber kann schon heute fiir entsprechende Umbauten Unterstiit-
zung vom Integrationsamt anfordern. Kimmert er sich allerdings nicht um das
Problem, drohen ihm Schadensersatzanspriiche. Auflerdem darf der oder die
Beschiftigte die Arbeit verweigern.

Dariiber hinaus haben gesundheitlich eingeschrinkte Menschen ein Anrecht
auf Arbeitszeitreduzierung, das iiber die allgemeinen Teilzeitanspriche hinaus-
geht und beispielsweise auch in Kleinbetrieben gilt. Bisher nicht explizit geregelt
ist dagegen die Frage was passiert, wenn sich die Gesundheit eines Betroffenen
so gut entwickelt, dass er oder sie auf eine volle Stelle zuriickkehren kann. Und
es fehlt oft ganz an einer guten Sicherung fiir den Einkommensverlust derjenigen,

die nur eingeschrankt arbeiten.

HILFEN FUR DIE WIEDEREINGLIEDERUNG

Wer behindert oder von einer Leistungseinschrankung bedroht ist, hat Anspruch
auf Hilfen von der Solidargemeinschaft, damit er oder sie auch kiinftig einer
Arbeit nachgehen kann, die den eigenen Neigungen und Fahigkeiten entspricht.
Dazu zdhlen neben Beratung, Vermittlung und Trainingsmafnahmen auch
Mobilitdtshilfen wie zum Beispiel ein behindertengerechtes Auto, Berufsvorbe-

reitungskurse und Weiterbildung. Bei entsprechenden Voraussetzungen haben
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weder Rentenversicherung noch Arbeitsagentur einen Ermessensspielraum:
Erscheint das Eingliederungsziel erreichbar, sind alle erforderlichen MafSnahmen
zu finanzieren.

Kurz gefasst: Der Arbeitgeber ist dafiir verantwortlich, die Arbeit behinde-
rungsgerecht zu organisieren und die Gebaude entsprechend zu gestalten, wih-
rend das dafiir notwendige Geld von Sozialversicherungstragern kommt. Wie
das im Einzelnen aussieht, kann durchaus unterschiedlich sein: So fliefSen Aus-
bildungs- und Eingliederungszuschiisse direkt an den Arbeitgeber, wihrend
Sozialversicherungstriger oder Amter medizinische Rehabilitationsleistungen
sowie die Kosten fiir den Lebensunterhalt in der Ubergangsphase iibernehmen.
In der Zeit, in der Menschen gesundheitsbedingt nicht arbeiten, gibt es fiir man-
che Anspriiche auf Krankengeld, Ubergangsgeld oder Erwerbsminderungsrente.
Diese sind aber lickenhaft.

Kommt jemand nach einem Unfall oder einer langen Krankheitsphase in den
Betrieb zuriick, gibt es ein nachweislich sehr wirkungsvolles Instrument: Die
stufenweise Wiedereingliederung. Grundlage ist ein von einem Arzt ausgearbei-
teter Plan. In der Zeit der stufenweisen Wiedereingliederung zahlt der Rehabi-
litationstrager eine Sozialleistung und nicht der Arbeitgeber ein Entgelt — ein
deutliches Indiz dafiir, dass der soziale Zweck in dieser Phase im Zentrum steht.
Empirische Studien belegen, dass es in 91 Prozent der Fille gelungen ist, die
Beschiftigten wieder ins Arbeitsleben einzufideln. Wo der Ubergang hingegen
ohne einen solchen Wiedereingliederungsplan vonstatten geht, gelingt das nur
in 78 Prozent der Fille.

Fehlt jemand wegen Krankheit linger als sechs Wochen im Jahr, so ist der
Arbeitgeber seit 2004 verpflichtet, ein Betriebliche Eingliederungsmanagement
(BEM) durchzufiithren. Dabei sollen der oder die Betroffene, Arbeitgeber,
Betriebsrat und bei Schwerbehinderten auch das Integrationsamt gemeinsam
beraten, wie der Arbeitsplatz zu erhalten und eine erneute Arbeitsunfihigkeit zu
verhindern ist. Dies ist fir die Unternehmensleitung verpflichtend — und diese
Verpflichtung wird rechtlich dadurch effektiv, dass der Arbeitgeber ohne Durch-
fihrung des Verfahrens nur schwer gerichtsfest nachweisen kann, dass eine be-
hinderungsgerechte Anpassung des Arbeitsplatzes unzumutbar wire. Deshalb
ist meist auch eine Kiindigung als ,,ultima ratio“ in diesem Fall kaum zu begriin-
den, weil diese ist eben nur zuldssig, wenn der Arbeitgeber zuvor alle anderen
Moglichkeiten ausgeschopft hat.

Eine Betriebsratebefragung durch das WSI ergab allerdings, dass viele Ar-
beitgeber der Verpflichtung zum BEM nicht nachkommen. Zugleich stiitzen die
Daten die Vermutung, dass das Instrument im Prinzip sehr wirksam ist, weil es

die Chancen fur eine langfristig erfolgreiche Arbeitsplatzanpassung erhoht.
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REFORMBAUSTELLEN

= Reformbedirftig ist das deutsche Gesetz auf jeden Fall bei der Frage,
welche Beschiftigten tiberhaupt unter die Regelungen fallen. Dem
Wortlaut nach beschrankt sich das Sozialgesetzbuch IX in § 81 auf
schwerbehinderte Menschen. Das aber widerspricht den europaischen
Richtlinien, die angemessene Vorkehrungen und staatliche Unterstiit-
zung fir alle Behinderten verlangen.

= Bei den Regeln zur Erwerbsminderungsrente fallen einige Menschen
durchs Raster: Nicht alle erfiillen die notwendige Voraussetzung, in-
nerhalb der vergangenen funf Jahre mindestens drei Jahre lang Pflicht-
beitrage fir die Sozialversicherungen nachweisen zu konnen. Freiwillig
Versicherte sind hier ebenso wenig abgesichert wie einige Menschen
kurz nach der Ausbildung.

= Die Erwerbsminderungsrente reicht vor allem bei Jiingeren nicht aus,
um den bisherigen Lebensstandard auch nur annahernd abzusichern,
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weil sie sich an den bisher eingezahlten Beitragen orientiert. Zugleich
sind auch die Hinzuverdienstmoglichkeiten stark eingeschrankt: Maxi-
mal 450 Euro darf jemand erarbeiten, der eine Rente aufgrund voller
Erwerbsminderung bezieht. Zwar kann der oder die Betroffene zusatz-
liche Grundsicherung beantragen, wenn das Geld zum Uberleben nicht
ausreicht. Doch damit einher geht oft die vollstindige Ausgliederung
aus dem Erwerbsleben — statt die Chancen eines Wiedereinstiegs in den
Arbeitsmarkt zu erhohen. Dartiber hinaus sind die Betroffenen nicht in
der Lage furs Alter vorzusorgen. Weil ein solches Schicksal jeden treffen

kann, sollte es fiir Betroffene eine ausreichende Absicherung geben.

Um Uberginge zu sichern, sollte die Erwerbsminderungsrente stirker
darauf ausgerichtet sein, auch einen teilweisen Einkommensverlust
auszugleichen, der durch gesundheitsbedingte Arbeitszeitreduzierung
und Arbeitsplatzwechsel entsteht.

Negativ wirkt sich die Tatsache aus, dass viele Tarifvertriage die automa-
tische Beendigung des bisherigen Arbeitsverhiltnisses vorsehen, wenn
jemand eine Teilerwerbsminderungsrente bezieht. Zugleich sollen sich
Betroffene in dieser Situation bemuhen, eine adaquate Beschaftigung
fiir ihre verbliebenen Fahigkeiten zu finden. Diese beiden Regelungen
passen nicht zusammen. Auflerdem lauft es dem Ziel einer selbstbe-
stimmten Erwerbsbiografie zuwider, wenn der bisherige Job mit Beginn

des Teilrentenbezugs automatisch weg ist.

Die Teilsicherung bei Erwerbsminderung muss kunftig starker als
Ubergang und weniger als Bruch gestaltet werden. Das betrifft sowohl
die finanzielle Seite, die auf Lebensstandardsicherung abzielen sollte,
als auch Arbeitsrechtsfragen wie den Kundigungsschutz und eine be-
hindertengerechte Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen.

Wichtig wire zudem, die Mitbestimmung der Betriebsrate zum BEM
starker gesetzlich zu verankern und den Sozialversicherungstragern
mehr Moglichkeiten zur Unterstiitzung, aber auch zum externen An-
stofs fur die Betriebe zu geben.
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Wenn Familien wachsen oder fiir dltere Mitglieder sorgen miissen
WUNSCH UND WIRKLICHKEIT

Umfragen belegen: Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf halten 74 Prozent
der Biirgerinnen und Biirger fiir die familienpolitisch wichtigste Aufgabe. Flexi-
ble Arbeitszeiten sehen die meisten dabei als den zentralen Baustein an. Doch
tatsachlich gibt es sowohl bei Miittern als auch Vitern eine grofle Diskrepanz
zwischen der gewiinschten, der vereinbarten und der tatsichlichen Arbeitszeit.

Die meisten jungen Paare mochten sich Erwerbs- und Erziehungsarbeit gleich-
berechtigt teilen. Unter den gegenwartigen Bedingungen besteht in Deutschland
aber kaum die Chance, das auch in die Tat umzusetzen. So verfallen viele nach
der Geburt ungewollt und notgedrungen in alte Rollenmuster. Das fithrt nicht
nur reihenweise zu Karriereknicks bei Frauen. Eine zusétzliche Gefahr fur ihre
Selbstbestimmung besteht auch darin, dass ihre soziale Sicherung haufig vom
vollerwerbstitigen Partner abhangt.

