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Ingelore Rosenkdtter

Wenn sich ein Kind anktindigt, sollte das fur die
Mutter ein freudiges Ereignis sein. Im Arbeitsleben
fuhrt dieser besondere Umstand allerdings oft zu
Umstdnden ganz anderer Art, denn eine schwangere
Arbeitnehmerin unterliegt per Gesetz einem besonde-
ren Schutz, was eventuell den gesamten Betriebsablauf
beeinflusst. Doch was das ganz konkret an jedem
Arbeitsplatz bedeutet, verunsichert immer noch viele
Arbeitgeber. In der Folge erleben werdende Mitter
ihre Schwangerschaft als nicht unbedingt willkommen.

Wenn wir jedoch mehr Kinder haben wollen in

dieser Gesellschaft, mussen die Rahmenbedingungen
stimmen. Dazu z&hlt ein bewusster Umgang mit dem
Mutterschutzgesetz, der schwangere Arbeitnehmerin-
nen nicht aus dem Erwerbsleben drangt, sondern ihnen
Mutterschaft und Erwerbstatigkeit ermoglicht.

Mit dieser Broschire liegt nun ein Handlungsleitfaden
vor, der anhand praktischer Beispiele und Erfahrungen
die verschiedenen Aspekte von Arbeitsschutz

in Schwangerschaft und Stillzeit beleuchtet. Die
Arbeitnehmerkammer Bremen und die Bremische
Zentralstelle fur die Verwirklichung der Gleichberech-
tigung der Frau haben hierfur erfahrene Experten und

Geleitwort

Expertinnen versammelt, die fiir Arbeitgeber, betrieb-
liche Interessenvertretungen, Arzte und Arztinnen,
Juristinnen und Juristen gut verstandlich alle wichtigen
Informationen aufbereiten. Ich freue mich, dass nun
alle, die mit dem Schutz des noch ungeborenen Kindes
und seiner Mutter am Arbeitsplatz beschéftigt sind,
dieses vielfdltige Kompendium an die Hand bekom-
men. Damit ein freudiges Ereignis auch ungetriibt
bleiben kann.

Tnhee RaaXottes

Ingelore Rosenkétter
Senatorin fiir Arbeit, Frauen, Gesundheit, Jugend
und Soziales



Dr. Hans-L. End|

Eine erfolgreiche, langfristige Personalpolitik setzt
heute auf ein attraktives Arbeitsumfeld, auf individuell
gestaltbare Vertragsbedingungen sowie einen wert-
schatzenden Umgang im Betrieb oder in der Dienst-
stelle. Wer Fachkréfte gewinnen und halten und die
Fluktuation im Betrieb verringern will, kommt an diesen
Pfeilern nicht vorbei. Ein wesentliches Gestaltungsfeld
hierfir — und auch um den Herausforderungen des
demografischen Wandels zu begegnen — ist die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Dabei befas-

sen sich die betrieblichen Diskussionen und die
Personalarbeit in den meisten Fallen fast ausschlieflich
mit dem Thema Kinderbetreuung.

Allerdings stellt sich die Vereinbarkeitsfrage aus Sicht
der Arbeitnehmerkammer Bremen bereits, bevor das
zu betreuende Kind geboren ist — ndmlich spatestens
dann, wenn eine Arbeitnehmerin schwanger wird.
Familienfreundlichkeit im Betrieb fangt spatestens
mit dem Mutterschutz an, denn gute Bedingungen
schon flr werdende Mutter sind positive Signale der
Wertschatzung. Sie wirken motivierend und fordern
das Engagement aller Beschéftigten im Betrieb.

Der Mutterschutz ist eines der dltesten Themen im
Arbeitsschutz und er ist nach wie vor aktuelll Der
Schutz des ungeborenen oder gestillten Kindes griindet
sich einerseits auf der Firsorgepflicht des Arbeitgebers’
aus dem individuellen Arbeitsvertrag. Er ist jedoch
genauso Element einer systematischen, gesundheits-
gerechten Betriebsorganisation, die dem Arbeitgeber
und der betrieblichen Interessenvertretung durch das
Arbeitsschutzgesetz und die Mutterschutzverordnung
vorgegeben ist. Zentrales Instrument dafur stellt

die Gefahrdungsbeurteilung dar. Dass der betriebli-
che Mutterschutz jedoch noch nicht in allen Féllen
zufriedenstellend umgesetzt ist oder bedauer-
licherweise sogar zu Konflikten fiihrt, erfahren wir
durch Anfragen in unserer Beratung und aus dem
Erfahrungsaustausch mit Praktikerinnen und betrieb-

Vorwort

lichen Multiplikatorinnen in unserer taglichen
Beratungspraxis in der Arbeitnehmerkammer.

Mit der vorliegenden Verdffentlichung stellen die
Arbeitnehmerkammer Bremen und die Bremische
Zentralstelle fiir die Verwirklichung der Gleich-
berechtigung der Frau einen Handlungsleitfaden fur
Arbeitgeber, Personalverantwortliche und Interessen-
vertretungen zur Verfligung. Die Beitrdge geben
Inhalte von zwei gemeinsam, in Kooperation mit

der Gewerbeaufsicht des Landes Bremen und dem
Landesgewerbearzt, durchgefiihrten Veranstaltungen
in Bremen und in Bremerhaven wieder. Sie informieren
Uber die rechtlichen Vorschriften und zeigen auf, wie
sie im Betrieb umgesetzt werden kdnnen. Damit wollen
wir eine gute betriebliche Praxis in Betrieben im Land
Bremen fordern.

Schwangerschaft, Geburt und Elternschaft sind — allen
Schwarzmalereien im Zusammenhang mit unserer
alternden Gesellschaft zum Trotz — immer noch etwas
ganz Alltdgliches und ,,Normales”. Sie sollten von der
Personalpolitik bewusst als Gestaltungsanlass wahrge-
nommen werden: Reibungsverluste missen vermie-
den werden, indem betroffene Arbeitnehmerinnen
ihre Arbeit tun kdnnen oder rechtzeitig geeignete
Vertretungsregeln getroffen werden. Damit die
Gesundheit von Mutter und Kind geschitzt wird, aber
auch der wirtschaftliche Erfolg des Unternehmens
gewdbhrleistet bleibt.

{Rﬁ{fim—/g d(_/__’:’

Dr. Hans-L. End|
Hauptgeschéftsfiihrer Arbeitnehmerkammer Bremen

1) In den Texten wird durchgehend die ménnliche Form benutzt, da es
sich beim , Arbeitgeber” um eine Rechtsform handelt.



Ulrike Hauffe

Mutterschutz ist eines der &ltesten Themen im
Arbeitsschutz. Er dient dazu, die Arbeitskraft und die
Motivation der schwangeren oder stillenden Beschaf-
tigten zu erhalten und ist ein wichtiger Aspekt von
Familienfreundlichkeit und der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. Dennoch gibt es beim Mutter-
schutzgesetz immer noch groRen Nachholbedarf, was
die Information der zustdndigen Akteurinnen und
Akteure angeht. Zudem hat es in den vergangenen
Jahren einige gesetzliche Anderungen gegeben.

Nach der Veroffentlichung der Broschtire ,, Arbeit und
Gesundheit in der Schwangerschaft” (Info-Brief Nr. 3
der Arbeitnehmerkammer Bremen) aus dem Jahre
2003, die auf Veranstaltungen in den Jahren 1999
und 2002 aufbaute, gibt die Arbeitnehmerkammer
zusammen mit der Bremischen Zentralstelle fur die
Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau (ZGF)
ein zweites Mal einen Ratgeber zu diesem Thema
heraus. Dieser Ratgeber entstand aus einem Fachtag,
den die Arbeitnehmerkammer zusammen mit der
ZGF durchfiihrte. Die Beitrdge stammen groRten-
teils von den dort vortragenden Expertinnen und
Experten. Bewusst haben Arbeitnehmerkammer und
ZGF sich dazu entschlossen, die Veranstaltungen nicht
nur zu dokumentieren, sondern in der Form eines
Handlungsleitfadens heraus zu geben: Damit haben
alle Akteure und Akteurinnen im Thema ,, Arbeitsschutz
in Schwangerschaft und Stillzeit" die Moglichkeit, bei
offenen Fragen oder Problemstellungen nachzulesen,
welche betrieblichen Handlungsmaglichkeiten es gibt
und wie sie umgesetzt werden kénnen.

Ein freudiges Ereignis?! Arbeitsschutz in Schwanger-
schaft und Stillzeit" richtet sich an die Personal-
verantwortlichen im Betrieb, Interessenvertretungen
und Arbeitgeber, betriebsarztliche Dienste, Gewerbe-
aufsichtsamt, Juristinnen und Juristen sowie nieder-
gelassene Arztinnen und Arzte. Unternehmervereini-
gungen und Wirtschaftsverbande sind ebenfalls gut

Vorwort

beraten, ihre Mitgliedsunternehmen bei der Durch-
fuhrung geeigneter ArbeitsschutzmaBnahmen zu
unterstltzen, die den gesetzlichen Vorschriften ent-
sprechen.

Schwangere Arbeitnehmerinnen erleben am Arbeits-
platz hdufig unterschiedliche Reaktionen auf ihre
Schwangerschaft: Einerseits Freude, andererseits
Vorwurfshaltungen. Selten passt die Schwanger-
schaft einer Kollegin in die betriebliche Planung und
Organisation der Arbeit. Zeitplane und Schichtplane
geraten durcheinander, weil es spezifische Schutz-
bestimmungen gibt und/oder Schwangere einen
Anspruch auf einen anderen Arbeitsplatz haben. Durch
den Mutterschutz fallen sie mindestens 14 Wochen aus
und haben anschlieRend einen gesetzlichen Anspruch
auf Elternzeit.

Die meisten jungen Frauen (und zunehmend auch
Maénner) formulieren heute den Wunsch nach
Berufsarbeit und Familie quer durch alle Bildungs-
schichten. Eine familienfreundliche Personalpolitik, die
auch den produktiven Umgang mit Schwangerschaft
und Stillzeit einschlielt, ist das beste Mittel, um diese
hochqualifizierten jungen Frauen langfristig an den
Betrieb zu binden.

L9 e Qo e

Ulrike Hauffe
Landesbeauftragte fiir Frauen






~Ein freudiges Ereignis"?!

Arbeitsschutz in

Schwangerschaft und Stillzeit

Barbara Reuhl, Anne R6hm

Flr Frauen ist die Phase von Schwangerschaft, Geburt
und Wochenbett — der Prozess, auf den sich der Begriff
~Mutterschutz" bezieht — eine Phase des tiefgreifen-
den Ubergangs. Den Wechselwirkungen zwischen der
beruflichen Arbeit und der Gesundheit der schwange-
ren oder stillenden Frau und ihres Kindes kommt dabei
eine wichtige Bedeutung zu. Zum einen haben Arbeits-
und Mutterschutzvorschriften haufig eine Veranderung
der Berufstatigkeit zur Folge, zum anderen beeinflussen
die Bedingungen, unter denen gearbeitet wird, die
Gesundheit. Ein weiterer Aspekt ist im Hinblick auf

die Erwerbsbiografien von Mittern zu bedenken:
Vermutlich haben die Erfahrungen, die schwangere
Arbeitnehmerinnen in Betrieben machen, eine wich-
tige Bedeutung fur den weiteren Berufsverlauf. Wer

in dieser Phase am Arbeitsplatz anerkannt und unter-
stiitzt wurde, wird nach dem Mutterschutz bzw. der
Elternzeit wahrscheinlich mit besseren Voraussetzungen
wieder erwerbstétig werden.

Frauen berichten jedoch immer wieder davon, dass ihre
Schwangerschaft am Arbeitsplatz nicht angemessen
berticksichtigt wird und sie deshalb Konflikte erleben —
bis hin zu Mobbing und Kiindigungsversuchen. In den
Reaktionen von Kolleglnnen und Vorgesetzten klingt
haufig der Vorwurf mit, als Schwangere personliche,

d. h. private Interessen ohne Riicksicht auf Belange des
beruflichen Umfelds zu verfolgen. Moglicherweise wer-
den dann Zweifel an der beruflichen Motivation und
der individuellen Planungskompetenz laut.