Welche Auswirkungen diese Arbeitsverteilung fur die dltere Generation hat,
zeigen Statistiken tiber Menschen, die 2007 in den Ruhestand gingen. 89 Prozent
der Frauen konnten rentenrelevante Kindererziehungszeiten in ihrem Lebenslauf
nachweisen; im Durchschnitt waren es 8,2 Jahre. Dagegen waren nur fiir zwei
Prozent der Minner entsprechende Phasen registriert. Auch bei der Pflege do-
minieren selbstverstandlich die Frauen, wenn auch nicht in ganz so grofSem
Abstand wie bei der Kindererziehung. Was die Daten ebenfalls verraten: Frauen
ohne Nachwuchs und andere Sorgearbeit hatten an ithrem 60sten Geburtstag im
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Durchschnitt 70 Prozent mehr Entgeltpunkte firr die Rente angesammelt als

Miitter. Wenngleich der Unterschied zwischen den ostdeutschen Frauen nicht so

grofS ist, weisen auch hier die Frauen mit Sorgearbeit betrachtliche Einbuflen in

den aufgebauten Rentenanwartschaften auf.

Rentenanwartschaften im Verhaltnis zu Frauen ohne Sorgepflichten / West
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DIE RECHTSLAGE

Arbeitszeitfragen

Bis zu drei Jahre kénnen sich Eltern nach der Geburt freistellen lassen. Uber die
Dauer der Elternzeit entscheiden sie selbst; sie haben an dieser Stelle ein einsei-
tiges Gestaltungsrecht; eine Verteilung auf mehrere Phasen in verschiedenen
Altersstufen des Kindes bedarf jedoch der Zustimmung des Arbeitgebers. Man-
che Tarifvertrage wie zum Beispiel der fiir den Einzelhandel in Baden-Wiirttem-
berg sehen noch dartiber hinausgehende Freistellungsmoglichkeiten vor.

Eine Arbeitszeitreduzierung auf 15 bis 30 Wochenstunden wihrend der
Elternzeit kann nur aus ,,dringenden betrieblichen Griinden“ verweigert werden.
Der Arbeitgeber ist auflerdem verpflichtet, innerhalb von vier Wochen tiber einen
solchen Antrag zu entscheiden. Auch andere Beschiftigte haben prinzipiell ein
Recht auf Teilzeit, doch hier reichen ,betriebliche Griinde“ aus, um das Begeh-
ren abzulehnen. Besser ist die Lage dagegen fur Beschiftigte im offentlichen
Dienst: Ahnlich wie bei der Elternzeit darf die Teilzeit in allen Fillen nur ver-
wehrt werden, wenn zwingende dienstliche Belange dem Wunsch entgegen-
stehen.

Zwar haben Manner und Frauen, die nach der Elternzeit zuriickkehren, eine
Beschiaftigungsgarantie. Doch gerade in dieser Phase besteht fiir sie haufig die
Notwendigkeit von Anpassungen zu Arbeitszeit und manchmal auch -ort. Die
EU verlangte von den Mitgliedsstaaten und den Sozialpartnern, bis Marz 2012
fiir familienfreundliche Regelungen zu sorgen und der Geschlechterdiskriminie-
rung an dieser Stelle entgegen zu wirken. Ob die Situation in Deutschland den
EU-Vorgaben tatsachlich geniigt, erscheint allerdings fraglich.

SchlieSlich ist fiir viele Beschiftigte gar nicht in erster Linie die Linge der
Arbeitszeit entscheidend, sondern vor allem deren Lage: SchliefSlich muss der
Job beispielsweise mit den Kitaoffnungszeiten kompatibel sein. Hier sind die
Regelungen in Deutschland noch sehr 16chrig und zum Teil unklar. Ein eindeu-
tiges Recht auf Anpassung der Arbeitszeit gibt es nur bei Nachtarbeit, wenn
gesundheitliche Griinde dagegen sprechen oder ein Kind zu betreuen ist.

Fiir plotzlich auftretende Familienangelegenheiten — ein kleines Kind wird
krank, die eigene Mutter ist die Treppe hinabgestiirzt oder ein anderes Ereignis
erfordert die sofortige Anwesenheit — gibt es aufgrund von EU-Vorgaben das
Recht, der Arbeit fern zu bleiben. Allerdings muss die Regelung noch explizit
ins deutsche Gesetz ibernommen werden.

Wer Vater wird, eine Schwester beerdigt, heiratet oder sein fieberndes Kind
von der Kita abholen muss, fehlt zwar bei der Arbeit, bekommt aber trotzdem

den normalen Lohn. Fiir ein krankes Kind bis zu zehn Tage im Jahr zu Hause
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zu bleiben gelten in der Regel als Abwesenheitszeiten, die ein Arbeitgeber akzep-
tieren muss. Fehlt der Beschiftigte allerdings langer, entfillt der Entgeltanspruch
komplett und die Krankenkasse muss mit der Zahlung von Krankengeld ein-
springen, das 70 Prozent des letzten Bruttoverdienstes betragt. Alleinerziehende
konnen hierfiir pro Kind jahrlich bis zu 20 Arbeitstage geltend machen, voraus-
gesetzt der Nachwuchs ist nicht dlter als zwolf Jahre und es gibt sonst niemanden
im Haushalt, der die Betreuung tibernehmen konnte.

Rechtlich uneindeutig sind auch einige Anspriiche von pflegenden Angeho-
rigen, die sich aus dem Pflegezeitgesetz und dem Familienpflegezeitgesetz erge-
ben. Ersteres gibt den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern das Recht einer
Auszeit oder einer Arbeitszeitreduzierung — allerdings nur ein einziges Mal fir
die Pflege derselben Person. Der Rechtsanspruch ist aufSerdem auf sechs Monate
befristet. Stimmt der Arbeitgeber einer lingeren Abwesenheitsphase oder Redu-
zierung der Arbeitszeit um wochentlich mindestens 15 Stunden zu, kann die
Pflegzeit auch auf bis zu 24 Monate verldngert werden.

Auch der Weg aus der Nachtarbeit heraus steht pflegenden Angehorigen nur
dann zu, wenn es sich bei dem oder der Hilfsbediirftigen um einen anerkannten
Schwerpflegefall handelt.

Hilfen fiir die Wiedereingliederung

Seit August 2013 haben Eltern den Rechtsanspruch auf einen Platz in einer Kita
oder bei einer Tagesmutter, sobald sie mit ihrem Nachwuchs den ersten Geburts-
tag gefeiert haben. In der Pflicht stehen die Stadte und Kreise.

Welche Unterstiitzung die Arbeitsagenturen Berufsriickkehrerinnen und
-riickkehrern gewihren, die durch die Sorge fur Kinder oder Verwandte eine
langere Erwerbspause eingelegt haben, liegt in ihrem Ermessen. Sie konnen ent-
scheiden, ob jemand zum Beispiel eine Weiterbildung machen darf oder die
Kinderbetreuungskosten fiir diese Zeit ibernommen werden. Diese vagen Mog-
lichkeiten widersprechen dem erklarten Ziel der Politik, Berufsriickkehrerinnen
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf leicht zu machen.

Dass Miitter hdufig einen Karriereknick erleiden, wenn nicht massiv gegen-
gesteuert wird, hat der Gesetzgeber erkannt. Deshalb verpflichtet er die Ar-
beitgeber, Teilzeitbeschaftigten in gleicher Weise wie Vollzeitkriften Aus- und
Weiterbildungsmafinahmen zu ermoglichen. Staatliche Dienststellen haben sogar
aktiv daftir zu sorgen, dass Beschiftigte mit Familienpflichten an Qualifizie-
rungskursen teilnehmen konnen. Dafiir miissen sie gegebenenfalls auch Extra-
kurse und Kinderbetreuung organisieren. Dartiber hinaus ist formuliert, dass
Teilzeitarbeit das berufliche Fortkommen im 6ffentlichen Dienst nicht beein-

trachtigen darf.

25



B Das Recht auf eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie

26

Umsetzungsprobleme bei der Wiedereingliederung
Uber die Frage, wie Sorgende ihre Rechte nutzen und wo es zu Konflikten
kommit, gibt es keine statistischen Daten. Das WSI befragt allerdings Betriebsrate
zu solchen Themen und dabei zeigt sich, dass einige Arbeitgeber Beschaftigten
nahe legen, keine Elternzeit zu nehmen oder sie zumindest zu verkiirzen. Immer-
hin 15 Prozent der befragten Betriebsrite gaben an, dass Arbeitszeitbeginn und
-ende gegen den Willen der Beschiftigten verandert wurden. Auch berufliche
Nachteile durch die Inanspruchnahme von Elternzeit sind dokumentiert.
Besonders viele Schwierigkeiten entstehen offenbar bei der Wiedereinfide-
lung nach der Elternzeit. Immerhin einem Funftel der Beschiftigten wurde ein
Auflosungsvertrag angeboten, ergab die Umfrage. In etwa gleichem Umfang
konnten Beschaftigte ihre Teilzeitwiinsche nicht durchsetzen. Nur in 59 Prozent
der Fille gab es keine Probleme.

RECHTLICHE UND FINANZIELLE ABSICHERUNG VON ELTERN

Schwangeren darf nicht gekiindigt werden. Auch wihrend der Elternzeit kann
niemand rausfliegen. Der Schutz gilt ab dem Zeitpunkt, ab dem jemand Eltern-
zeit beantragt hat. Was damit allerdings nicht sicher gestellt ist, ist die Riickkehr
auf den alten Arbeitsplatz und damit zu den bisherigen Karrierechancen. Das
deutsche Recht sieht zwar ein Benachteiligungsverbot vor fur Beschiftigte, die
aus der Elternzeit zuriickkehren — doch die EU-Elternurlaubsrichtlinie verlangt
mehr: Sie will, dass der Arbeitgeber den angestammten Arbeitsplatz frei hilt.
Wo das nicht geht, muss er eine gleichwertige Tatigkeit organisieren.

Waihrend der Elternzeit bekommen Miitter und Viter in der Regel 67 Prozent
des Einkommens, das sie in den letzten zwolf Monaten vor der Geburt des Kin-
des erzielt hatten. Das Elterngeld betriagt mindestens 300 und hochstens 1800
Euro und wird insgesamt bis zu 14 Monate gewahrt — wobei ein Elternteil maxi-
mal zwolf Monate in Anspruch nehmen kann. Ansonsten sind die beiden frei in
der Entscheidung, wie sie die Auszeiten aufteilen: Sie konnen sich abwechseln
oder auch eine Weile gemeinsam zu Hause bleiben.

Die Ubernahme von Sorgearbeit stellt aber dennoch ein langfristiges Risiko
fur die Alterssicherung dar. In der Regel errechnet sich die Rente aus den Jahren
frither geleisteter Erwerbsarbeitsjahre. Um Eltern nicht zu benachteiligen, werden
auch jeweils drei Jahre Erziehungszeit pro Tochter oder Sohn angerechnet.

Ehegatten und Kinder von gesetzlich Versicherten werden beitragsfrei in die

Kranken- und Pflegeversicherung aufgenommen. Das Prinzip der Familienver-
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sicherung gilt allerdings nur fir Verheiratete und Verpartnerte, auch wenn sie

kinderlos sind, und nicht fiir Alleinerziehende und unverheiratete Eltern.
Wenige Jahre der Sorgearbeit gelten in der Arbeitslosenversicherung als
Anwartschaftszeit. Die Hohe des Arbeitslosengeldes richtet sich nach dem Qua-
lifikationsniveau, auf das die Bundesagentur ihre Vermittlungsbemuhungen aus-
richtet. Diese Regelung bewertet somit Kindererziehungszeiten von Menschen
mit guter Ausbildung hoher und benachteiligt insbesondere diejenigen, die vor
der Auszeit mehr verdient haben als die Qualifizierungstabellen der Bundes-

agentur ansetzen.

RECHTLICHE UND FINANZIELLE ABSICHERUNG VON PFLEGENDEN

Kindigt eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer an, Pflegezeit beantragen
zu wollen, so genieft sie oder er Kiindigungsschutz. Dariiber hinaus gilt das
Diskriminierungsverbot bezuglich Weiterbildungschancen auch fur Pflegende.

Im Vergleich zu Eltern sind Pflegende wesentlich schlechter gestellt und es
gibt zahlreiche Schutzliicken. Ein Anspruch auf Fortzahlung des Lohns gibt es
bei einem akut auftretenden Pflegebedarf nicht. Einige Tarifvertrdge sehen aller-
dings bis zu finf bezahlte Fehltage vor, in Ausnahmefallen wurden sogar lingere
bezahlte Ausfallzeiten vereinbart.

Wer einen Verwandten oder Freund langerfristig pflegt, muss die Finanzie-
rung seines eigenen Lebensunterhalts privat organisieren. Im Gesetzgebungsver-
fahren wurden zwar mehrere Vorschlige fiir Entgeltersatzleistungen fiir eine
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reduzierte Arbeitszeit oder eine komplette Freistellung diskutiert, aber letztend-
lich verworfen. Das Pflegegeld steht der pflegebediirftigen Person zu; sie allein
entscheidet tiber dessen Verwendung.

Die Rentenversicherung rechnet Pflegezeiten zwar an, doch bewertet sie sie
niedriger als die Sorgearbeit fiir Kinder. Bei den Anwartschaftszeiten der Arbeits-
losenversicherung zihlen Pflegezeiten ebenfalls mit. Dagegen muss der oder die
Pflegende die Beitrage fur die eigene Kranken- und Pflegeversicherung alleine

tragen.

DIE ROLLE VON BETRIEBSRATEN

Betriebsrite haben explizit die Aufgabe, das Thema Vereinbarkeit von Familie
und Beruf stindig im Blick zu behalten. Vor allem bei der Lage der betrieblichen
Arbeitszeit, der Entwicklung von Arbeitszeitmodellen und der Gestaltung der
Qualifizierung kommt ihnen eine wichtige Rolle zu. Dariiber hinausgehende
Betriebsvereinbarungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind bisher
allerdings noch die Ausnahme.

Insbesondere beim Thema Arbeitszeit kommt es haufiger zu Kollisionen in-
dividueller und kollektiver Wiinsche. Der Betriebsrat muss hier den Einzelfall
abwigen, wobei er das Gebot der Geschlechtergerechtigkeit zu beachten hat.
Auch darf das allgemeine Interesse einer moglichst gleichmifSigen Verteilung
von Schichten nicht dazu fithren, dass einzelne Kollegen ihre Pflichten am Arbeits-
platz und ihre Sorgearbeit gar nicht miteinander vereinbaren konnen. Allerdings
uben Betriebsrate in der Realitdt gar keine Mitbestimmung aus, wenn es um
individuellen Anpassungswiinsche geht. Es bedarf klarer Regelungen, damit bei
Konflikten innerhalb der Belegschaft ein moglichst sachlicher Umgang damit
gewihrleistet ist.

REFORMBAUSTELLEN

= Auffallend ist, dass Pflegende an vielen Stellen schlechter gestellt sind
als Eltern. Fur Pflegende gibt es beispielsweise keinen Lohnersatzan-
spruch, wenn sie ihre Erwerbsarbeit fiir einen Verwandten oder Freund

ruhen lassen. Soweit sie nicht durch eine Familienversicherung geschiitzt
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sind, miissen sie sich ,,freiwillig® gegen Arbeitslosigkeit, Krankheit und
Pflegerisiken absichern. Das alles bedeutet, dass nur solche Leute das
Recht auf Freistellung in Anspruch nehmen konnen, die irgendwie
anderweitig finanziell aufgefangen werden. Angemessen wiren analoge

Regelungen zur Sorgearbeit fir Kinder.

Nicht zeitgemafs ist es aufSerdem, die Sicherung von Risiken aus der
Sorgearbeit daran zu kniipfen, ob jemand verheiratet ist. Das gilt nicht
nur fur das Betreuungsgeld, das das Alleinverdienermodell fordert.
Auch die Familienversicherung bei den Krankenkassen benachteiligt
Alleinerziehende und unverheiratete Paare mit Kindern. Tarifliche
Regelungen, die ausdriicklich nur Miittern Anspriiche zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zukommen lassen, zementieren
ebenfalls uberkommene Rollenmuster und sind zudem weder mit Ar-
tikel 3 des Grundgesetzes noch mit dem EU-Grundsatz der Geschlech-
tergleichbehandlung vereinbar.

Die Tatsache, dass Teilzeitanspruche nicht befristet und damit wieder
riickgidngig gemacht werden konnen, lauft in vielen Fillen darauf hin-
aus, dass viele Frauen langfristig mit reduzierter Stundenzahl arbeiten,
obwohl sie das weder brauchen noch wiinschen. Diese EinbahnstrafSen-
situation bei der Teilzeit aufzuheben wire ein wichtiger Baustein zur
Verwirklichung des Rechts auf selbstbestimmte Erwerbsbiografie und
zur Geschlechtergerechtigkeit.

Schlieflich miisste es einen rechtlichen Anspruch auf Umverteilung der
Arbeitszeit geben — unabhingig von der Arbeitszeitreduzierung.

Nachtarbeiterinnen und Nachtarbeiter haben nur dann Anspruch auf
einen Tagesarbeitsplatz, wenn sie sich um einen ,,schwerpflegebediirf-
tigen Angehorigen® kiilmmern. Angemessen wire es, dieses Recht allen

Pflegenden zuzugestehen.
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Weiterbildung
WUNSCH UND WIRKLICHKEIT

Das Schlagwort vom lebenslangen — oder lebensbegleitenden — Lernen ist in
aller Munde. Die Arbeitswelt wandelt sich rasant, der technische Fortschritt eilt
voran und das Renteneintrittsalter steigt. All das macht es notwendig, dass sich
Beschiftigte immer wieder neues Wissen, Qualifikationen und Fertigkeiten an-
eignen.

Statistische Untersuchungen belegen, dass Deutschland in der EU in punkto
betrieblicher Weiterbildung nur im Mittelfeld liegt. Zwar sicht es vor allem in
den meisten osteuropdischen Landern schlechter aus — doch viele EU-Lander
erreichen deutlich hohere Weiterbildungsquoten.

Menschen mit niedriger Qualifikation und Altere sind in Deutschland deutlich
unterreprasentiert, Beamte und leitendes Personal tiberreprasentiert. Auch Ange-
stellte in grofSen Betrieben haben bessere Chancen, von ihren Vorgesetzten zu
einer Weiterbildung geschickt zu werden als Beschiftigte in Kleinunternehmen.

Frauen haben offenbar grofSere Schwierigkeiten, an beruflicher Weiterbil-
dung teilzunehmen. Ein Grund dafiir dirfte sein, dass die Beschiftigten in der
Regel zumindest einen Teil des Lernpensums in ihrer Freizeit absolvieren miissen,
und Frauen durch Familienarbeit zeitlich durchschnittlich starker beansprucht
sind als Mianner. Auch die Kosten und Verdienstausfille spielen hier offenbar

eine Rolle, wie Umfragen belegen.

Gesamt Ménner Frauen Weiterbildung  Weiterbildung
nein ja
Grunde fur die
Nicht-Teilnahme
Keine Zeit 36,5 351 39,2 40,8 25,2
Keine berufliche
Chance 39,3 38 50,1 449 24,5
Kostentibernahme
oder Verdienstausfall 51,8 39,3 53,6 56,4 39,4

Quelle: Rasner/Zimmer



Briiche und Ubergénge im Erwerbsleben mmm

DIE RECHTSLAGE

Regelungen mit Weiterbildungsbezug finden sich verstreut in vielen Gesetzen
und Kollektivvertrigen. Zu unterschieden ist zwischen den Rechten auf Durch-
fihrung der Weiterbildung, den Rechten auf Lernzeiten zur Weiterbildung bei
dritten Stellen und den Finanzierungsanspriichen.

Grundsitzlich hat der Arbeitgeber eine Mitverantwortung fur die Weiterent-
wicklung der beruflichen Fihigkeiten seiner Belegschaft — insbesondere wenn
sich die Rahmenbedingungen verandern und jemand neue Aufgaben tberneh-
men soll. Der Betrieb muss die Beschiftigten freistellen und die Gebiihren fiir
den Unterricht tibernehmen.Zugleich stehen aber auch die Beschaftigten in der
Pflicht, die fiir ihre Arbeit notwendigen Dinge zu lernen und ihr Arbeitgeber
kann sie verpflichten, an Seminaren teilzunehmen.