Diese Reaktionen und der soziale Druck, der damit
ausgelibt wird, verunsichert Schwangere; haufig
kommt die Sorge oder die Angst um den Verlust des
Arbeitsplatzes hinzu, was weiteren Druck erzeugt.
Solche und &hnliche Erfahrungen von Schwangeren
weisen auf einen Mechanismus hin, der hier eben-

so wie in anderen beruflichen Situationen greift:
Strukturelle Probleme, Versaumnisse und Widerspriiche
werden individualisiert und auf die personliche Ebene
der einzelnen Schwangeren verschoben.




Dabei sieht die Rechtslage ganz anders aus. Die
Verbesserung von Gesundheit und Sicherheit der
Beschéftigten bei der Arbeit ist laut Arbeitsschutzgesetz
(ArbSchG) die Aufgabe des Arbeitgebers. Und eine
schwangere oder stillende erwerbstétige Frau und in
besonderem MaRe ihr Kind haben einen Anspruch auf
sichere und gesundheitsgerechte Arbeitsbedingungen.
Mehr noch: Jeder Arbeitgeber ist gut beraten, wenn
er einen vorausschauenden Arbeitsschutz betreibt

und gute Bedingungen daflir schafft, dass auch das
Arbeitsvermdgen von schwangeren oder stillenden
Mitarbeiterinnen dem Betrieb erhalten bleibt.

Zentrales Instrument fir einen erfolgreichen, systema-
tischen Arbeitsschutz ist die Gefahrdungsbeurteilung
nach 85 ArbSchG. Sie erméglicht es dem Arbeitgeber
zu ermitteln, welche ArbeitsschutzmaBnahmen erfor-
derlich sind, um fir schwangerschaftsgerechte Arbeits-
platze zu sorgen. Er muss dazu die Arbeitsbedingungen
beurteilen, um gesundheitliche Gefdhrdungen der
Schwangeren und des ungeborenen Kindes zu erken-
nen und ihnen wirksam begegnen zu kénnen. Welche
Faktoren besonders zu bericksichtigen sind, benennt
die Verordnung zum Schutz der Mitter am Arbeitsplatz
(Mutterschutzverordnung, MuSchArbV), die das
Arbeitsschutzgesetz ergénzt. Weitere Vorschriften
beziehen sich auf spezielle Arbeitsbedingungen, wie
beispielsweise Infektionsrisiken im Zusammenhang mit
der beruflichen Tatigkeit.

Sowohl in Branchen und Berufen, in denen besonders
héufig Frauen beschéftigt sind, als auch in eher méanner-
typischen Tétigkeitsbereichen kommen Belastungen
vor, die im Hinblick auf Mutterschutz zu beachten
sind. Der Gesundheit des ungeborenen oder gestillten
Kindes kommt ein hoher Schutzrang zu. Deshalb gel-
ten Schwangere und Stillende als besonders schutzbe-
durftige Beschéftigte, deren spezielle Gefahren nach
den Allgemeinen Grundsdtzen laut 84 (6) ArbSchG zu
bertcksichtigen sind. Mutterschutz muss deshalb ganz
selbstverstandlich in betriebliche Organisation einbe-
zogen werden. Wenn mit der Gefdhrdungsbeurteilung
ermittelt wird, welche SchutzmaBnahmen erforder-
lich sind, sind also von vornherein die Vorgaben aus
der Mutterschutzverordnung und anderen speziellen
Vorschriften zu berlcksichtigen. Ndheres wird in den
Beitragen von Ursula Wienberg, Imme Uhtenwoldt-
Delank und Ingrid Sandhop erldutert.

Einige der fir den Mutterschutz relevanten Belastungs-
situationen in typischen Arbeitsfeldern von Frauen
seien hier genannt:

- Nach einer Studie der Bundesanstalt fur Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin aus dem Jahr 2007
schleppen Pflegekrédfte mehr als Bauarbeiter: In
Pflegeberufen gaben tber 68 Prozent der Befragten
in einer Studie an, schwer heben zu missen,
aber nur 54 Prozent von Arbeitnehmern aus dem
Baugewerbe nannten diese Belastung.

- Im Burobereich kann gerade das, was als ,leichte”
Arbeit wahrgenommen wird belasten, namlich das
dauernde Sitzen, das in der Schwangerschaft genau-
so zu vermeiden ist wie dauerndes Stehen.

- Bei Arbeiten mit Publikumsverkehr kann es auBer-
dem zu Konflikten oder gar Tatlichkeiten kommen,
die Schwangere oder Stillende gefdhrden.

- Auch im Einzelhandel sind Belastungen wie Lage und
Dauer der Arbeitszeit, dauerndes Stehen, Gefédhr-
dung durch Gewalt (Uberfille) zu beriicksichtigen.

- Bei Tatigkeiten im sozialen Bereich ist auf Infektions-
risiken zu achten, wie im Beitrag von Imme Uthen-
woldt tiber Mutterschutz in Kindertageseinrich-
tungen beispielhaft erldutert wird.

- Frauen, die im Reinigungs- oder Entsorgungsbereich
arbeiten, gehen mit Abféllen um, die Biostoffe ent-
halten und Infektionen verursachen kénnen. Ebenso
kann es zur Gefihrdung durch Uberkopfarbeit, die
Benutzung von Leitern und Tritten und auch schwe-
res Heben und Tragen kommen.

- In der Gastronomie sind u.a. Faktoren wie die Lage
und Verteilung der Arbeitszeit zu beachten.

An vielen Arbeitsplatzen kommen haufig auch all-
gemeine Faktoren vor, die belastend wirken. Stress
durch Arbeiten an der Leistungsgrenze ist ebenfalls
ein Faktor, der in Bezug auf Schwangerschaft bertick-
sichtigt werden muss. In prekdren und geringfligigen
Beschaftigungsverhéltnissen kénnen Risiken aufer
Blick geraten, weil die betroffenen Beschéftigten nur
kirzere Zeit oder an wechselnden Einsatzorten tétig
sind. Die Bezeichnung , geringfligige" Beschaftigung
legt zudem die irrige Annahme nahe, dass mit gering-
flgiger Beschaftigung auch geringfligige Belastungen
verbunden seien. In vielen Bereichen sind Frauen eher
in den unteren Hierarchien der Betriebe anzutreffen
sind, wo sie iber wenig Entscheidungsmaéglichkeiten
und Handlungsspielrdume verfiigen, und ihre Arbeit ist
haufig bis ins Einzelne vorgegeben. Das erzeugt Stress
und erschwert die Bewéltigung von Belastungen.



Zu dieser
Veroffentlichung und den
einzelnen Beitragen:

Die vorliegende Handlungshilfe stellt rechtliche
Grundlagen des Arbeitsschutzes fiir Schwangere und
Stillende dar und erldutert, welche gesundheitlichen
Risiken im Zusammenhang mit Erwerbsarbeit in dieser
Lebensphase bestehen kdnnen. An Praxisbeispielen
zeigt die Veroffentlichung auf, wie eine vorausschauen-
de, nachhaltige, gute betriebliche Praxis aussehen kann
und welche Unterstiitzungen es dafiir gibt. AuBerdem
werden zum Schluss noch offene Fragestellungen

bzw. nicht geldste Probleme angesprochen. Grundlage
dieser Broschiire sind die Beitrdge und Diskussionen

im Rahmen zweier Veranstaltungen in Kooperation
von Arbeitnehmerkammer und ZGF im Februar 2008

in Bremen und Bremerhaven sowie Gesprache mit
Arztinnen, Arzten und Fachleuten aus dem Arbeits-
und Gesundheitsschutz.

Imme Uhtenwoldt-Delank, Landesgewerbedrztin, und
Ursula Wienberg von der Gewerbeaufsicht des Landes
Bremen beschreiben die systematische Vorgehensweise
im betrieblichen Arbeitsschutz und erldutern spezielle
Gestaltungsbedarfe fur Arbeitsplatze, an denen
schwangere und stillende Arbeitnehmerinnen beschéf-
tigt sind. Fachliche Beratung bieten der Betriebsarzt/
die Betriebsarztin, die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit
oder die Gewerbeaufsicht.

Vor dem Hintergrund der Erfahrungen aus der
Beratung von Arbeitnehmerinnen beleuchtet Jost
Ebener, Jurist bei der Arbeitnehmerkammer Bremen,
das neue Aufwendungsausgleichsverfahren. Er stellt
dar, wie das Beschéftigungsverbot im Zusammenhang
mit Schwangerschaft von einer krankheitsbedingten
Arbeitsunfahigkeit abzugrenzen ist. SchlieRlich weist er
auf den immer noch wenig beachteten Umstand hin,
dass das Mutterschutzgesetz und die Mutterschutz-
verordnung auch fur die Stillzeit gelten.

Ulla Reich-Schottky von der Arbeitsgemeinschaft Freier
Stillgruppen setzt sich dafur ein, dass mehr Frauen die
Moglichkeit nutzen, ihr Kind zu stillen — auch wenn sie
erwerbstétig sind.

Bezogen auf die betrieblichen Gegebenheiten mussen
geeignete MaBnahmen ergriffen werden, um das
gesundheitliche Risiko an den Arbeitspldtzen im Betrieb
fur Schwangere auszuschlieBen bzw. zu minimieren.
Die Vorgaben der Mutterschutzverordnung miissen
systematisch und konkret umgesetzt werden — dieses
ist Fihrungsaufgabe. Der Betriebs- oder Personalrat
hat dabei umfangreiche Mitbestimmungs- und
Gestaltungsmoglichkeiten, wie J6rn Diers, Leiter der
Abteilung Mitbestimmung und Technologieberatung
der Arbeitnehmerkammer Bremen, darstellt.

Eine anschauliche Darstellung der betrieblichen
Gestaltungsmoglichkeiten aus der Sicht der betrieb-
lichen Interessenvertretung gibt Ingrid Sandhop vom
Gesamtpersonalrat beim Magistrat der Stadt Bremer-
haven. Am Beispiel verschiedener Tatigkeitsfelder
zeigt sie auf, welche MalRnahmen flr Beschaftigte in
einzelnen Berufen ergriffen werden kénnen und was
zu beachten ist, damit der Prozess der betrieblichen
Umsetzung gelingt.



Schwangerschaft und Stillzeit sind schlieBlich auch
Anlésse fir eine familienfreundliche betriebliche
Personalpolitik. Welche Griinde dafiir sprechen, sie im
Handlungsfeld der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
einzubeziehen, stellen Anne R6hm und Ulrike Hauffe
von der Bremischen Zentralstelle fiir die Verwirklichung
der Gleichberechtigung der Frau (ZGF) dar.

In beiden Veranstaltungen konnten wir von den
anwesenden Gyndkologlinnen und von betrieblichen
Vertreterlnnen erfahren, dass es zahlreiche Kommunika-
tionsprobleme zwischen dem ,normalen Gesundheits-
wesen", den Betrieben und dem Arbeitsschutzwesen
gibt. Hier gilt es, Wissens- und Erfahrungsaustausch
herzustellen und die Liicken zu schlieBen. Aus diesem
Grund haben wir nach den beiden Veranstaltungen ein
Interview mit den Gynékologinnen Heide Schweigart
und Elisabeth Holthaus-Hesse gefuihrt, das wir in
diesem Handlungsleitfaden ebenfalls wiedergeben, um
die wichtigsten Probleme zu benennen.