Die entsprechenden Pflichten des Arbeitgebers werden dadurch effektiv
durchsetzbar, dass auch eine Kiindigung sozial ungerechtfertigt ist, ,,wenn die
Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers nach zumutbaren Umschulungs- oder
Fortbildungsmafinahmen ... moglich ist und der Arbeitnehmer sein Einverstand-
nis erklart hat.“ So steht es im Kundigungsschutzgesetz. Dartiber hinaus sind
Diskriminierungsschutzregelungen zu beachten: zumindest schwerbehinderte
Beschiftigte sind bei WeiterbildungsmafSnahmen bevorzugt zu berticksichtigen.

Hat eine Weiterbildung keinen Bezug zu konkreten Entwicklungen im Be-
trieb, besteht hingegen in der Regel kein Freistellungsanspruch. Ausnahmen gibt
es, wenn Beschiftigten gekiindigt wurde und sie ihre Chancen auf dem Arbeits-
markt durch eine Qualifizierung verbessern. Sonstige Rechte, die eigene Beschaf-
tigungsfahigkeit zu verbessern, miussten kiinftig transparenter geregelt werden.
Das Recht auf Freistellung fiir einen selbst gewihlten Kurs ergibt sich aufSerdem
aus den Bildungsurlaubsgesetzen, fur deren Ausgestaltung die Bundeslander zu-
standig sind. In der Regel haben Beschiftigte Anspruch auf finf Tage arbeitsfrei
pro Jahr.

Wer arbeiten und gleichzeitig studieren will, kann sich die notwendigen Frei-
raume verschaffen, indem er seine Arbeitszeit reduziert. Das Recht dazu gibt
ihm das Teilzeit- und Befristungsgesetz. Diesen Weg nutzte beispielsweise ein
Co-Pilot, der Medizin studieren wollte: Er verlangte, wihrend des Semesters
freigestellt zu werden und in den Semesterferien zu fliegen — und bekam Recht
vorm Landesarbeitsgericht Diisseldorf. Die Richter urteilten, dass auch eine
mehrmonatige Reduzierung der Arbeitszeit auf Null vom Gesetz gedeckt sei.
Diese Sichtweise teilen zwar nicht alle Juristen, weil sie eine Orientierung am

urspriinglich im Arbeitsvertrag vereinbarten Arbeitszeitmodell verlangen. Doch
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tatsachlich enthilt das Gesetz weder dem Wortlaut nach feste Grenzen fur die
Reduzierung noch erfordert so etwas die gesetzliche Systematik.

Einige Tarifvertrage enthalten Regelungen, die Beschiftigten einen Freistel-
lungsanspruch fur die personliche berufliche Weiterbildung garantieren. Be-
schiftigte in der Metall- und Elektroindustrie konnen sich dafiir bis zu drei
Jahre lang abmelden. Auch im Buchhandel und im Friseurhandwerk haben
Arbeitgeber und Gewerkschaften Vereinbarungen zu diesem Thema getroffen.
Die Beschiftigten des offentlichen Dienstes haben zwar keinen unmittelbaren
Rechtsanspruch auf Sonderurlaub, aber die Dienststelle ist verpflichtet, sich mit
einem solchen Anliegen ernsthaft auseinander zu setzen und eine Abwigung der
Interessen vorzunehmen. Zunehmend gibt es auch Betriebsvereinbarungen zu

diesem Thema.

DIE FINANZIERUNG DER KURSE

Der Arbeitgeber zahlt

Wenn ein Arbeitgeber eine Weiterbildung wiinscht, muss er bezahlen. Allerdings
sichern sich viele Unternehmen durch Rickzahlungsklauseln vor der Gefahr ab,
dass der Angestellte dank seines neu erworbenen Wissens rasch bei einer anderen
Firma anheuert. In mehreren Branchen finanzieren die Arbeitgeber Fortbil-
dungen gemeinsam. So gibt es beispielsweise im Gertistebauhandwerk oder der

westdeutschen Textil- und Bekleidungsindustrie entsprechende Sozialkassen.

Die Bundesagentur fiir Arbeit zahlt

In der Regel bezahlt die Bundesagentur fiir Arbeit nur Kurse fiir Arbeitslose oder
fordert Weiterbildung, die der Arbeitgeber winscht. Personen mit Arbeitsvertrag
erhalten lediglich in klar definierten Fillen Unterstiitzung oder wenn sie ohne
die Qualifizierung ihren Job verlieren wiirden. Es geht also darum, bestehende
Arbeitsverhaltnisse zu erhalten. Das aber niitzt Beschiftigten nichts, wenn ihr
Betrieb zum Beispiel schrumpft oder ganz verschwindet.

Weil Menschen ohne Berufsabschluss in der Regel schlechte Chancen auf
dem Arbeitsmarkt haben, werden sie bevorzugt, wenn es um die Finanzierung
einer Weiterbildung aus BA-Mitteln geht. Dabei ist die Dauer auf zwei Jahre
begrenzt. Das ist problematisch, weil sich viele Berufsabschliisse erst nach drei
Jahren erreichen lassen. Diese Moglichkeit steht den Betroffenen heute nur dann
offen, wenn sich eine andere staatliche Finanzquelle finden lasst. Explizit aus-
geschlossen hat der Gesetzgeber dagegen inzwischen die Moglichkeit, dass
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jemand das dritte Ausbildungsjahr anderweitig finanziert. Das ist auch verfas-
sungsrechtlich bedenklich, weil es dem im Grundgesetz verankerten Verbot
staatlicher Berufslenkung widerspricht.

Ist die prinzipielle Entscheidung fir eine Weiterbildung gefallen, erhilt der
oder die Betroffene einen Bildungsgutschein, der bei einem anerkannten Triager
einzul6sen ist. Fiir Beschiftigte kann auf dieses Verfahren verzichtet werden,
wenn Arbeitgeber und Beschiftigte sich einig sind. Die Kosten fiir den Lehrgang,
die Fahrten dorthin, eine notwendige auswirtige Unterbringung und damit ver-
bundene Betreuung von Kindern tibernimmt die Bundesagentur. Seit 2009 gibt
es auch einen Anspruch auf Forderung des nachtraglichen Hauptschulabschlus-
ses, vorausgesetzt es liegt eine positive Prognose fiir eine erfolgreiche Teilnahme
vor.

Die Bundesagentur fiir Arbeit unterstiitzt aufSerdem die Weiterbildung von
Menschen, die dlter als 45 Jahre alt sind und in einem Betrieb mit weniger als
250 Beschiftigten arbeiten. Allerdings geht das nur, wenn der Arbeitgeber wih-
rend der Lernzeiten weiter Lohn zahlt, der Kurs von einer fachkundigen Stelle
zugelassen ist und Kenntnisse vermittelt, die tiber eine kurzfristige arbeitsplatz-
bezogene Anpassung hinausgehen. Ziel ist es, die Beschiftigungschancen Alterer
zu erhalten und moglichst sogar zu verbessern.

Behinderte und von Behinderung Bedrohte haben ebenfalls Anspruch auf
staatliche Hilfe fur Weiterbildung, um ihre Teilhabe am Arbeitsleben (wieder)
herzustellen oder wenn ihr Arbeitsplatz ansonsten gefdhrdet ist.

DIE FINANZIERUNG DES LEBENSUNTERHALTS

Der Arbeitgeber zahlt

Handelt es sich um eine Anpassungsqualifizierung, muss der Arbeitgeber Be-
schiftigte nicht nur freistellen, sondern auch ganz normal weiterbezahlen.
Allerdings wilzen Arbeitgeber oft einen Teil der Lasten auf Beschiftigte ab. In
einzelnen Branchen gibt es auch eine gemeinsame Sozialkasse. So etwas ist be-
sonders interessant fiir Arbeitsfelder, in denen sich rasch etwas dndert oder wo

sich viele Kleinunternehmen tummeln.

Sozialversicherungen oder andere 6ffentliche Kassen zahlen
Arbeitslose haben wihrend der beruflichen Weiterbildung Anspruch auf Arbeits-
losengeld. Moglich ist es auch, nach Beendigung eines Arbeitsverhdltnisses naht-

los in einen von der BA finanzierten Weiterbildungskurs zu wechseln. Das geht
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allerdings nur unter der Voraussetzung, dass der oder die Betroffene nicht selbst
ohne wichtigen Grund gekiindigt hat, weil sonst eine Sperrzeit greift. Ob die
Weigerung eines Arbeitgebers, einen Beschiftigten fiir eine Weiterbildung frei-
zustellen einen ,wichtigen Grund“ darstellt, ist umstritten. Insbesondere wenn
es die Moglichkeit von Lohnkostenzuschiissen fir den Arbeitgeber gegeben
hitte, miisste dies aber der Fall sein.

Eine bedarfsabhingige Forderung stellt das staatlich finanzierte BAf6G dar,
das den Lebensunterhalt wihrend einer schulischen oder hochschulischen Aus-
bildung sichert. Der Hochstsatz betrigt gegenwartig 670 Euro monatlich. In der
Regel konnen nur Menschen BAfOG erhalten, die zu Beginn der Ausbildung
junger als 30 Jahre alt sind; bei Masterstudiengdngen gilt 35 als Altersgrenze.
Ausnahmen gibt es lediglich fiir Absolventinnen und Absolventen des zweiten
Bildungswegs, Menschen mit Familienpflichten oder die aufgrund von Schwan-
gerschaft, Behinderung oder Krankheit nicht vorher mit dem Studium anfangen
konnten. Gerade angesichts der Forderung nach lebenslangem Lernen erscheint
die Altersgrenze heute aber nicht mehr zeitgemafl. Wer sich noch einmal ganz
neu orientieren will braucht haufig Unterstiitzung fir eine ,,zweite Chance“ —
und der Zeitpunkt des Neustarts kann durchaus erst nach der Midlife-Crisis
liegen.

Keine Altersgrenze gibt es beim Meister-BAfoG, das Handwerker und andere
Fachkrifte beantragen konnen. Die Hilfe zum Lebensunterhalt ist einkommens-
und vermogensabhingig und betragt bei Alleinerziehenden 697 Euro und bei
Verheirateten 912 Euro; fiir jedes Kind gibt es 210 Euro. Dieses Geld konnen
nur Teilnehmende an Vollzeitlehrgiangen erhalten. Dartiber hinaus tibernimmt
der Staat maximal 10.226 Euro der Kurs- und Priifungsgebithren. In diesem Fall
konnen die Lernenden entscheiden, ob sie einen Voll- oder Teilzeitlehrgang be-
legen. 30,5 Prozent davon sind nicht riickzahlbare Zuschiisse, der Rest wird als

Darlehen gewahrt.
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Die Lernenden selbst zahlen

Wer sich von der Arbeit freistellen ldasst und kein Arbeitsentgelt bezieht, muss
sich selbst um die Sozialversicherung kiimmern. Ein allgemeiner Versicherungs-
tatbestand ,,berufliche Weiterbildung® existiert nicht.

Die freiwillige Fortsetzung der Krankenversicherung ist teuer, weil nun auch
der zuvor vom Arbeitgeber gezahlte Teil mitgetragen werden muss. Nur fur
einige Personengruppen gelten reduzierte Beitragspflichten. Dazu zdhlen vor
allem Studierende bis zum vollendeten 30. Lebensjahr und Azubis des zweiten
Bildungswegs.

Fur die Rentenversicherung gibt es dagegen keine Versicherungspflicht fiir
Menschen, die ihre Erwerbsarbeit unterbrechen. Wer sich freiwillig versichern
will, muss die Beitrdage alleine tragen. In der Realitdt verzichten viele Menschen
in Weiterbildungszeiten darauf und bezahlen diese Entscheidung spiter mit Ren-
teneinbufSen.

Auch bei der Arbeitslosenversicherung entfallt die Versicherungspflicht bei
unbezahlter Freistellung von mehr als einem Monat. Eine freiwillige Weiterver-
sicherung ist ausgeschlossen und Anwartschaftszeiten fiir Arbeitslosengeld gehen
verloren.

Zusammengefasst: Bei selbst gewahlten Weiterbildungen stehen die Lernen-
den weitgehend aufSerhalb des Schutzes der Sozialversicherung. Das erscheint
angesichts der finanziellen Lasten, die solche Phasen mit sich bringen, schlecht
geregelt und unangemessen. SchlieSlich arbeiten diese Menschen gerade an ihrer
langfristigen Beschiftigungsfahigkeit.

BERATUNG UBER WEITERBILDUNGSANGEBOTE

Strukturiert ein Arbeitgeber seinen Betrieb um oder fithrt er neue Techniken ein,
muss er mit den betroffenen Beschiftigten die neuen Qualifikationsanforde-
rungen besprechen. Solche Zusammenkiinfte konnen auch den Beschiftigten
Chancen bringen, eigene Winsche und Vorstellungen einzubringen. Leider sieht
das Gesetz umgekehrt nicht die Pflicht zu einem Gesprich vor, wenn sich beim
Beschiftigten etwas geandert hat — also er oder sie beispielsweise aus der Eltern-
zeit zuriickkehrt.

In vielen Tarifvertrigen sind regelmifSige Qualifizierungsgesprache verein-
bart. Allerdings fehlen meist Regelungen fiir den Fall, dass sich Arbeitgeber und
Beschaftigte uneinig sind, ob der Besuch eines Kurses notwendig oder sinnvoll
ist. Der Qualifizierungstarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie geht da
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weiter: Im Zweifel sucht eine parititisch besetzte Kommission eine fiir beide
Seiten befriedigende Losung; sollte es hart auf hart kommen, wird sogar eine
extra von den Tarifpartnern eingerichtete Organisation fiir Weiterbildungsfra-
gen eingeschaltet.

Der Betriebsrat hat das Recht, vom Arbeitgeber eine Analyse des Bildungs-
bedarfs im Unternehmen zu verlangen. Die muss differenziert den Ist-Zustand
beschreiben und zugleich ein Soll-Konzept enthalten. Der Arbeitgeber muss da-
fiir eine nachvollziehbare Methodik verwenden und kann nicht einfach pauschal
behaupten, es gebe keinen Fortbildungsbedarf. Allerdings darf der Arbeitgeber
allein entscheiden, in welchem Umfang betriebliche Weiterbildung stattfindet.
Bei der inhaltlichen Ausgestaltung und der Auswahl des Teilnehmerkreises hat
dagegen der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht. Starker ist seine Position in
Umstrukturierungsphasen. Wenn sich die urspriinglichen Tatigkeiten von Be-
schiftigten dndern, kann der Betriebsrat von sich aus Freistellungen fiir die
betroffenen Kolleginnen und Kollegen fordern, damit sie fiir die Bewaltigung
der neuen Aufgaben notwendigen Kurse besuchen konnen. Im Zweifel entschei-
det dartiber eine Einigungsstelle.

Die WSI-Betriebsritebefragung 2011 belegt, dass Qualifizierung der Beleg-
schaft einen hohen Stellenwert fiir die Arbeitnehmervertretungen hat. 83 Prozent
der Betriebsrite hatten sich mit dem Thema in den vergangenen zwei Jahren
beschaftigt, in 39 Prozent der befragten Unternehmen gab es damals bereits
Betriebsvereinbarungen zu Aus- und Weiterbildung und in weiteren 3 Prozent

wurde dariiber verhandelt.

REFORMBAUSTELLEN

Weiterbildungsfragen im Arbeitsverhaltnis sind bisher eher fragmentarisch
geregelt, in vielen Fallen kaum einklagbar und oft passen Finanzierung und
arbeitsrechtliche Regelungen auch nicht gut zusammen. Die wichtigsten
Punkte, die der Gesetzgeber angehen sollte, betreffen folgende Punkte:

= Notwendig wire eine klare Kodifizierung von arbeitsvertraglichen
Rechten und Pflichten in punkto Weiterbildung und Anpassungs- sowie

Entwicklungsqualifizierung.

= Der Anspruch dlterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, an einem
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offentlich geforderten Berufsbildungskurs teilzunehmen, miisste mit

einer Pflicht zur Freistellung auf Betriebsseite einhergehen.

Wer kiindigt, um an einer Weiterbildung teilnehmen zu konnen, darf

nicht wie bisher mit einer Sperrzeit belegt werden.

Staatliche Hilfen wie das BAf6G an ein bestimmtes Lebensalter zu
kntipfen, erscheint in Zeiten des lebenslangen Lernens fragwiirdig. Vor
allem wenn jemand einen Schul- oder Berufsabschluss nachholt, sollten
nicht allein die Mafinahmekosten tibernommen, sondern gegebenen-

falls auch die Lebenshaltungskosten in dieser Zeit finanziert werden.

Fiir sich weiterbildende Menschen miisste es eine erschwingliche Kran-

kenversicherung geben — vergleichbar der fur Studierende.

Sowohl fiir Lernwillige als auch fiir kleinere Unternehmen sollte es
Beratung durch die Bundesagentur oder als gemeinsame Einrichtung
der Tarifparteien geben, die helfen, durch den Dschungel der Angebote

durchzusteigen.

Bisher fordert die Bundesagentur fir Arbeit die Weiterbildung von
Beschiftigten nur dann, wenn sie ohne die Qualifizierung ihren Job
verlieren wirden. Es geht also darum, bestehende Arbeitsverhaltnisse
zu erhalten. Das hilft aber nicht, wenn Beschaftigte sich aus eigenem
Antrieb eine Qualifikation erhalten wollen, die sie auf dem Arbeits-

markt flexibler macht oder ihre Fihigkeiten weiterentwickelt.

Nach langen Auszeiten — zum Beispiel durch die Erziehung mehrerer
Kinder - ist eine Weiterbildung haufig notwendig, um eine Stelle auf
dem eigenen Qualifikationsniveau zu finden. Um der Gefahr von De-
qualifizierung entgegenzuwirken, musste das Sozialgesetzbuch auch

in diesen Fillen Forderungen vorschreiben.

Wer seine Arbeitszeit reduziert um zu lernen, sollte nach Abschluss der
Bildungsmafinahme das Recht haben, zur alten Arbeitzeit zurtckzu-
kehren.
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Flexible Arbeitszeiten zur Erméglichung
selbstbestimmter Erwerbsbiografien

Arbeitszeitkonten sind weit verbreitet. Vor allem

in GroBbetrieben mit Giber 500 Beschéftigten gibt
es sie fast flichendeckend. Sie kbnnen so gestaltet
sein, dass sich Privat- und Arbeitsleben besser mit-
einander verzahnen lassen — oder erschweren die
Koordination im Gegenteil.
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Im Prinzip lassen sich vier Arten von Arbeitszeitkonten unterscheiden: Jahres-
arbeitszeitkonten, Wertguthabenvereinbarung, Lernzeitkonten und Pflegezeit-
konten.

Jahresarbeitszeit- und Flexikonten sind am weitesten verbreitet; 29 Prozent
aller Betriebe nutzten im Jahr 2010 dieses Instrument, das eine flexible Ge-
staltung der Arbeitszeit ermoglicht. Uberstunden werden angesammelt und
innerhalb eines Jahres — oder auch eines kiirzeren Zeitraums — abgebummelt.
Unternehmen konnen auf diese Weise Auftragsspitzen und -flauten im Monats-
oder Jahreslauf abfedern und haben keine Zusatzkosten fiir Uberstunden. Be-
schaftigte sind dagegen gezwungen, ihr Privatleben noch stirker als zuvor an
den Bedarf des Unternehmens anzupassen. Im Gegensatz dazu liegen Gleitzeit-
regelungen im Interesse der Belegschaften: AufSerhalb der Kernarbeitszeit kann
jeder und jede die Arbeitsstunden so verteilen, wie es fiir das Privatleben am
giinstigsten ist — Hauptsache die Gesamtarbeitszeit wird schliefSlich erreicht.

Verschiedene Formen von Langzeitkonten er6ffnen den Beschiftigten die
Chance, Zeit bzw. Entgelt fiir eine langerfristige Freistellung oder Arbeitszeit-
reduzierung anzusparen. Sie sind wesentlich weniger verbreitet als Jahresarbeits-
zeit- und Flexikonten und werden in der Praxis auch nur von einer Minderheit
genutzt. Vor allem An- und Ungelernte sind hier unterreprasentiert: Sie konnen
es sich oft nicht leisten, in der Gegenwart auf Geld zu verzichten.