Damit Arbeitsschutz in Schwangerschaft und Stillzeit
richtig umgesetzt und damit wirklich , ein freudiges
Ereignis" sowohl fir die Schwangere als auch fiir
den Betrieb wird, mussen folgende Institutionen,
Unternehmen, Arztpraxen zusammenarbeiten bzw.
eine umfassende Kommunikation und bessere
Vernetzung erreichen:

- Betriebe mit Fihrungskréften

- Personalverantwortliche

- Interessenvertretungen

- Gyndkologen/innen/Hebammen

- Gewerbeaufsicht

- Arbeitsschutz

- die Schwangere selbst

Die beiden genannten Veranstaltungen haben folgen-
de Fragen bzw. offene , Posten" beztiglich moglicher
Handlungsbedarfe aufgezeigt:

- Ein einheitliches Formular zum Beschéftigungsverbot
wirde das drztliche Attest klarer abgrenzen (siehe
Beitrag von J. Ebener).

- Haufig herrscht in Betrieben auch die ,,Denke" vor,
dass es nur eine allgemeine Gefahrdungsanalyse
geben kann, was dazu fuhrt, dass die Schwangere
ganz aus dem Bereich oder dem Betrieb heraus-
genommen wird. Gefdhrdungsanalyse bedeutet,
dass vorausschauend vorgegangen wird, damit
die Personalverantwortlichen wissen, wo sie eine
schwangere Arbeitnehmerin im Betrieb einsetzen
kénnen. Sonst sieht sich das Unternehmen immer
wieder mit dem Problem konfrontiert, dass es tiber
einen ldngeren Zeitraum auf qualifizierte Frauen ver-
zichten muss.

- Interessenvertretungen sind aufgefordert, das Thema
+Arbeitsschutz in Schwangerschaft und Stillzeit" zu
ihrer Sache zu machen und selbst gestaltend sowie
initiativ das Thema aufzugreifen.

- Ebenfalls konnen Gewerkschaften aktiv wer-
den, indem sie einen aktiven Arbeitsschutz in
Schwangerschaft und Stillzeit zum Bestandteil von
Tarifvertragen machen.



Die Mutterschutzvorschriften:
Inhalt und Umsetzung

Ursula Wienberg

Schwangere und stillende Mutter miissen am
Arbeitsplatz vor Uberforderungen und gesundheit-
lichen Schaden geschiitzt werden; sie haben einen
Rechtsanspruch auf sichere Arbeitsbedingungen.

Fir alle Arbeitnehmerinnen gelten die Schutz-
vorschriften des Mutterschutzgesetzes (MuSchG) und
der Verordnung zum Schutze der Miitter am Arbeits-
platz (MuSchArbV), unabhéngig von ihrer beruflichen
Stellung und ihrer kdrperlichen Konstitution. Auch der
Umfang ihrer Beschaftigungszeit (Vollzeit oder Teilzeit)
oder das Vorliegen eines Arbeitsvertrages sind uner-
heblich fur die Anwendung der Schutzvorschriften.

Verantwortlich fur die Einhaltung der Vorschriften ist
der Arbeitgeber. Er ist gemdB § 5 Abs. 1 MuSchG ver-
pflichtet, der Gewerbeaufsicht als Aufsichtsbehorde
Uber die Vorschriften des Mutterschutzgesetzes die
Beschaftigung einer schwangeren Arbeitnehmerin
unverzlglich anzuzeigen. Die Gewerbeaufsicht des
Landes Bremen hat hierfiir ein Formular entwickelt,
das angefordert werden kann und von vielen Betrieben
benutzt wird (siehe Anhang).

Dieses Formular enthdlt die Frage, ob die Beurteilung
der Arbeitsbedingungen gemaR § 1 MuSchArbV
durchgefuhrt wurde und ob die werdende Mutter
aufgrund von Beschéftigungsverboten von der Arbeit
freigestellt ist.

Melden einer schwangeren
Arbeitnehmerin ist Pflicht

Durch eingehende Mutterschutz-Anzeigen ist die
Gewerbeaufsicht informiert, in welchen Betrieben wer-
dende Mutter mit welchen Téatigkeiten und wie vielen
Arbeitsstunden beschéftigt werden. Unvollstandig
ausgefullten oder unlogisch und falsch erscheinenden
Anzeigen wird nachgegangen.

So wird die Gewerbeaufsicht z.B. tétig, wenn ein
Betrieb aus dem Pflegebereich eine schwangere
Pflegerin anzeigt und Fragen zu biologischen Arbeits-
stoffen, Heben und Tragen oder gesundheitsgeféhr-
denden Stoffen nicht beantwortet oder verneint.
Ebenso erfordern Mutterschutz-Anzeigen von fisch-
verarbeitenden Betrieben einen Handlungsbedarf,
wenn die schwangere Arbeitnehmerin in der Frisch-
fischabteilung als Produktionsarbeiterin keinen
Einwirkungen von Nasse und Kélte, Larm, stdndigem
Stehen sowie Heben und Tragen ausgesetzt sein soll.




Die Beurteilung der
Arbeitsbedingungen

Bei Nachfragen und Arbeitsplatztberpriifungen ldsst
sich die Gewerbeaufsicht vom Arbeitgeber die Beurtei-
lung der Arbeitsbedingungen (Gefdhrdungsbeurteilung)
vorlegen, die er nach § 1 MuSchArbV durchfiihren
muss.

§ 1 MuSchArbV
Beurteilung der Arbeitsbedingungen

(1) Der Arbeitgeber muss rechtzeitig furr jede Tétig-
keit, bei der werdende oder stillende Mdutter
durch die chemischen Gefahrstoffe, biologischen
Arbeitsstoffe, physikalischen Schadfaktoren,
die Verfahren oder Arbeitsbedingungen nach
Anlage 1 dieser Verordnung gefdhrdet wer-
den koénnen, Art, Ausmal und Dauer der
Gefahrdung beurteilen. Die Pflichten nach dem
Arbeitsschutzgesetz bleiben unberihrt.

Ergebnisdokumentation

Prozess der Gefdhrdungsbeurteilung
Planung

Auswertung und
Weiterentwicklung

Gefahrdungsermittlung
und -beurteilung

Prozess- und MaBnahme-

entwicklung

Unterweisung der

Wirksamkeitstiberpriifung Beschaftigten

Das Ergebnis der Beurteilung und die veranlassten
MaBnahmen werden Uberprift. Dabei zeigt sich, dass
Arbeitgeber haufig nicht wissen, welche Beschafti-
gungsverbote fir werdende Mutter eingehalten
werden missen. Die vorgelegten Gefahrdungsbeurtei-
lungen — wenn Uberhaupt vorhanden - sind vielfach
unvollstindig, weil Gefdhrdungen Ubersehen oder
falsch bewertet wurden. So sind dann auch die ver-
anlassten MaRnahmen nicht ausreichend oder nicht
nachvollziehbar. Die Folge: Entweder werden schwan-
gere Frauen weiterhin an belasteten Arbeitsplatzen
belassen, so dass sich die Betroffenen aus Unsicherheit
und Angst Uber ein Attest ihres Frauenarztes ,retten”,
oder ein totales Beschéaftigungsverbot — am liebsten
immer noch durch den Arzt — muss her! Von der

§ 3 MuSchArbV
Weitere Folgerungen aus der Beurteilung

(1) Ergibt die Beurteilung nach § 1, dass die Sicher-
heit oder Gesundheit der betroffenen Arbeit-
nehmerinnen gefahrdet ist und dass Auswirkun-
gen auf Schwangerschaft oder Stillzeit méglich
sind, so trifft der Arbeitgeber die erforderlichen
MaBnahmen, damit durch eine einstweilige
Umgestaltung der Arbeitsbedingungen und
gegebenenfalls der Arbeitszeiten fur werdende
oder stillende Matter ausgeschlossen wird, dass
sie dieser Gefdhrdung ausgesetzt sind.

(2

~

Ist die Umgestaltung der Arbeitsbedingungen
oder gegebenenfalls der Arbeitszeiten unter
Berlicksichtigung des Standes von Technik,
Arbeitsmedizin und Hygiene sowie sonstiger
gesicherter arbeitswissenschaftlicher Erkennt-
nisse nicht mdglich oder wegen des nachweislich
unverhéltnismaBigen Aufwandes nicht zumut-
bar, so trifft der Arbeitgeber die erforderlichen
MaBnahmen fir einen Arbeitsplatzwechsel der
betroffenen Arbeitnehmerinnen.

3

~

Ist der Arbeitsplatzwechsel nicht méglich oder
nicht zumutbar, dirfen werdende oder stil-
lende Mutter so lange nicht beschaftigt wer-
den, wie dies zum Schutze ihrer Sicherheit
und Gesundheit erforderlich ist (Freistellung,
Beschaftigungsverbot).




Umgestaltung der Arbeitsbedingungen und gegebe-
nenfalls der Arbeitszeiten wie der Umsetzung an einen
anderen Arbeitsplatz wird nach den Erfahrungen der
Gewerbeaufsicht wenig Gebrauch gemacht, obwohl
die MuSchArbV dies vorsieht.

Damit Arbeitgeber bei Bekanntgabe einer Schwanger-
schaft zeitnah reagieren kénnen, fordert die
MuSchArbV zudem in § 1 die ,rechtzeitige"
Beurteilung der Arbeitsbedingungen. Das heift,

dass die betrieblichen Gefdhrdungen fur werdende

Die schwangere
Arbeitnehmerin in
Kenntnis setzen

Selbstverstandlich ist die schwangere Arbeitnehmerin
Uber das Ergebnis der Gefahrdungsbeurteilung zu
unterrichten, wie auch der Betriebs-/Personalrat und
die tbrigen beschéftigten Arbeitnehmerinnen in dem
Arbeitsumfeld (Abteilung) der Schwangeren.

§ 2 MUSchArbV
Unterrichtung

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, werdende oder
stilende Mdutter sowie die Ubrigen bei ihm
beschéftigten Arbeitnehmerinnen und, wenn ein
Betriebs- oder Personalrat vorhanden ist, diesen

Mautter grundsatzlich und damit unabhédngig vom
Vorhandensein schwangerer Arbeitnehmerinnen
betrachtet und MaBnahmen festgelegt werden mds-
sen. Imme Uhtenwoldt geht darauf in ihrem Beitrag zu
dieser Broschiire genauer ein.

Zuléssige Tatigkeiten in den Unternehmen diirfte es
im Falle von Schwangerschaft z. B. auch fiir Lager-
arbeiterinnen, Altenpflegerinnen, Fischwerkerinnen,
Gértnerinnen und Zahntechnikerinnen geben. Je nach
GroBe und Organisation sollte auf die weitere Beschaf-
tigung der werdenden Mutter nicht verzichtet werden.

Die Unterrichtungspflicht stellt keine Datenschutz-
verletzung oder Befriedigung der Neugier von Dritten
dar, sondern soll die Kolleginnen und die Mitarbeiter-
vertretung verstehen lassen, warum z. B. Arbeitsabldufe
verdndert werden oder Umsetzungen erfolgen.

Eine Zusammenfassung der Vorgehensweise fur die
Umsetzung der MuSchArbV im Betrieb gibt folgende
Ubersicht:

Bekanntgabe einer Schwangerschaft durch Arbeitnehmerin

Beurteilung der Arbeitsbedingungen
Festlegung der SchutzmaBnahmen

=N

MaBnahmen erforderlich:
Anderung der Arbeitsbedingungen
Arbeitsplatzwechsel
Freistellung/Beschaftigungsverbot

Uber die Ergebnisse der Beurteilung nach § 1
und Uber die zu ergreifenden MalBnahmen fiir
Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
zu unterrichten, sobald das moglich ist. Eine form- :
lose Unterrichtung reicht aus. Die Pflichten nach Mitteilung tber die Bexhé‘lftigung eine;r werdenden Mutter
dem Arbeitsschutzgesetz sowie weitergehende gildielSelseipe ufsidy

: . v
Pflichten nach dem Betnebsvenfassungs- und den Unterrichtung des Betriebs-/Personalrates und der Arbeitnehmerinnen
Personalvertretungsgesetzen bleiben unberihrt.

Uber das Ergebnis und die getroffenen SchutzmaBnahmen

Keine MaBnahmen erforderlich:
Tatigkeit kann fortgesetzt werden




14

Die Praxis zeigt:
Hoher Beratungsbedarf
bei den Betrieben

Die Erfahrung der Gewerbeaufsicht zeigt, dass

auch mebhr als zehn Jahre nach dem Inkrafttreten

der MuSchArbV (15. April 1997) noch ein hoher
Beratungsbedarf besteht. Fur die Umsetzung und
Einhaltung der Vorschriften des MuSchG und der
MuSchArbV ist allein der Arbeitgeber verantwort-
lich. Diese Pflicht kann nicht auf die schwangere
Arbeitnehmerin tibertragen werden, nach dem Motto:
.Solange Sie sich die Arbeit zutrauen, kénnen Sie
diese ja machen! Anderenfalls missen Sie sich krank-
schreiben lassen oder die Arbeitsstunden reduzieren.”
Diese oder dhnliche Reaktionen von Arbeitgebern und
Vorgesetzten gibt es auch heute noch. Darin spie-
gelt sich nicht nur die Unsicherheit des Arbeitgebers
wider, sondern auch mangelnde Organisation des
Arbeitsschutzes im Betrieb. Geschultes Fachpersonal
wie Sicherheitsfachkraft und Betriebsarzt soll-

te ebenso wie bei der Erstellung der allgemeinen
Geféhrdungsbeurteilung nach Arbeitsschutzgesetz
auch zur Regelung des Mutterschutzes im Betrieb
herangezogen werden. Als Hilfe fir eine mogliche
Gefdhrdungsbeurteilung konnen z.B. Merkblatter ver-
schiedener Bundeslénder (siehe , Ratgeber und Links"
im Anhang) genutzt werden.

Bei dieser komplexen Beurteilung sind alle Geféhrdun-
gen aufgelistet, die das MSchG und die MuSchArbV
nennen, sodass der Anwender einen Leitfaden hat.
ZweckmaRiger ist jedoch eine individuell erstellte
Geféhrdungsbeurteilung fur den eigenen Betrieb, die
sich daraus entwickeln und/oder ergénzen lasst.



Schwangerschaft im Betrieb

— was Arbeitgeber und

Schwangere wissen sollten

Imme Uhtenwoldt-Delank

Schwangerschaft im Betrieb — ein freudiges Ereignis?
Wenn man Arbeitgebern diese Frage stellt, werden sie
in den meisten Féllen verneinen. SchlieRlich kdnnen sie
eingearbeitete Mitarbeiterinnen nicht immer so einset-
zen wie vorher, miissen eventuell ganz auf sie verzich-
ten und sich um Ersatz bemiihen und vieles beachten.
Auch fur die betroffene Schwangere ist durch die
Schwangerschaft moglicherweise eine belastende
Situation entstanden. Es ist den Betroffenen nicht

klar, ob sie ihrer Tatigkeit problemlos und ohne wei-
tere Folgen fur eine ungefdhrdete Schwangerschaft
nachgehen kénnen. Wie werden méglicherweise die
Kolleginnen und Kollegen reagieren, wenn sie einige
Tatigkeiten mit ibernehmen mussen?

Im Folgenden sollen folgende Fragen geklart werden:
Welche MaRnahmen sind erforderlich, um einen pro-
blemlosen Verlauf einer Schwangerschaft seitens des
Betriebes zu unterstitzen?

Welche Vorgaben missen eingehalten werden, damit
eine Mitarbeiterin auch in der Schwangerschaft ohne
Unsicherheiten und Angste ihrer Tétigkeit nachgehen
kann?

Wie kann eine Gefédhrdung ausgeschlossen werden?
Wie kann ein vorldufiges Beschaftigungsverbot vermie-
den werden?

Wie kdénnen die rechtlichen Vorgaben des
Mutterschutzgesetzes und der Verordnung zum Schutz
der Mutter an Arbeitsplatz in den Betrieben umgesetzt
werden und was ist dabei zu beachten?

Arbeitgeber in
der Pflicht: Die
Gefahrdungsbeurteilung

Zentrales Instrument des Arbeitschutzes ist die
Geféhrdungsbeurteilung.

Welche Schritte dafir erforderlich sind, ist in den
Beitrdgen von Ursula Wienberg und Ingrid Sandhop
dargestellt.

Die Ermittlung und Beurteilung der Gefdhrdungen kann
tatigkeits-, arbeitsplatz-, arbeitsmittel- oder personen-
bezogen erstellt werden. Eine Gefdhrdungsbeurteilung
wird nicht nur im Arbeitsschutzgesetz gefordert, son-
dern auch in vielen anderen Vorschriften, u. a. in der
Biostoffverordnung, Gefahrstoffverordnung und in der
Verordnung zum Schutz der Mutter am Arbeitsplatz
(MuSchArbV). Dabei ist es nicht sinnvoll, mehrere
Geféhrdungsbeurteilungen zu erstellen. Vielmehr ist
die Gefahrdungsbeurteilung nach Arbeitsschutzgesetz
entsprechend den Anforderungen der anderen
Vorschriften zu erganzen bzw. zu erweitern.



Rechtzeitig agieren:
Schon vor einer
Schwangerschaft

Nach § 1 der Verordnung zum Schutze der Mutter

am Arbeitsplatz (MuSchArbV) ist der Arbeitgeber ver-
pflichtet, die Arbeitsbedingungen der werdenden oder
stillenden Mdtter rechtzeitig hinsichtlich Art, Ausmaf
und Dauer einer moglichen Gefahrdung zu beurteilen.
Die Beurteilung ist flir jede einzelne Tétigkeit vorzu-
nehmen, bei der werdende oder stillende Mutter durch
chemische Gefahrstoffe, biologische Arbeitsstoffe oder
physikalische Faktoren gefdhrdet werden kénnen.

Probleme bereitet der unbestimmte Rechtsbegriff
.rechtzeitig”. Bei Kontakt zu bestimmten Stoffen wie
z. B. krebserzeugenden, fruchtschadigenden oder
erbgutverdandernden Gefahrstoffen oder im Umgang
mit Infektionserregern besteht eine Gefahrdung

von Mutter und Kind bereits im ersten Drittel der
Schwangerschaft. Also zu einem Zeitpunkt, an dem der
Betroffenen moglicherweise die Schwangerschaft noch
nicht oder gerade erst bekannt ist.

Wenn die Gefdhrdungsbeurteilung erst bei Schwanger-
schaftsmeldung durchgefiihrt wird, werden SchutzmaR-
nahmen zu spat eingeleitet und ein Beschéaftigungs-
verbot ist bis zur abschlieRenden Klarung moglicher
Gefahren fir die Schwangere erforderlich. Mogliche
PraventionsmaBnahmen wie z. B. Impfungen, die

zu einer Immunitdt der Schwangeren gegentber
Infektionserregern fiihren und ein Tatigkeitsverbot
verhindern wirden, kénnten nicht mehr durchgefiihrt
werden. Denn eine bestehende Schwangerschaft ist fir
die meisten Impfungen eine Kontraindikation.

In den Féllen, in denen vom Risiko einer Gefdhrdung
im Frithstadium der Schwangerschaft ausgegangen
werden kann, ist eine Gefahrdungsbeurteilung bereits
mit Beginn der Beschaftigung gebarféhiger Frauen
erforderlich.

Beschaftigungsbeschrankungen und SchutzmaBnahmen
vor fruchtschddigenden Gefahrstoffen in der
sensibelsten Phase, d. h. in den ersten Wochen der
Schwangerschaft, konnen sonst nicht rechtzeitig grei-
fen und PraventionsmafBnahmen nicht rechtzeitig ein-
geleitet werden.

Das bedeutet, die Beurteilung der Arbeitsbedingungen
muss erfolgen:
- vor einer moglichen Gefdhrdung von Mutter
und Kind.
- so friih, dass PraventionsmaBnahmen noch
eingeleitet werden kdnnen.
- mit Beginn der Beschiftigung von Frauen.

Das hat auch Vorteile fiir den Arbeitgeber:

Mogliche Risiken sind den Betroffenen bekannt,
Verunsicherungen Schwangerer werden vermieden.

Es konnen SchutzmaBnahmen, z. B. Impfungen bei
Kontakt zu infizierten Kindern oder Patientlnnen, ein-
geleitet werden und so Beschaftigungsverbote und ein
Ausfall der Beschaftigten vermieden werden.

Es werden erhebliche Kosten eingespart, die
Beschéftigten kdnnen weiterarbeiten und es mis-
sen keine zusatzlichen Krafte eingearbeitet oder die
Aufgaben einer Schwangeren oder Stillenden von
anderen Mitarbeiterlnnen tibernommen werden.



Konkrete Schritte
bei einer Gefahrdung

Ist mit einer Gefahrdung der Sicherheit oder
Gesundheit der werdenden Mutter oder mit negativer
Auswirkung auf das ungeborene Kind zu rechnen, sieht
§ 3 MuSchArbV abgestufte Manahmen zum Schutz
der werdenden oder stillenden Mutter vor.

Die einzuhaltende Rangfolge der SchutzmaBnahmen

erfolgt in drei Stufen:

1. Umgestaltung der Arbeitsbedingungen
(z. B. Ausschluss gefahrlicher Arbeiten,
Arbeitserleichterung oder Anderung der Arbeitszeit)

2. Umsetzung auf einen anderen (ungeféhrlichen)
Arbeitsplatz

3. Beschéftigungsverbot, wenn die MaRnahmen nach
1. oder 2. nicht ausreichen, um den Schutz von
Mutter und Kind sicherzustellen.

Ist die Umgestaltung der Arbeitsbedingungen oder
ggf. der Arbeitszeiten unter Berlicksichtigung des
Standes der Technik, der Arbeitsmedizin und Hygiene
sowie anderer arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse
nicht moglich oder wegen des unverhéltnisméaBigen
Aufwandes nicht zumutbar, ist die Arbeitnehmerin
auf einen anderen Arbeitsplatz umzusetzen. Ist der
Arbeitsplatzwechsel nicht moglich oder nicht zumut-
bar, durfen werdende oder stillende Mtter solange
nicht beschéftigt werden, wie dies zum Schutz ihrer
Sicherheit und Gesundheit erforderlich ist.

Der Wunsch einer werdenden Mutter, die bisher aus-
geiibte Tétigkeit fortsetzen zu wollen, entbindet den
Arbeitgeber nicht von der Pflicht zur Beachtung der
Beschaftigungsverbote.

Informationspflichten
des Arbeitgebers

Der Arbeitgeber steht gegenliber der Gewerbeaufsicht
und gegentiber Arbeitnehmerinnen und Personal-
vertretung in der Pflicht.

Er muss der Gewerbeaufsicht als zustandiger
Aufsichtsbehorde die Beschéftigung einer werdenden
Mutter anzeigen, sobald die werdende Mutter ihm ihre
Schwangerschaft mitteilt oder ihm die Schwangerschaft
auf andere Weise bekannt geworden ist. (Siehe auch
Beitrag von Ursula Wienberg und Links zum Download
im Anhang.)

Uber das Ergebnis der Gefdhrdungsbeurteilung und die
fur die Sicherheit und die Gesundheit am Arbeitsplatz
zu ergreifenden MalBnahmen hat der Arbeitgeber die
werdenden oder stillenden Mutter sowie die bri-

gen bei ihm beschéftigten Arbeitnehmerinnen (im
gebarfahigen Alter) zu unterrichten. Dabei darf er die
bestehende Schwangerschaft ohne Zustimmung der
Betroffenen nicht offenbaren (§ 2 MuSchArbV). Auch
deshalb empfiehlt es sich, die MuSchArbV von Anfang
an in die allgemeine Gefahrdungsbeurteilung einzube-
ziehen, unabhéangig von einer eventuell bestehenden
Schwangerschaft.