Die Grundziige von Wertguthabenvereinbarungen sind gesetzlich geregelt.
Die Beschaftigten bleiben in der arbeitsfreien Zeit sozialversichert und der Ar-
beitgeber muss dafiir sorgen, dass die Ersparnisse bei einer Insolvenz geschiitzt
sind. Rechtlich gesehen handelt es sich um eine Stundung von Lohnanspriichen:
Das Wertguthaben wird durch Uberstunden aufgebaut oder vom laufenden
Arbeitsentgelt abgezeigt. Arbeitgeber und Beschiftigte konnen aber auch ver-
einbaren, Gratifikationen oder Weihnachtsgeld dafiir einzusetzen.

Obwohl das Gesetz vorschreibt, dass Wertguthaben der personlichen Lebens-
planung der Beschiftigten dienen sollen, sieht die Realitit oft anders aus: Viel-
fach gleichen Unternehmen auch mit diesem Instrument Auftragsschwankungen
aus. Ansonsten werden sie zum GrofSteil eingesetzt, um den Vorruhestand zu
finanzieren. Moglich sind aber beispielsweise auch Sabbaticals oder die Redu-
zierung der Arbeitszeit, wenn ein Kind zur Schule kommt. Lediglich in einem
Drittel der Betriebe entscheiden die Beschiftigten allein, wie sie das Wertgut-
haben nutzen wollen. In einigen Betrieben liegt die Verfligungsgewalt sogar
ausschliefSlich beim Arbeitgeber, was das gesetzliche Ziel verletzt.

Lernzeitkonten sind eine spezielle Form der Langzeitkonten und zielen darauf

ab, Zeit und Finanzgrundlagen fir Weiterbildung zu schaffen. Betriebe konnen
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das Instrument nutzen, um in auftragsschwachen Zeiten Weiterbildung zu or-
ganisieren, und Beschaftigte haben die Moglichkeit, sich Freiraume fiirs Lernen
zu verschaffen. Sie sind gesetzlich nicht speziell geregelt.

Bei Pflegezeitkonten nach dem Familienpflegezeitgesetz tritt dagegen der
Arbeitgeber in Vorleistung; schlieflich konnen Beschiftigte in der Regel nicht
voraussehen, wann und in welchem Umfang ein naher Mensch ihre intensive
Anwesenheit braucht. Deshalb muss die bereits entlohnte Zeit in diesem Fall
nachgearbeitet werden. Das Ausfallrisiko fir den Arbeitgeber tragt das Bundes-
amt fur Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben.

Arbeitszeitkonten sind bisher in der Regel nicht portabel: Wer den Betrieb
wechselt, wird ausgezahlt. Fiir eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie wire aber
eine Fortfithrung von Langzeitkonten sehr sinnvoll. In einigen Fillen gibt es
bereits heute die Moglichkeit, das Wertguthaben auf den neuen Arbeitgeber oder

die Deutsche Rentenversicherung zu tibertragen.

REFORMBAUSTELLEN

= Im Prinzip ist der Aufbau von Zeitguthaben ein wichtiger Baustein, um
selbstbestimmte Erwerbsbiografien zu moglichen. Deshalb sollte es
einen gesetzlichen Anspruch auf ein langfristiges Zeitwertkonto geben.
Allerdings musste der gesetzliche Rahmen so gezimmert sein, dass
Entnahmerechte klar geregelt sind und ein Missbrauch des Instruments
durch die Arbeitgeber ausgeschlossen ist.

= Wichtig ist auch: Wertguthaben diirfen vom Gesetzgeber nicht als
Ersatz fur die sozialversicherungsrechtliche Risikofinanzierung einge-
setzt werden, wie es aktuell mit dem Familienpflegezeitgesetz geschieht.
Die Pflege ist eine gesellschaftliche Aufgabe; ihre Kosten sollten nicht
den Pflegenden aufgehalst werden.

= Zu uberlegen ist, ob die Rentenversicherung die Fiihrung der Wertgut-
haben tubernimmt. Das entlastet die Unternehmen nicht nur von Biiro-
kratie, sondern bietet den Beschiftigten auch Sicherheit und ermoglicht

ihnen, das Konto auch bei Jobwechseln weiterzufiihren.



Allgemeine Rechtsgrundlagen fiir eine
selbstbestimmte Erwerbsbiografie

Das Recht auf eine méglichst selbstbestimmte
Erwerbsbiografie ergibt sich schon aus dem
Grundgesetz: Artikel 12 garantiert die Berufs-
freiheit und das Recht auf professionelle Weiter-
entwicklung. AuBerdem hat jeder das Grundrecht
auf Privat- und Familienleben — was eine ange-
messene Abstimmung von Erwerbs- und Sorge-
arbeit einschlief3t.
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Daraus ableiten lisst sich auch das Recht auf die Ermoéglichung von Ubergingen,
wenn sich die Lebenssituation oder die privaten Wiinsche dndern.

Ist oder wird jemand im Lebenslauf behindert oder wird eine Frau schwanger,
so schutzt das Grundgesetz die Betroffenen explizit vor Diskriminierung. Die
Arbeitgeber miissen die neuen Voraussetzungen fiir die Beschaftigten beachten
und angemessene Vorkehrungen treffen, weil eine formale Gleichbehandlung
mit der ubrigen Belegschaft ansonsten zu Benachteiligungen fithren wiirde.
Die neue Organisation der Arbeitsplitze oder -abldufe muss darauf ausgerichtet
sein, Ungleichheiten nicht zu verstarken und kiinftige Benachteiligungen zu ver-
meiden.

Die Unternehmen sind gesetzlich verpflichtet, dem Rechnung zu tragen. Sitzt
ein Beschaftigter nach einem Unfall im Rollstuhl oder leidet an einer chronischen
Krankheit, gibt es fiir notwendige AnpassungsmafSnahmen finanzielle Unter-
stiitzung von der Rentenversicherung und der Bundesagentur fiir Arbeit. Auch
die Kosten fur notwendige Lehrginge tibernimmt die BA. Ist ein Umbau des
Arbeitsplatzes an die neue Situation unmoglich, muss der Betrieb versuchen,
eine andere angemessene Tatigkeit fiir den Beschiftigten zu finden. Sollte es
aufgrund der Behinderung notig sein, die Arbeitszeit zu verandern, hat auch das
zu geschehen. Nur wenn alle Moglichkeiten einer Anpassung des Arbeitsplatzes
geprift wurden und zu keinem positiven Ergebnis gefiihrt haben, darf der
Arbeitgeber den Beschaftigten kiindigen.

Auch auf die Sorge fiir Angehorige muss der Arbeitgeber aufgrund mehrerer
Gesetze Riicksicht nehmen, wobei die Rechte von Eltern auf Arbeitszeitanpas-
sung derzeit deutlich weiter gehen als bei der Pflege. In all diesen Fillen kann
der Arbeitgeber nur aufgrund ,,dringender betrieblicher Interessen® die Ansprii-
che der Arbeitnehmer zuriickweisen und auch hier ist die Kiindigung die ultima
ratio.

Das ,,Gesetz uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage* gesteht aber
auch Beschiftigten, die aus anderen Griinden kiirzer arbeiten wollen, prinzipiell
dieses Recht zu — allerdings mit der Einschrankung, dass dem keine ,,betrieb-
lichen Grunde“ entgegenstehen. Als Beispiele genannt werden hier Gefahren fur
die Arbeitssicherheit oder eine wesentliche Beeintrachtigung von Betriebsabldu-
fen. Zwar muss ein Arbeitgeber das bei einer Ablehnung gegebenenfalls vor
Gericht belegen konnen. Doch die verbriefte Freiheit der Unternehmensent-
scheidung verbietet es den Arbeitsgerichten, die ZweckmaifSigkeit bestimmter
Betriebsabldufe zu priifen oder womoglich Alternativvorschliage zu machen. In-
sofern erweist sich das Recht auf Arbeitszeitverkiirzung in strittigen Fillen als

schwer durchsetzbar.



Allgemeine Rechtsgrundlagen fur eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie mmmm

Anders als bei der Sorgearbeit geht das Bundesarbeitsgericht auflerdem davon
aus, dass eine einmal vereinbarte Arbeitszeitreduzierung auf Dauer gilt. Damit
riskiert beispielsweise jemand, der berufsbegleitend studiert und deshalb im Job
zeitweise kiirzer treten will, auf Dauer sein bisheriges Einkommensniveau.

Bei kollektiven Arbeitszeitfragen hat der Betriebsrat Mitspracherechte, das
Gleiche gilt fir die Einrichtung und Ausgestaltung von Arbeitszeitkonten. Bei
individuellen Wiinschen einzelner Beschiftigter sind seine Moglichkeiten zur
Unterstiitzung des Anliegens dagegen gering. Im Gegenteil besteht die Aufgabe
des Betriebsrats in einer solchen Situation vor allem darin, die Interessen der
gesamten Belegschaft im Blick zu behalten und darauf zu achten, dass nicht
andere Kollegen die Folgen der Arbeitsvertragsinderung eines einzelnen ausba-

den miissen.
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Die gegenwirtige Finanzierung von Ubergingen

Damit Rechte in Ubergangssituationen geltend
gemacht werden kénnen, missen die Betroffenen
wissen, woher sie in dieser Zeit das Geld fiir den
Lebensunterhalt bekommen. Die Arbeitgeber sind
hier lediglich in wenigen Situationen verpflichtet,
den Lohn weiter zu Uiberweisen.



Die gegenwdrtige Finanzierung von Ubergdngen

Dazu zihlen bis zu sechs Krankheitswochen im Jahr und wenn ein Beschaftigter
eine Weiterbildung im Interesse des Unternehmens absolviert. In einigen Branchen
gibt es fiir solche Situationen tiberbetriebliche Ausgleichssysteme. Erwerbsmin-
derungsrenten, Kranken- und Verletztengeld, Arbeitslosen- und Ubergangsgeld
kommen von Sozialversicherungstriagern. Dagegen wird das bis zu 14-monatige
Elterngeld aus Steuermitteln bezahlt. In all diesen Fillen orientiert sich die Hohe
der Uberweisungen am bisherigen Verdienst. Dagegen sind Arbeitslosengeld
II, BAf6G und Leistungen nach dem Aufstiegsfortbildungsgesetz Grund-
sicherungen. In diesen Fallen wird nur das Existenzminimum abgesichert — egal
wie viel jemand vorher verdient hat.