Schutzfristen vor und nach
der Geburt

Die Mutterschutzfrist beginnt sechs Wochen vor der
Entbindung und endet im Normalfall acht Wochen,

bei Frih- oder Mehrlingsgeburten zwolf Wochen nach
der Geburt. Nach einer vorzeitigen Entbindung ver-
langert sich die Mutterschutzfrist nach der Geburt um
die Anzahl der Tage, um die sich die Schutzfrist vorher
verktrzte. Vor der Entbindung ist die Beschéftigung der
werdenden Mutter auf ihren Wunsch hin moglich. Es
steht ihr frei, diesen Wunsch jederzeit zu widerrufen.

Fur die Zeit der Schutzfrist nach der Entbindung besteht
ein absolutes Beschaftigungsverbot. In dieser Zeit
durfen Frauen auch dann nicht beschaftigt werden,
wenn sie dazu bereit waren. Ausnahme: Beim Tod ihres
Kindes kann die Mutter auf ihr ausdrtickliches Verlan-
gen ausnahmsweise schon vor Ablauf der Acht-Wo-
chen-Frist, aber noch nicht in den ersten zwei Wochen
nach der Entbindung, wieder beschéaftigt werden, wenn
nach &rztlichem Zeugnis nichts dagegen spricht.

Beschéftigungsverbote

Das Mutterschutzgesetz (MuSchG) unterscheidet ein
Individuelles Beschéftigungsverbot (§ 3 MuSchG) und
Generelle Beschiftigungsverbote (§ 4 MuSchG). Die
Beschéftigungsverbote richten sich an den Arbeitgeber
und verbieten diesem die tatsdchliche Beschaftigung
nach MaBgabe der einzelnen mutterschutzrechtlichen
Bestimmungen, d.h. die Beschaftigung am Arbeitsort.
Eine Arbeitsunféhigkeit hat immer Vorrang vor einem
Beschaftigungsverbot.

Individuelles Beschaftigungsverbot

Das individuelle Beschaftigungsverbot wird von

einem Arzt/einer Arztin ausgesprochen. Wesentliche
Voraussetzung daflr ist, dass bei Fortdauer der
Beschaftigung Leben oder Gesundheit von Mutter oder
Kind geféhrdet sind.

Diese Regelung bietet dem Arzt/der Arztin die
Moglichkeit zu bestimmen, welche Téatigkeiten eine
Gefahr darstellen konnen und deshalb nicht mehr
ausgelibt werden dirfen. MaBgeblich ist allein der
individuelle Gesundheitszustand der Arbeitnehmerin

an ihrem moglicherweise vollig ungefahrlichen
Arbeitsplatz. Es genligt, dass die Fortsetzung der Arbeit
die Gesundheit von Mutter und Kind gefédhrdet. Dabei
ist es unerheblich, auf welcher genauen Ursache die
Geféhrdung beruht.

Der Arzt/die Arztin hat einen weiten Entscheidungs-
spielraum bei der Feststellung eines individuellen
Beschaftigungsverbotes. Er/sie kann Beschrankungen
hinsichtlich Art, Umfang und Dauer bestimmter
Tatigkeiten bis hin zum Verbot jeglicher Tatigkeit aus-
sprechen. Es ist auch moéglich darzustellen, welche Art
von Tétigkeit die werdende Mutter austiben darf.

Voraussetzung ist, dass die Gesundheitsgefdhrdung
urséchlich mit der Schwangerschaft und mit deren
Auswirkungen zusammenhéngt. Von der Regelung
werden neben den normalen Beschwerden der
Schwangerschaft wie beispielsweise Ubelkeit auch
pathologische Symptome, wie schwangerschafts-
bedingte Kreislauflabilitdt, erfasst.



Die Arbeit, die nach arztlichem Zeugnis nicht oder nur
in beschranktem Umfang von der werdenden Mutter
ausgeiibt werden darf, kann zwar im Allgemeinen als
ungefahrlich eingeschétzt werden, fur die werdende
Mutter subjektiv jedoch zu Beschwerden fiihren. Auch
durch arbeitsbedingte psychische Belastungen wie
berufsbedingtem Stress, die zu einer Gefahrdung der
Schwangerschaft fiihren kénnen, kann ein individuelles
Beschéftigungsverbot gerechtfertigt sein. Der Stress
muss durch die Tétigkeit hervorgerufen oder verstarkt
werden. Dies kann z.B. bei Tatigkeiten mit wechselnden
Einsatzorten in Frage kommen, wenn durch ungiinstige
Witterungseinflsse die PKW-Nutzung berechtigte
Angste bei der werdenden Mutter hervorruft.

Das individuelle Beschaftigungsverbot wird ab dem
Zeitpunkt der Vorlage eines schriftlichen Zeugnisses
eines approbierten Arztes/einer approbierten Arztin
beim Arbeitgeber wirksam.

Aus dem drztlichen Attest muss verstandlich hervor-
gehen, welche Tatigkeiten genau in welchem Umfang
(teilweise oder ganz) fur die werdende Mutter verbo-
ten werden.

Das drztliche Beschéftigungsverbot ist sowohl fur den
Arbeitgeber als auch fur die Arbeitnehmerin bindend.
Selbst mit Zustimmung der werdenden Mutter darf der
Arbeitgeber diese bei andauerndem Beschéftigungs-
verbot nicht beschéftigen.

Bei Zweifel an der Richtigkeit des Attestes kann

der Arbeitgeber, unter Beachtung des Rechtes der
werdenden Mutter auf freie Arztwahl, eine Nach-
untersuchung durch einen anderen Arzt/eine andere
Arztin verlangen.

Generelle Beschiftigungsverbote

Die Tatigkeiten, mit denen ein Arbeitgeber eine wer-
dende oder stillende Mutter generell nicht beschéftigen
darf, sind in § 4 des MuSchG sowie in der Verordnung
zum Schutz der Mutter am Arbeitsplatz (MuSchArbV)
genannt.

Generelle Beschaftigungsverbote gelten fur alle
werdenden Mutter ohne Riicksicht auf ihren
Gesundheitszustand und mussen vom Arbeitgeber

von sich aus beachtet werden. Es ist keine zusitzliche
Bescheinigung erforderlich.

Arbeitsbedingungen, die ein generelles

Beschaftigungsverbot begriinden, sind u. a.:

- Zeitliche Einschrankungen wie Mehrarbeit, Sonn-
und Feiertagsruhe, Nachtarbeit?

- physikalische Gefdhrdungen wie schwer Heben
und Tragen, Ldrm und Erschiitterungen, Kalte oder
ionisierende Strahlung

- der Umgang mit Gefahrstoffen wie z. B.
Narkosegase, Zigarettenrauch

- der Umgang mit biologischen Arbeitsstoffen und
Infektionserregern bei fehlender Immunitat der
betroffenen Schwangeren, z. B. bei Kontakt mit
Patientinnen im Krankenhaus oder bei Auftreten von
Kinderkrankheiten in einem Kindergarten

- in Verbindung mit Berufskrankheitsrisiken,
z. B Hepatitis-B-Infektionsgefahrdung nach
Nadelstichverletzung

- sowie sonstige Tatigkeiten wie erhohte Unfallgefahr
oder stdndiges Stehen.

Vorlaufiges Beschaftigungsverbot

Bestehen aus arztlicher Sicht ernst zu nehmende
Anhaltspunkte dafiir, dass vom Arbeitsplatz Gefahren
fur Leben oder Gesundheit der werdenden Mutter
oder fir ihr ungeborenes Kind ausgehen kénnen, kann
der Arzt/die Arztin bis zur Klirung ausnahmsweise ein
vorlaufiges Beschaftigungsverbot aussprechen.

Dies kann der Fall sein, wenn vom Arbeitgeber keine
Uberpriifung des Arbeitsplatzes vorgenommen wurde.
Der Arbeitgeber muss dann ggf. unter Einbeziehung
der fir den Mutterschutz zustandigen Arbeitsschutz-
behérde umgehend eine Uberpriifung der vermuteten
Geféhrdungen am Arbeitsplatz durchfiihren. Das vor-
laufige Beschaftigungsverbot besteht bis zur Kldrung,
ob tatséchlich eine Gesundheitsgefdhrdung vorliegt.

2) Hier sind Ausnahmegenehmigungen durch die Gewerbeaufsicht in
bestimmten Féllen méglich.



Jost Ebener

Mutterschutzpraxis:

Erfahrungen aus der
Rechtsberatung

Obwohl derzeit etwas mehr die Situation junger

Eltern (Stichworte: Elterngeld und Elternzeit) im Fokus
des offentlichen Interesses stehen, zeigt jedoch die
Erfahrung in der Arbeits- und Sozialversicherungs-
rechtsberatung der Arbeitnehmerkammer Bremen,
dass nach wie vor auch zum Thema Mutterschutz
groRer Informationsbedarf besteht. Der gesetzliche
Mutterschutz hat die Aufgabe, die im Arbeitsverhéltnis
stehende, werdende bzw. stillende Mutter und das
werdende Kind vor Gefahren, Uberforderung und
Gesundheitsschadigung am Arbeitsplatz, vor finan-
ziellen EinbuBen und vor Verlust des Arbeitsplatzes
wahrend der Schwangerschaft und einige Zeit nach der
Entbindung zu schitzen.

Leider reichen die Reaktionen von Arbeitgebern auf
die Mitteilung einer Schwangerschaft der Arbeit-
nehmerin nicht selten von der Nichteinhaltung

von Schutzvorschriften tiber Mobbing bis hin zum
Versuch, das Arbeitsverhiltnis zu beenden, durch
Aufhebungsvertrag, Nichtverlangerung eines befriste-
ten Arbeitsvertrags, Umwandlung eines unbefristeten
in einen befristeten Vertrag oder sogar (nichtige)
Kandigung. Oder die Schwangere wird mit Druck

zu einer eigenen Kiindigung veranlasst, obwohl die
Sorge des Arbeitgebers vor zusétzlichen finanziellen
Belastungen durch die Schwangerschaft der Arbeit-
nehmerin weitgehend unbegriindet ist.

Die folgenden Ausfuihrungen erldutern drei Bereiche
des Mutterschutzes, die zwar praxisrelevant,

aber haufig unbekannt sind und nicht selten zu
Auseinandersetzungen fuhren:

- das neue Aufwendungsausgleichsverfahren

- Abgrenzung Beschaftigungsverbot/
Arbeitsunfahigkeit

- Mutterschutz auch in der Stillzeit



Das
Aufwendungsausgleichs-
verfahren

Mit Wirkung ab dem 1.1.2006 ist das Aufwendungs-
ausgleichsgesetz in Kraft getreten und hat gegentiber
dem bisherigen Lohnausgleichsverfahren deutliche
Verbesserungen gebracht. Mit diesem gesetzlichen
Umlageverfahren, mit dem Arbeitgeberaufwendungen
fur Mutterschaftsleistungen (U 2) und Entgeltfort-
zahlung im Krankheitsfall (U 1) erstattet werden, sollen
u. a. auch Einstellungshemmnisse gegenliber Frauen
abgebaut werden.

Jetzt erhalten alle Arbeitgeber (vorher nur Klein-
betriebe) unabhéngig von der Beschaftigtenzahl auf
Antrag von der jeweiligen Krankenkasse der Arbeit-
nehmerin (bei Minijob: Bundesknappschaft) volle
Erstattung ihrer Mutterschaftsleistungen, d. h.

- des nach § 11 Mutterschutzgesetz (MuSchG)
bei allen generellen und individuellen
Beschaftigungsverboten fiir die gesamte Dauer
gezahlten Mutterschutzlohns,

- des nach § 14 MuSchG gezahlten Arbeitgeber-
zuschusses zum Mutterschaftsgeld wahrend der
Schutzfristen vor und nach der Entbindung sowie

- der Arbeitgeberanteile zur Sozialversicherung.

Bei Arbeitsunfahigkeit erstatten die Krankenkassen
Kleinbetrieben bis 30 Arbeitnehmerlnnen (galt friher
nur fur Arbeiterlnnen) maximal 80 Prozent

- der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall (bis maximal
6 Wochen) sowie

- der Arbeitgeberanteile zur Sozialversicherung.