Fiir Menschen, die einen Angehorigen oder Freund pflegen, gibt es dagegen
bisher kein Geld. Sie missen die Freistellung oder verkiirzte Arbeitszeit irgendwie
selbst finanzieren. Zwar bekommt eine zu pflegende Person Geld aus der gesetz-
lichen oder privaten Pflegeversicherung und kann es an ihre Verwandten weiter-
geben; dazu verpflichtet ist sie aber nicht.

Schwierig ist die Situation auch fur Menschen, die ihre Arbeitszeit gesund-
heitsbedingt reduzieren miissen, obwohl sie nicht erwerbsgemindert sind. Auch
fur sie gibt es keine Entgeltersatzleistungen. Das ist typisch fiir die gegenwartige
sozialstaatliche Finanzierung, die stets von einem eindeutigen Status ausgeht:
Arbeitslos oder arbeitend, krank oder gesund. Eine Ausnahme bildet das Eltern-
geld, bei dem es fur eine Arbeitszeitreduzierung einen Einkommensausgleich
gibt.

In vielen Fillen, in denen ein Ubergang nicht abgesichert ist, unterbleibt er,
sofern die Betroffenen die Moglichkeit haben dariiber zu entscheiden und nicht
in einer personlichen Zwangslage stecken. In diesem Fall sind sie meist auf die
Unterstiitzung von Familie und Freunden angewiesen. Ob das allerdings selbst-
bestimmte Erwerbsbiografien fordert, erscheint iberaus fraglich. Vielmehr diirf-
ten solche Arrangements in vielen Fillen die jeweils traditionellen familidren

Abhangigkeiten fortfithren.
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Schutz, Hilfen und Absicherungen im
Arbeits- und Sozialrecht

Wer Eltern- oder Pflegezeit verlangt, ist ab diesem
Zeitpunkt vor Kiindigung geschitzt. Dagegen sind
krankheitsbedingte Kiindigungen im deutschen
Recht im Prinzip zuldssig. Das Recht auf eine selbst-
bestimmte Erwerbsbiografie muss Konsequenzen in
allen rechtlichen Bereichen haben. Die Berlcksich-
tigung erfolgt bisher noch zu unsystematisch.



Schutz, Hilfen und Absicherungen im Arbeits- und Sozialrecht mmmm

Zwar gilt die allgemeine Regel, dass Arbeitgeber fiir eine angemessene Qualifi-
zierung der Beschaftigten zu sorgen haben. Auch miissen sie Teilzeitbeschiftigten
die Teilnahme an stattfindenden Weiterbildungen ermoglichen und Schwerbe-
hinderte bevorzugt beriicksichtigen. Doch so lange sich im Unternehmen nichts
Grundlegendes dndert, stehen die Arbeitgeber nicht hinreichend in der Pflicht,
die Belegschaft weiter zu bilden. Unterstiitzung von der Bundesagentur fiir Arbeit
gibt es auch nur dann, wenn Arbeitslosigkeit droht. Die Vermeidung von unter-
wertiger Beschaftigung durch Weiterbildung wird dagegen nicht finanziert.

Wer nach lingerer Unterbrechung ins Arbeitsleben zurtickkehrt, gehort zwar
einerseits zur Zielgruppe der aktiven Arbeitsmarktforderung. Doch tatsachlich
beschriankt sich das haufig auf Beratung und Vermittlung, weil die Teilnahme
an Kursen von vorherigen Beitragszahlungen abhingig ist und diese Vorausset-
zung oft nicht gegeben ist.

Tatbestande aufserhalb der Erwerbstatigkeit sind in der Sozialversicherung
unsystematisch geregelt. Arbeitslosen- und Rentenversicherung stellen die Sor-
gearbeit fur ein Kind besser als fiir einen Erwachsenen — und fur Pflegende gibt
es auch noch unterschiedliche Regelungen. Das sind nur zwei Beispiele fur die
Disparitat des heutigen Sozialversicherungssystems in Deutschland. Unzeitge-
maf erscheint auch, dass eine Mitversicherung in der Krankenversicherung an
die Existenz eines Trauscheins gekntipft ist. Dadurch werden einerseits Menschen
begtinstigt, die gar keine Sorgearbeit tibernehmen und es sich leisten konnen, in
einer Ein-Verdiener-Ehe oder -Lebenspartnerschaft zu leben. Zugleich benach-
teiligt das System Unverheiratete, die gemeinsam leben oder sogar gemeinsam
Kinder erziehen.

Auch fiithren einige Ubergangssituationen zum Anspruchsverlust in der Ar-
beitslosenversicherung. Dazu gehoren beispielsweise lingere gesundheitsbe-
dingte Auszeiten ohne Rentenbezug oder wenn ein Vater oder eine Mutter die
Erwerbstidtigkeit unterbricht, weil ein ilteres Kind eine Weile lang intensive
Unterstiitzung braucht. Ahnliche systematisch schwer erklirbare Unwuchten
gibt es auch bei Erwerbsminderungsrenten.

Uneinheitlich geregelt im Sozialrecht ist dartber hinaus, welche staatlichen
Stellen die Sozialversicherungsbeitrige in verschiedenen Ubergangssituationen

ubernehmen und wie mit freiwillig Versicherten umgegangen wird.
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Konflikte und Abwagungen im Betrieb

Wer eine Auszeit braucht oder seine Arbeitszeit
verdndern mochte, hat im Prinzip einen Anspruch
darauf. Das Ganze hat allerdings einen entschei-
denden Haken: Ob dem Antrag stattgegeben
wird hdngt davon ab, inwieweit die Wiinsche des
Beschaftigten mit dem Betriebsablauf zu verein-
baren sind.



Konflikte und Abwdagungen im Betrieb mmmm

Fiir die meisten Ubergangssituationen gibt es keine festgelegten Verfahren, in
denen die individuellen und kollektiven Interessen der Beschiftigten unter Be-
teiligung aller abgewogen und der tatsachliche Spielraum des Unternehmens
ausgelotet werden konnte. Deshalb wird sich im Zweifelsfall ungepriift die be-
triebliche Logik durchsetzen. Anders sieht es aus, wenn jemand behindert wird
und das Unternehmen Unterstiitzung zur Anpassung des Arbeitsplatzes bean-
tragt. Dann ist ein BEM vorgeschrieben, an dem sowohl betriebliche Interessen-
vertreter als auch Externe beteiligt sind.

Fur einige Situationen gibt es auch gesetzlich festgelegte Eingreifzeitpunkte:
Wenn sich der Arbeitsplatz andert und die Kenntnisse und Fahigkeiten des Be-
schiftigten fiir die neue Tatigkeit nicht ausreichen, ist der Arbeitgeber zu einem
Qualifizierungsgesprach verpflichtet. Ist jemand mehr als sechs Wochen im Jahr
krank gewesen, muss der Arbeitgeber ein betriebliches Eingliederungsmanage-

ment durchfithren.
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Was jetzt konkret anzugehen ist

Gesetze kdnnen veralten, sie sind aber auch anpas-
sungsfahig. Dies haben die letzten Jahrzehnte gezeigt.
Deshalb existieren schon zahlreiche Elemente des
Rechts auf eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie.
Dies muss allerdings transparenter geregelt werden,
Ubergénge miissen finanziell tragbar sein — und es
braucht Mitbestimmungsrechte der Betriebsrate und
effektive Unterstiitzungsstrukturen.



Was jetzt konkret anzugehen ist mmmm

Starkung des Rechts auf eine individuelle Erwerbsbiografie

Schon heute haben Beschiftigte das Recht, eine Anpassung von Arbeitszeit und
-platz an die eigenen Interessen zu verlangen — wenn dies betrieblich moglich
erscheint. Genau das ist haufig das Problem. Weil es sich bei Arbeitsvertragen
nicht um Regelungen zwischen gleich machtigen Partnern handelt, kann heute
im Normalfall zwar der Arbeitgeber Flexibilitit verlangen, der Beschaftigte aber
nur, wenn er bestimmte Griinde wie eine Behinderung oder Familiennachwuchs
vorweisen kann: In diesen Fallen ist der Arbeitgeber verpflichtet, sich ernsthaft
mit den Anpassungswiinschen der Arbeitnehmer zu beschiftigen. Arbeitsge-
richte erwarten in solche Streitfallen die Darlegung ,,dringender betrieblicher
Interessen oder gar von ,,Unzumutbarkeit“, wenn dem Wunsch des Beschaftigten
nicht entsprochen wird.

Um das Recht auf selbstbestimmte Erwerbsbiografie zu verwirklichen, sind
die Bedingungen aber auch fiir eigensinnige Lebensldufe zu verbessern. Zunichst
sollte jeglicher Wunsch eines Arbeitnehmers auf Verinderung seines Arbeitsver-
trags als legitim gelten. Das Recht muss dafiir sorgen, dass Arbeitgeber sich
ernsthaft und fair mit den Vorstellungen und Anliegen der Beschaftigten aus-
einandersetzen mussen. Natiirlich ist nicht jeder Wunsch erfiillbar: Unmégliches
oder organisatorisch nicht zu Leistendes kann nicht verlangt werden, und auch
die Interessen der Kolleginnen und Kollegen sind zu beachten. Doch ein einfaches
»geht nicht, haben wir noch nie so gemacht® ist ebenfalls unangemessen und
sollte kuinftig in keinem Fall mehr als Begriindung fiir eine Absage ausreichen.
Der Arbeitgeber muss —im Zweifel auch dem Gericht - nachweisen konnen, dass
die entgegenstehenden betrieblichen Interessen auf einem unternehmerischen
Konzept basieren.

Das bedeutet auch, dass fiir eine differenzierte Bewertung unterschiedlicher
Anliegen innerhalb der Belegschaft der Betriebsrat einbezogen wird. Er sollte
sowohl die kollektiven Interessen als auch die Individualwiinsche im Blick haben.
Fiir derartige Fragen gibt es schon heute ein Regelungsvorbild: Bei den Entschei-
dungen iiber die zeitliche Lage des Urlaubs einzelner Beschaftigter hat der Be-
triebsrat ein Mitbestimmungsrecht und muss die unterschiedlichen Interessen
abwigen.