Diese Erstattung bei Arbeitsunfahigkeit gilt fur alle
Arbeitnehmerinnen und ist unabhdngig vom , Mutter-
schutz", sie erhalten somit aber auch Kleinbetriebe
fur arbeitsunfahige Arbeitnehmerinnen wahrend der
Schwangerschaft.

Am Umlageverfahren zur Finanzierung der Mutter-
schaftsleistungen nehmen alle Arbeitgeber teil, auch
wenn sie keine Frauen beschaftigen. Arbeitgeber
haben also keine unmittelbaren finanziellen EinbufRen
durch Schwangerschaft und Mutterschaft der einzelnen
Arbeitnehmerin!

Anders verhélt es sich dagegen bei Arbeitsunféhigkeit
einer Schwangeren. Kleinbetriebe tragen hier (wie
auch bei Arbeitsunfahigkeit anderer Arbeitnehmer)
die Differenz zwischen 80 und 100 Prozent der Ent-
geltfortzahlung selbst und Betriebe mit mehr als 30
Arbeitnehmern erhalten Gberhaupt keine Erstattung.
Aus diesem Grund Oben Arbeitgeber gelegentlich
Druck auf Frauen aus, sich wéhrend der Schwanger-
schaft bei gesundheitlichen Problemen nicht krank-
schreiben zu lassen, sondern ein drztliches Beschifti-
gungsverbot einzuholen. Manchmal kommt es auch
zum Streit bei der Frage, ob die Voraussetzung flr ein
Beschaftigungsverbot oder Arbeitsunfahigkeit vorliegt.



Abgrenzung:
Beschiftigungsverbot -
Arbeitsunfihigkeit

Die im Einzelfall erforderliche Unterscheidung, ob die
Voraussetzungen flr ein arztlich verordnetes indivi-
duelles Beschéaftigungsverbot oder eine krankheitsbe-
dingte Arbeitsunféhigkeit der Schwangeren vorliegen,
ist in der Praxis (auch fiir Arztinnen und Juristinnen)
oft schwierig. Ein Beschaftigungsverbot ist vom Arzt
(vorbeugend) zu erteilen, wenn die Fortsetzung der
Arbeit eine konkrete Gefahr fur Leben oder Gesundheit
der werdenden Mutter oder des Kindes bedeutet. Es
setzt nicht voraus, dass die konkrete Arbeit oder der
Arbeitsplatz als solches gesundheitsgefdhrdend sind,
sondern es reicht aus, dass aufgrund der individuellen
Verhéltnisse der Schwangeren Gesundheit von Mutter
oder Kind gefahrdet sind. Eine solche Gefdhrdung
besteht insbesondere bei einer anormal verlaufenden
Schwangerschaft oder einer Risikoschwangerschaft. Die
Liste der moglichen Risiken wurde in den letzten Jahren
erheblich ausgeweitet, aber eine Risikoschwangerschaft
erfordert nicht automatisch ein Beschéaftigungsverbot.

Nach der stdndigen Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts schlieRen sich das arztliche Beschaftigungs-
verbot und eine auf Schwangerschaft beruhende
krankheitsbedingte Arbeitsunféhigkeit wegen gleicher
Ursachen gegenseitig aus. Der behandelnde Arzt/

die behandelnde Arztin, der/die insoweit naturgemaR
einen grofen Beurteilungsspielraum hat, muss abwa-
gen und im Einzelfall verantwortlich dartiber entschei-
den, ob

- es sich um eine Erkrankung handelt, die mit der
Schwangerschaft nur zuféllig zeitlich zusammenfallt,

- die nicht normal verlaufende Schwangerschaft
Krankheitswert hat mit der Folge hierauf beruhender
Arbeitsunfahigkeit oder

- ohne Krankheitswert ist, z. B. im Vorfeld krank-
heitsbedingter Arbeitsunfahigkeit. Dann muss
die Schwangere zum Schutz des Lebens und der
Gesundheit von Mutter und Kind mit der Arbeit
aussetzen und die Erteilung eines drztlichen
Beschaftigungsverbots ist angezeigt.

Anspruch auf Mutterschutzlohn besteht nur, wenn das
Beschaftigungsverbot die alleinige und ausschlieBliche
Ursache fir den Verdienstausfall ist. Liegen gleichzeitig
ein Beschaftigungsverbot und eine krankheitsbedingte
Arbeitsunfahigkeit vor oder tritt das eine zum anderen
hinzu, besteht nur Anspruch auf Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall. Hierfur ist es rechtlich unerheblich, ob
die Erkrankung unabhéngig von der Schwangerschaft
eingetreten ist, oder ob es sich um eine auf die
Schwangerschaft zurtickzufiihrende Erkrankung han-
delt. Selbstverstandlich konnen Arbeitsunfahigkeit und
Beschéaftigungsverbot aber auch zeitlich aufeinander
folgen.

Das individuelle Beschaftigungsverbot wird erst

mit der Vorlage eines arztlichen Attestes (hoher
Beweiswert) wirksam und muss vom Arbeitgeber
grundsatzlich eingehalten werden. Bei berechtigten
Zweifeln kann er allerdings auf seine Kosten eine
anderweitige arztliche Untersuchung verlangen oder
im Streitfall Umstdnde darlegen, die den Schluss
zulassen, dass das Beschéaftigungsverbot auf nicht
zutreffenden Angaben der Schwangeren beruht oder
nur Arbeitsunfihigkeit vorliegt. Der Arzt/die Arztin
muss Fragen des Arbeitgebers nach dem Umfang des
Beschéftigungsverbots beantworten (nicht nach den
Grinden) bzw. ob Arbeitsumstédnde fur das Verbot
ausschlaggebend sind, die vom Arbeitgeber abgestellt
werden kénnen. Um eventuelle Schwierigkeiten zu
vermeiden, sollte ein Attest von vornherein moglichst
genaue Angaben Uber Inhalt, Umfang und Dauer des
Beschéftigungsverbots enthalten.

In der Praxis existieren bisher keine Formulare fur die
Erteilung von individuellen Beschéftigungsverboten.

Es besteht die Gefahr, dass Arztinnen routinemiBig

die als Formulare vorhandenen Arbeitsunfahigkeits-
bescheinigungen verwenden und ausstellen. Zu fordern
ist daher, dass die Beteiligten (Arztekammern, Kranken-
kassen, Gewerbeaufsichtsdmter) ein einheitliches
Formular erstellen, das die erforderlichen Angaben

zum Beschéftigungsverbot vorstrukturiert und den
Arztlnnen die mutterschutzrechtliche Abgrenzung von
der krankheitsbedingten Arbeitsunféhigkeit erleichtert.



Mutterschutz
auch in der Stillzeit

Beim Thema , Mutterschutz” denkt frau/man in der
Regel an die Schwangerschaft, nicht so sehr an die
Zeit nach der Geburt des Kindes. Dabei gelten fast
alle Schutzvorschriften fiir Schwangere nach dem
Mutterschutzgesetz auch fur stillende Mtter, d. h.

- Gebote, z. B. kurze Unterbrechungen bei stédndig
stehender oder sitzender Arbeit und

- generelle Beschaftigungsverbote, z. B. schwere kor-
perliche Arbeit; bei schadlichen Einwirkungen von
gesundheitsgefahrdenden Stoffen oder Strahlen, von
Staub, Gasen und Dampfen, von Hitze, Kélte oder
Nésse, von Erschitterungen oder Larm; Akkord- und
FlieBbandarbeit; Arbeiten mit erhohter Unfallgefahr;
Mehr-, Nacht-, Sonn- und Feiertagsarbeit.

Auch die immer noch relativ unbekannte Verordnung
zum Schutz der Mitter am Arbeitsplatz (MuSchArbV)
gilt fur Stillende ebenso wie fiir Schwangere, d. h. der
Arbeitgeber muss

- fur jede Tatigkeit, bei der werdende und stillende
Mtter durch chemische Gefahrstoffe, biologische
Arbeitsstoffe und physikalische Schadfaktoren
gefahrdet werden kénnen, rechtzeitig Art, Ausmaf
und Dauer der Gefédhrdung beurteilen und

- werdende und stillende Mutter, alle Gbrigen Arbeit-
nehmerinnen und den Betriebs- oder Personalrat
Uber die Ergebnisse der Beurteilung unterrichten.

Ergibt die Beurteilung eine entsprechende Gefédhrdung,
ist diese Tatigkeit verboten. Zusatzlich bestehen
besondere Beschéaftigungsverbote, z. B. bei Arbeiten
mit bestimmten Gefahrstoffen, in Druckluft oder bei
Gefahr der Ubertragung von Krankheitserregern.

Auch stillende Mitter kann der Arbeitgeber bei
Beschaftigungsverboten nach MuSchG oder
MuSchArbV umsetzen, d. h. mit einer anderen
zumutbaren Arbeitszeitdauer (z. B. Teilzeit) oder -lage
oder auf einem anderen zumutbaren Arbeitsplatz
beschaftigen. Dabei sind vom Arbeitgeber alle finan-
ziellen Nachteile durch den Arbeitsausfall oder die

Umsetzung auszugleichen (Mutterschutzlohn) z. B. bei
Wegfall von Zuschlagen fur Mehr-, Nacht,- Sonn- und
Feiertagsarbeit.

Fur die zum Stillen erforderliche Zeit ist bezahlte
Freistellung zu gewéhren, d. h. mindestens

- téglich zweimal 30 oder einmal 60 Minuten bzw.

- bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als 8
Stunden zweimal 45 oder einmal 90 Minuten.

Insgesamt besteht nach tberwiegender Ansicht unter
Berticksichtigung des erforderlichen Gesundheits-
schutzes Anspruch auf Stillzeit maximal fur das erste
Lebensjahr des Kindes.

AbschlieBend noch der Hinweis auf die weitgehend
unbekannte Regelung des § 6 Abs. 2 MuSchG. Danach
dirfen Frauen, die in den ersten Monaten nach der
Entbindung nach &rztlichem Attest nicht voll leistungs-
fahig sind, generell (d. h. auch wenn sie das Kind nicht
stillen) nicht zu einer ihre Leistungsféhigkeit tGberstei-
genden Arbeit herangezogen werden.



Stillen und Erwerbsarbeit

Utta Reich-Schottky

Nach der Geburt ihres Kindes nehmen immer mehr
Mdtter schon wéhrend der Stillzeit? ihre Erwerbs-
tatigkeit wieder auf. Rein rechtlich stehen ihnen
fur das Stillen Zeitkontingente und angemessene
Raumlichkeiten zum Stillen oder Abpumpen zu
(Mutterschutzgesetz).

Denn das Stillen ist die normale Sauglingserndhrung
und hat dartiber hinaus erhebliche immunologische
und psychosoziale Bedeutung. Das Stillen starkt die
Mutter-Kind-Bindung und hilft damit, die berufs-
bedingten Trennungsphasen zu tiberbriicken. Nicht
gestillte Kinder erkranken haufiger und schwerer, so
dass die Mutter hdufiger vom Arbeitsplatz fern bleiben
mussen. Mutter, die in diesem flir die Sduglingszeit
elementar wichtigen Anliegen vom Arbeitgeber unter-
stitzt werden, sind zufriedenere und motiviertere
Mitarbeiterinnen, auch Gber die Stillzeit hinaus.

Fur die betriebliche Umsetzung ist vor allem wichtig,
dass der Arbeitgeber das Anliegen der Stillunter-
stitzung als legitim und sinnvoll anerkennt. Auf dieser
Grundlage lassen sich maBgeschneiderte Losungen
finden. Zum Beispiel konnen die Arbeitszeiten flexibel
gestaltet werden, Stillzeiten an den Anfang oder das
Ende der Arbeitszeit gelegt werden; die Kinder kdnnen
zum Stillen in den Betrieb gebracht werden oder die
Mutter kann zu ihnen gehen; die Mutter kann in einem
angemessenen Raum (nicht auf der Toilette!) ihre Milch
abpumpen und in einem Kuhlschrank aufbewahren.

Zu den Routinemalnahmen in der Schwangerschaft
sollten Informationen zum Weiterstillen bei Erwerbs-
tatigkeit gehoren, einschlieBlich Gespréachen tber

die betriebsspezifischen Moglichkeiten. Hilfreich sind
Beratungsadressen flir die praktische Umsetzung des
Stillens oder Abpumpens unter den jeweiligen per-
sonlichen Umstdnden. Daneben braucht die Mutter
Unterstlitzung im privaten Umfeld, durch den Partner
und die Familie. Auch die Krippe oder Tagesmutter
sollten stillfreundlich und z.B. dazu bereit sein, mitge-
brachte abgepumpte Muttermilch zu futtern.

Je selbstverstandlicher und eingespielter solche Abldufe
sind, desto weniger Schwierigkeiten treten auf.
Gewinner sind dabei alle: die Babys, die Mutter, die
Arbeitgeber und die Gesellschaft im Ganzen.

Weiterfuhrende Adressen und Informationen zum
Thema Stillen und Berufstatigkeit finden Sie im Anhang
dieser Broschiire.

3) Die WHO empfiehlt: 6 Monate ausschlieBlich stillen, d.h. keine
andere Nahrung oder Fliissigkeit auBBer Muttermilch, und danach
neben geeigneter Beikost weiter stillen bis zum Alter von 2 Jahren oder
dariiber hinaus.



Pressemitteilungen der Senatorin fiir Arbeit, Frauen, Gesundheit, Jugend und Soziales
Runder Tisch zur Stillférderung im Lande Bremen eingerichtet

11.07.2008
Gesundheitsfordernde Wirkung des Stillens ist erwiesen

Stillen ist gut fur die Gesundheit des Kindes und der Mutter. Das Stillen beférdert auBerdem die positive
Entwicklung von Familien. Diese gesundheitsférdernde und préventive Wirkung der Stillférderung wird von
Expertinnen und Experten anerkannt und hoch geschatzt. Dennoch ist die Stillrate in Deutschland eher riick-
ldufig und somit nicht optimal.

Gesundheitssenatorin Ingelore Rosenkotter sieht sowohl aus gesundheitspolitischen wie auch sozialpolitischer
Sicht Handlungsbedarf und hat deshalb einen Runden Tisch einberufen, um zu héheren Stillraten und lén-
geren Stillzeiten in Bremen zu kommen. Beteiligt werden der Hebammenverband, Stillgruppen, Arztinnen/
Arzten, die Bremischen Zentralstelle zur Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau (ZGF), Kliniken, die
Wissenschaft sowie Bremer Krankenkassen.

Gesundheitssenatorin Ingelore Rosenkotter: |, Ziel des Runden Tisches ist es, MaBnahmen im Sinne einer
umfassenden Versorgungsleistung zu entwickeln. Erreicht werden soll damit eine gezielte und flachen-
deckende Informationsleistung, eine unparteiische und umfassende Stillberatung sowie angemessene
Hilfeleistung durch die professionell Tatigen. Zudem soll die gesellschaftliche Akzeptanz furr das Stillen durch
Offentlichkeitsarbeit geférdert werden.*

Die Konzeption erfasst neben einer geplanten Studie der Bremer Universitat zum IST-Stand der Bremer Still-
rate und Stillférderung, einer interdisziplindren Fachtagung zu Beginn 2009 auch weitere Aktionen mit dem
Ziel einer Forderung des Stillgedankens in der Schwangerschaft wie auch bereits bei Mddchen im Schulalter.

Die Senatorin verweist dartber hinaus auf eine Neuauflage des Buches ,, Schwanger in Bremen und Bremer-
haven" der Bremischen Gleichstellungsstelle fir alle schwangeren Frauen und Paare, in dem ausfthrlich auf
das Stillen eingegangen wird. “Schwanger in Bremen und Bremerhaven" ist erhéltlich in der Zentralstelle
fur die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau, KnochenhauerstraBe 20-25, 28195 Bremen,
Offnungszeiten: mo - do 9 - 16 Uhr, fr 9 - 14 Uhr, oder im Internet unter www.frauen.bremen.de.




Mutterschutz -
ein Fall fir die Mitbestimmung

Jorn Diers

Leider allzu oft werden die Fragen des Mutterschutzes
und damit zusammenhangend der Elternzeit als ein
Themenkomplex angesehen, mit dem die betriebliche
Interessenvertretung , nichts zu tun” hat. Noch zu viele
Betriebsrdte, Personalrate, Mitarbeitervertretungen und
sonstige Interessenvertretungen sehen solche Fragen
lediglich als Teil des allgemeinen Individualarbeitsrechts
an oder verweisen — was genauso falsch ist — im
offentlichen Dienst gern auf die Frauenbeauftragten.

Dabei bietet auch der Themenbereich ,, Mutterschutz-
Elternzeit” eine Reihe von Ansatzpunkten fiir die
Arbeit der betrieblichen Interessenvertreter. Dazu die
zwei folgenden Thesen:

1. Die Interessenvertretung

kann das betriebliche Klima
zugunsten Schwangerer und
Miitter férdern.

Betriebliche Interessenvertreterinnen kénnen tber die
Rechte von Schwangeren und Muttern, aber auch
Uber die Schwierigkeiten in der Umsetzung aufkléren.
Hierzu stehen neben allgemeinen Informationsschriften
und Infobldttern auch die gezielte Mitteilung auf
Betriebsversammlungen, in groReren Bereichen auch
durch eigene Veranstaltungen (ggf. mit externen
Referentinnen) zur Verfligung, aber auch die Nutzung
eigener Kommunikationswege (Intranetprasentationen,
Betriebszeitungen etc.). Es ist sicherlich hilfreich, wenn
der oft arbeitgeberseitig mehr oder weniger deutlich
vorgetragenen Floskel ,,Das kostet uns nur viel Geld"
Sachinformationen entgegengesetzt werden.

Die betriebliche Interessenvertretung kann weiterhin
auch die Anregung bzw. Schaffung von Einrichtungen
fordern, die im Interesse von Schwangeren und
Mittern stehen. Zu denken ist dabei z.B. an Kinder-
betreuungsméglichkeiten, Ruherdume etc. Gleiches gilt
fur die Schaffung familienfreundlicher Arbeitsplatze.
Hier geht es z.B. um Fragen der Arbeitszeitgestaltung
(garantierte Arbeitszeiten, flexible Gestaltungen etc.).

Ein weiteres wichtiges Feld fur ein familienfreundli-
ches Umfeld im Betrieb stellen alle Fragen der beruf-



lichen Fortbildungs- und Aufstiegsméglichkeiten dar.
Letztlich ist dies eine Frage der Personalplanung. Sind
Fortbildungen auch fur Mutter, Teilzeitbeschéftigte,
Kolleginnen in der Elternzeit erreichbar und vorgese-
hen? Wie kann bei deren Gestaltung Riicksicht genom-
men werden auf die Interessen von Mittern mit kleinen
Kindern? Dies sind nur wenige von den vielen klarungs-
bedurftigen Punkten. Sehr hilfreich ware es hier, in einer
Betriebs- bzw. Dienstvereinbarung eine vorhersehbare
und Anspruch schaffende Regelung zu schaffen.

Far eine Interessenvertretung ist es ebenfalls sinnvoll,
die Fragen der Pravention ernst zu nehmen. Wie kann
es gelingen, ein Klima zu schaffen, in dem sich Schwan-
gere, potenzielle und tatsachliche Mutter respektiert
fuhlen. Dazu gehort fir eine Interessenvertretung auch
die Frage der Mitarbeit in entsprechenden Gremien

und Arbeitskreisen, so z.B. dem Arbeitsschutzausschuss.
Aber auch Projekte fur familienfreundliche Betriebe und
Verwaltungen bieten eine Plattform.

Nicht zuletzt sollten die in der Praxis hdufig verwende-
ten Personal- bzw. Einstellungsfragebogen einmal einer
kritischen Uberpriifung unterzogen werden.

Diese Anregungen sind mit Sicherheit nicht vollstan-
dig, sondern stellen nur erste Tatigkeitsbereiche dar.
Tatsdchlich ist eine betriebliche Interessenvertretung
aber auch in der Lage, die Ansétze von Schwangeren-
und Mutterschutz durchzusetzen.

Deshalb die zweite These:

2. Die Interessenvertretung
verfiigt iiber rechtliche
Maoglichkeiten zur
Durchsetzung in Fragen
des Schwangeren- und
Mutterschutzes.

Schon § 80 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVerfG)
und die entsprechenden Vorschriften in den jewei-
ligen Personalvertretungsgesetzen verpflichten

die Interessenvertretung dariber zu wachen, dass
die geltenden Gesetze eingehalten werden. Dazu
gehdren sicherlich auch das Mutterschutzgesetz,
sowie das Arbeitsschutzgesetz und die zugehorigen
Verordnungen und alle weiteren Gesetze.

Klndigungsverbote, die sich z.B. aus dem Mutter-
schutzgesetz ergeben, missen auch im Rahmen des

§ 102 BetrVerfG vom Betriebsrat geltend gemacht wer-
den. Dies verbessert die Stellung der zu Kiindigenden,
auch wenn sie individualrechtlich selbstverstandlich
dagegen vorgehen kénnte.

Der Betriebsrat/der Personalrat hat ein Teilnahmerecht
am Arbeitsschutzausschuss (§ 11 Arbeitssicherheits-
gesetz). Die Zusammenarbeit richtet sich nach § 9 des
Gesetzes.

Im Rahmen von § 87 BetrVerfG hat der Betriebsrat
vielfaltige erzwingbare Mitbestimmungsmaoglichkeiten
im Themenfeld der sozialen Mitbestimmung. Es kommt
darauf an, diese Rechte auch wahrzunehmen. Dabei
kdnnen Themen wie Urlaubsgrundsatze, Arbeitszeit-
regelungen, aber auch allgemeine Fragen der betrieb-
lichen Ordnung eine Rolle spielen. Zumeist wird eine
Ausgestaltung in Form einer erzwingbaren Betriebs-
vereinbarung (Einigungsstelle) das Ergebnis sein.

Als Ergdnzung sind aber auch Regelungen in freiwilli-
gen Betriebsvereinbarungen (§ 89 BetrVerfG) denkbar.
Schon wegen der bestehenden Mitbestimmungsrechte
bei Fragen der Fortbildung und des beruflichen Auf-
stiegs sollte der Betriebsrat die allgemeinen Informa-
tions- und Beratungsrechte (aus § 89 BetrVerfG sowie
§ 92 BetrVerfG) hinsichtlich der Personalplanung nut-
zen. Entsprechendes gilt nattrlich auch fiir jede andere
Interessenvertretung. Bei der Frage der beruflichen



Bildung (8§ 96 - 98 BetrVerfG) ist gesondert auf die
Interessen von Schwangeren und Mittern zu achten.

Auch das Teilzeit- und Befristungsgesetz fordert
Teilzeitbeschéftigung und lasst dabei Raum fiir betrieb-
liche (und sogar tarifvertragliche) Ausgestaltungs-
moglichkeiten.

SchlieBlich, jedoch nicht letztlich ist der Betriebsrat auch
zur Entgegennahme und Bearbeitung von Beschwerden
— auch von Schwangeren und Miittern — verpflichtet.

Angesichts dieser vielféltigen Aufgaben kann bei
groBeren Interessenvertretungen eine sinnvolle
Aufgabenteilung auf verschiedene Mandatstrdgerinnen
angezeigt sein.

Allgemein gilt es, auch angesichts der scheinbar
unendlichen ,Alltagsarbeit” einer Interessenvertretung
die Méglichkeiten eines besseren, gerechteren und
diskriminierungsfreien Umgangs mit Schwangeren

und Muttern im Kopf und in der Tat zu verankern.
Moglichkeiten und Ansatzpunkte hierflr gibt es genug.