Auch was die Verteilung der Arbeitszeit angeht ist die gesetzliche Grundlage
und entsprechend auch die Rechtsprechung bisher uneindeutig — was geiandert
werden sollte.
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Gute Planung der Riickkehr in den Betrieb

Die Riickkehr nach lingerer Abwesenheit aus dem Betrieb ist immer ein kri-
tischer Zeitpunkt: Hier entscheidet sich haufig, ob die Entscheidungsspielraume
von Beschiftigten auf lingere Sicht betrachtet schrumpfen. Insbesondere in Un-
ternehmen ohne Betriebsrat oder in schwierigen Konfliktkonstellationen kann
es hilfreich sein, externe Berater hinzuzuziehen. AufSerdem sollte es festgeschrie-
bene Zeitpunkte geben, wann ein Eingliederungsmanagement stattzufinden hat.

Das alles ist kein Neuland: Bei Beschiftigten, die nach einem Unfall oder
einer langeren Krankheit in den Betrieb zuriickkehren, ist ein Eingliederungs-
management vorgeschrieben. Dabei geht es sowohl um die Interessen und Mog-
lichkeiten des jeweiligen Beschaftigten wie auch um die des Unternehmens.

Um den Arbeitsplatz zu erhalten, ist nach einem Arbeitsunfall oder einer
Berufskrankheit der gesetzliche Unfallversicherungstrager gefordert, ansonsten
stehen Renten- oder Krankenversicherung in der Pflicht. Bei anerkannter
»Schwer“-Behinderung wird auch das Integrationsamt eingeschaltet. Die So-
zialleistungstriger unterstiitzen und beraten in diesem Prozess nicht nur die
Betroffenen, sondern beteiligen sich gegebenenfalls auch an notwendigen An-
passungsleistungen des Unternehmens: Vielleicht muss eine Maschine umgebaut
werden oder eine Fortbildung ist notig, damit der in seinen Moglichkeiten ein-
geschrankte Kollege eine Tatigkeit in einem anderen Betriebsteil ibernehmen
kann? Vielleicht ist er aber auch in der Lage, die alten Aufgaben weiter erledigen
und bendtigt nur eine reduzierte Arbeitszeit? Ganz klar geregelt ist hier: Eine
Kindigung darf nur die allerletzte Option sein.

Ein Gesetz, das ein entsprechendes Ubergangs- oder Eingliederungsmanage-
ment fiir Eltern mit kleinen Kindern vorschreibt, gibt es in Deutschland hingegen
noch nicht — und das, obwohl das europiische Recht die Einfuhrung entspre-
chender Verfahren verlangt. Schliefslich ist es haufig sehr entscheidend fiir die
weitere Karriere, wie der Wiedereinstieg nach der Geburt eines Kindes gestaltet
ist.

Zentral sind fiir junge Eltern vor allem die Lage und die Liange der Arbeits-
zeiten. Welche Optionen hier zur Verfugung stehen hingt nicht allein vom Be-
trieb und den Wiinschen der Beschiftigten ab. Vielmehr sind alle Beteiligten
abhingig von den Moglichkeiten der Kinderbetreuung. Deshalb macht es auch
bei der Wiedereingliederung von jungen Eltern in den Arbeitsalltag Sinn, dhnlich
wie bei Riickkehrern nach Krankheit Externe einzubeziehen — beispielsweise die
kommunale Kinder- und Jugendhilfe, die fiir Krippen und Kitas zustandig ist.



Was jetzt konkret anzugehen ist mmmm

Auch spricht einiges dafur, Vertreterinnen oder Vertreter der Arbeitsagenturen
mit an den Tisch zu holen, weil sie die langerfristigen Auswirkungen jetzt ge-
troffener Weichenstellungen beurteilen konnen.

Und warum sollte es nicht auch ein Eingliederungsmanagement fiir Men-
schen geben, die — aus welchem Grund auch immer - lingere Zeit nicht erwerbs-
tatig oder unterhalb ihres Qualifikationsniveaus beschaftigt waren? Ziel sollte
dabei immer sein, eine Beschiftigung unterhalb des eigenen Qualifikations-
niveaus zu vermeiden.

Natirlich ist so etwas insbesondere fiir Kleinbetriebe schwer zu stemmen.
Doch die Organisation und Finanzierung solcher Verfahren lasst sich ja auch
tberbetrieblich regeln. Dafiir gibt es ebenfalls schon ein passendes Puzzleteil,
das als Vorbild dienen konnte: Manche Qualifizierungstarifvertriage schreiben
fest, dass WeiterbildungsmafSnahmen im Umlageverfahren finanziert werden.
Dadurch verbessern sich die Chancen von Beschiftigten in kleinen und mittleren
Betrieben, an entsprechenden Kursen teilzunehmen, weil ihr Arbeitgeber keinen
finanziellen Nachteil durch die Inanspruchnahme hat. Ahnliches wire auch fiir
die betriebliche Wiedereingliederung von Beschiftigten nach der Geburt eines
Kindes denkbar.

Wichtig fiir ein funktionierendes Ubergangsmanagement ist, dass es festge-
legte ,,Eingreifzeitpunkte® gibt. Bei Beschaftigten, die linger als sechs Wochen
im Jahr arbeitsunfihig waren, ist das im Rahmen des betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements klar geregelt. So etwas ist aber auch fiir Wiedereinstiege aus
anderen Griinden sinnvoll.

Dabei ist klar, dass Verhandlungs- und Verfahrensanspriiche bei Ubergingen
nicht einfach nur proklamiert werden diirfen, sondern rechtlich abgesichert sein
miissen: Im Zweifel hat hier — zumindest theoretisch — ein Gericht das letzte
Wort. Vor allem wenn es aufgrund einer angeblich nicht moglichen Anpassung
des Arbeitsplatzes zu einer Kiindigung kommt, muss der Arbeitgeber nachweisen
konnen, dass er alle anderen Moglichkeiten ausgeschopft hat. SchliefSlich sieht
das Kundigungsschutzrecht die Entlassung als letzte Moglichkeit vor.
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Uberginge im Lebenslauf finanziell trag- und kalkulierbar machen

Ubergangssituationen sind — das liegt in der Logik der Sache — kein Dauerzu-
stand. Nach geltendem Recht gibt es grundsatzlich zwei Modelle, wie der Staat
solche Lebenslagen finanziell auffangt: Entweder orientieren sich die Zahlungen
daran, was die Betroffenen zuvor verdient haben oder sie sichern lediglich das
Existenzminimum ab.

Manche Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit sind durch Faktoren bedingt,
die gesellschaftlich besonders wunschenswert sind: Die Geburt von Kindern
steht hier selbstverstiandlich ganz oben auf der Liste — und entsprechend gilt fiir
das Elterngeld auch das Entgeltersatzprinzip. Doch auch die Pflege von Ange-
horigen sollte nicht mehr als Privatsache gelten, wie es das Anfang 2012 in Kraft
getretene Gesetz iber die Familienpflegezeit nahe legt. Was hingegen fehlt sind
angemessene und aufeinander abgestimmte Instrumente, damit die Pflegenden
ihren Lebensstandard halten konnen.

Doch auch Lebenslagen, in denen der Staat lediglich fiir eine Grundsicherung
aufkommt, dirfen Menschen nicht davon abhalten, ihre finanziellen Perspek-
tiven zu verbessern. Heute werden Leute, die eine Erwerbsminderungsrente
beziehen, durch strikte Zuverdienstregelungen daran gehindert, ihren Lebens-
standard weitmoglichst zu halten.

Viele sozialrechtliche Regelungen verfahren zudem nach dem ,,Alles-oder-
Nichts-Prinzip“: Sie setzen Anreize, sich eine Weile lang vollstindig von seinem
Arbeitsplatz zu verabschieden. Das aber entspricht in vielen Fillen nicht den
Bediirfnissen der Betroffenen und erweist sich aufSerdem langfristig oft als nach-
teilig fiir den weiteren Berufsverlauf. Hier sind rechtliche Anpassungen notwen-
dig, die insbesondere auch Teilsicherungen vorsehen sollten.



Was jetzt konkret anzugehen ist mmmm

Unterstiitzungsstrukturen aufbauen und fiir mehr Menschen
zuganglich machen

Groflere Unternehmen haben es in der Regel leichter, auf die individuellen Wiin-
sche von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einzugehen, wenn sie beispielsweise
ihre Arbeitszeit reduzieren wollen. Auch sind die Chancen hier grofSer, zu einer
Fortbildung geschickt zu werden. Um Beschiftigten in Kleinunternehmen dhn-
liche Bedingungen zu erméglichen, sind tiberbetriebliche Losungen hilfreich. Die
lassen sich insbesondere durch Tarifvertriage gut absichern, die nicht nur die
Gebiihren fiir Weiterbildungskurse im Umlageverfahren finanzieren, sondern
auch bei der Entgeltfortzahlung einspringen. Ahnliche Losungen sind auch fiir
andere Situationen denkbar, die Kleinunternehmen alleine nicht stemmen kon-
nen. Entscheidend ist anzuerkennen, dass ein Anspruch und seine Finanzierung
zwei Paar Schuhe sind und Kosten auch differenziert verteilt werden konnen.

Der Staat sollte nicht nur solche Losungen unterstiitzen, sondern auch Bera-
tungsdienstleistungen anbieten, die Beschiftigten und Arbeitgebern offen stehen
und ihnen helfen, sich im Arbeits- und Sozialrecht zurecht zu finden und gute
Losungen fiir alle Beteiligten zu finden.

In der Regel bezahlt die Arbeitsagentur nur die Weiterbildung von Arbeits-
losen oder von Arbeitslosigkeit bedrohten Menschen. Doch auch Eltern, die nach
einer lingeren Babypause zurtck auf den Arbeitsmarkt wollen, droht ohne eine
Nachqualifizierung hiufig die Gefahr, dass sie fiir den Rest ihrer Berufstatigkeit
unterwertig arbeiten. Ahnlich ergeht es Leuten, die sich aus anderen Griinden
eine Weile lang von der Erwerbsarbeit zuriickgezogen haben. Sowohl sozialpo-
litisch als auch volkswirtschaftlich wire es deshalb sinnvoll, den Kreis derjenigen
zu erweitern, denen die Bundesagentur fur Arbeit eine Weiterbildung finanzieren

kann.
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