Mutterschutz -
auch fiir Hausangestellte und Minijobberinnen giiltig!

Die Vorgaben aus dem Mutterschutzgesetz (MuSchG) und der dazugehérigen Mutterschutzrichtlinienverordnung (MuSchRiV)
gelten auch fur Frauen, die als Haushaltshilfen oder in Minijobs arbeiten. Sie sind dann anzuwenden, wenn eine werdende oder
stillende Mutter beschaftigt wird und zwar ab dem Zeitpunkt, an dem sie dem Arbeitgeber mitteilt, dass sie schwanger ist.

Private Arbeitgeberinnen, deren Haushaltshilfe eine Schwangerschaft mitteilt, missen dies der zustdndigen Arbeitsschutzbehorde
(Gewerbeaufsicht) mitteilen. Dort gibt es ein entsprechendes Formblatt sowie Beratung und Unterstlitzung, welche Schutz-
maBnahmen im Einzelfall notwendig sind. Dann missen auch Arbeitgeberinnen, die privat eine Haushaltshilfe beschaftigen, die
anfallenden Tétigkeiten daraufhin beurteilen, ob aus ihnen gesundheitliche Gefahrdungen fiir die werdende oder stillende Mutter
entstehen kdnnen.

Viele der in Betrieben anfallenden Gefdhrdungen mogen im Privathaushalt nicht vorkommen, trotzdem sind je nach Tétigkeits-
bereich bestimmte gesundheitliche Risiken fur die Mutter und vor allem fiir das ungeborene oder gestillte Kind zu berticksichtigen:

Bei Haushaltshilfen, die mit Reinigungs- und anderen hauswirtschaftlichen Tatigkeiten befasst sind: Heben und Tragen, Arbeiten
mit Leitern, Uberkopfarbeiten, evtl. Verwendung von Chemikalien.

In der Kinderbetreuung sind vor allem moégliche Infektionen wie Roteln, Masern, Mumps, Windpocken oder Keuchhusten zu beach-
ten. (Ausfiihrliche Informationen enthélt das Fallbeispiel Mutterschutz in der Kindertagesstétte von Imme Uhtenwoldt-Delank in
dieser Broschiire.) Daneben konnen bei der Kinderbetreuung auch Belastungen wie Heben und Tragen auftreten.

Bei Pflegetatigkeiten konnten Faktoren wie Heben und Tragen, Umgang mit menschlichen Ausscheidungen (Infektionsgefahr),
evtl. auch Gefahrdungen durch Aggressionen eine Rolle spielen.

Wenn zum Beispiel eine Kinderbetreuerin nicht gegen Rételn oder Masern immun ist, die betreuten Kinder daran aber erkranken,
dann muss ein Beschéftigungsverbot ausgesprochen werden, das heiflt, sie kann ihre Tatigkeit nicht weiter austiben, erhaltihr Entgelt
aber weiter. Fur diesen Fall erstattet die Krankenkasse, bei der die werdende Mutter versichert ist, auf Antrag des Arbeitgebers/
der Arbeitgeberin im Zuge eines Umlageverfahrens die Lohnkosten, sodass eine Vertretungskraft angestellt werden kann, ohne
dass dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin ein finanzieller Verlust entsteht. Im Falle von geringfiigigen Beschéaftigungsverhdltnissen
ist die Kostenerstattung tber die Minijobzentrale bei der Bundesknappschaft geregelt.




Schritte zur

~Normalitit Schwangerschaft”

am Arbeitsplatz

— ein Praxisbeispiel aus der Stadtverwaltung Bremerhaven

Ingrid Sandhop

Haben Sie die Schwangeren im Betrieb einmal gefragt,
was sie sich fiir ,dumme Spriiche” anh&ren miissen,
wenn sie das Mutterschutzgesetz anwenden wollen?
Da fallen Spriiche wie:

»Du machst nichts als Probleme. "

. Stell dich nicht so an, friher hat man bis zur Geburt
gearbeitet und die Kinder auf dem Feld bekommen.*
+Wenn dir schlecht wird, leg dich doch auf den
FuBboden."

Mit solch verletzenden Aussagen werden schwangere
Frauen oft leichtfertig als ,Storfaktor" abgestempelt.
Dabei treffen diese AuBerungen die Schwangeren in
einer sensiblen Phase, in der sie viel Zuspruch und
Unterstiitzung von den Menschen in ihrer unmittel-
baren Umgebung brauchen, auch und gerade im
Arbeitsleben. Frauen sollte diese Verletzung nicht
zugemutet werden. Sie wollen nicht in Watte gepackt
werden, sie sind nicht krank, sondern schwanger.

Sie brauchen wahrend dieser Zeit unseren Schutz,
eine Form von ,Normalitdt" und nicht das Gefuhl,
eine Zumutung zu sein. SchlieBlich braucht unsere
Gesellschaft Kinder.

Gemeinsam agieren

Die eben genannten Zitate sind Realitdt, ebenso wie
die alarmierende Meldung, dass Fiihrungskréfte hau-
fig nicht wissen, was zu regeln ist und wer was zu

tun hat, wenn eine Mitarbeiterin schwanger ist. In

der Arbeitsgruppe Arbeit und Gesundheit, die beim
Gesamtpersonalrat (GPR) des Magistrats Bremerhaven
angesiedelt ist, stand diese Problematik zum ersten Mal
im Juni 2006 auf der Tagesordnung.

Dort schilderten Personalrate und Frauenbeauftragte,
dass alle Stellen — auch die personalfihrenden - das
Mutterschutzgesetz (MuSchG) unterschiedlich hand-
haben. Eine wichtige Erkenntnis war, dass bislang eine
Kontrollmoglichkeit fur die Interessenvertretung nicht
vorgesehen war, ob das MuSchG und die Verordnung
zum Schutze der Mitter am Arbeitsplatz eingehalten
wurden. Die Beratung der Schwangeren tber ihre
Rechte und Pflichten war unzureichend, da auch bei
den Personalraten und Frauenbeauftragten keine Hand-
lungshilfe vorlag. Es musste also gemeinsam ein Kon-
zept erarbeitet werden, das die gesetzlichen Regelun-
gen beriicksichtigt und deren Einhaltung gewabhrleistet.
Das Ziel sollte sein, die Zustdndigkeiten zu regeln und
Verantwortung zu klaren.



Damit alle Beteiligten motiviert an dem Konzept mitar-
beiten, musste als Erstes die Sensibilitat fir das Thema
geweckt werden — unumgénglich war eine neue
Organisationsstruktur fiir eine einheitliche Vorgehens-
und Arbeitsweise. Die neue Organisationsstruktur
sollte die Uberwachung und Begleitung sicherstellen.
Ziel sollte auch sein, dass die Verantwortlichen fur die
Beurteilung der Arbeitsbedingungen die Unterstlitzung
der Fachleute fiir Arbeits- und Gesundheitsschutz
erhalten und dass fir die Beratung der Schwangeren
eine Handlungshilfe erstellt wird. Zusammenfassend
kann man sagen, unser Ziel war die ,Normalitdt
Schwangerschaft” so in den betrieblichen Alltag zu
integrieren, dass sich die Frauen an ihrem Arbeitsplatz
wohl fuhlen und nicht durch Krankheit ausfallen.

Die Voraussetzungen

Verschiedene Voraussetzungen mussten vorhanden

sein, um gemeinsam das Konzept zu erstellen. Als da

wadren: Der zentrale Arbeitsschutzausschuss hat dem

Gesamtpersonalrat zugestimmt, die Federfiihrung

zu Ubernehmen. Der Magistratsdirektor hat einen

Ansprechpartner aus dem Personalamt bestimmt. Diese

Zustimmung erleichterte die Einbeziehung aller inter-

nen Fachleute. Einbezogen wurden:

- der Betriebsarzt / die Betriebsarztin

- die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit

- der/die Beauftragte fur Arbeits- und
Gesundheitsschutz Schulen

- die personalfiihrenden Stellen

- die Personalratsvertretungen aller Bereiche

- die Frauenbeauftragten aller Bereiche

- die Gesamtschwerbehindertenvertretung

Extern bestand eine Zusammenarbeit mit der

Gewerbeaufsicht, der Arbeitnehmerkammer und der

Bremischen Zentralstelle fur die Verwirklichung der

Gleichberechtigung der Frau (ZGF).

Es entstanden drei Handlungsfelder bzw. Arbeitskreise:
- Betrieblicher Arbeitsschutz (Mitglieder: Betriebsarzt /
Betriebsarztin, Sicherheitsfachkraft, Beauftragter fur

Arbeits- und Gesundheitsschutz Schulen)

- Arbeitsorganisation (Mitglieder: personalfiihrende
Stellen, Betriebsarzt/Betriebsarztin, Sicherheits-
fachkraft)

- Beratung fur die Schwangere (Mitglieder:
Interessenvertreterinnen)

Die Vorgehensweise

Ich komme jetzt zu unserer Vorgehensweise. Wir haben
zehn Schritte bendtigt, um zum Ziel zu kommen.
Schritt 1: Eine vom GPR organisierte Informations-
veranstaltung (informiert hat die Gewerbe-
aufsicht)

Schritt 2:  Eine von den Frauenbeauftragten organi-
sierte Informationsveranstaltung (informiert
haben die Arbeitnehmerkammer und die
ZGF)

Schritt 3:  Arbeitssitzungen mit den Fachleuten aus
dem Arbeits- und Gesundheitsschutz
Schritt 4: Verdnderung der Organisationsstruktur der
Verwaltung

Schritt 5:  Treffen der Interessenvertretungen, um
eine Handlungshilfe fiir die schwangeren
Beschéftigten zu erstellen

Schritt 6:  Austausch aller am Konzept Beteiligten
Uber die Ergebnisse der Handlungsfelder;
Verbesserungen und Abstimmungen
Schritt 7:  Vorstellung des Konzepts bei den
Abteilungsleiterinnen, Schulleiterinnen und
Beschéaftigten auf der Amtsleiterkonferenz,
den Schulleiterinnenkonferenzen und den
Personalversammlungen

Schritt 8: Veroffentlichung der Daten im Intranet,
damit die Verantwortlichen immer Zugriff
auf die Materialien haben

Schritt 9:  Informieren der Beschaftigten durch die
Mitteilung der Verwaltung, das Online-
Magazin und die Versendung des Flyers
(siehe Anhang) mit der Gehaltsmitteilung

Schritt 10: Treffen aller an dem Konzept Beteiligten zu
einem Erfahrungsaustausch.

Danach wurden wieder Verdnderungen vorgenommen,
um das Konzept noch mehr auf die Praxis abzustimmen.



Ergebnisse aus den
Arbeitsgruppen

Im Folgenden werden die Ergebnisse der einzelnen
Handlungsfelder bzw. Arbeitsgruppen vorgestellt.

- Beratung fiir Schwangere: Zustandig fir die-

ses Handlungsfeld war die Arbeitsgruppe Arbeit

und Gesundheit des GPR. Sie setzt sich aus den
Interessenvertretungen aller Bereiche zusammen.
Erarbeitet wurde ein Flyer, der alle wichtigen Angaben
und Hinweise fur die Schwangeren und stillenden
Frauen im Magistrat enthélt. Darin wird erldutert, was
das Mutterschutzgesetz beinhaltet und welche Folgen
es flr schwangere Frauen am Arbeitsplatz hat (Flyer
sieche Anhang).

Der Flyer ist einmal an alle Mitarbeiterinnen mit der
Gehaltsmitteilung verschickt worden. Er wird jetzt

an Betroffene vom Personalamt mit den anderen
Formularen verschickt. Er liegt bei den Personalrdten,
Frauenbeauftragten und personalfiihrenden Stellen
aus. Die Frauenbeauftragten der Schulen haben
zusatzlich eine Handlungshilfe erarbeitet, die auf die
Besonderheiten am Arbeitsplatz Schule eingeht.

- Arbeitsorganisation: Die Ergebnisse zur Arbeits-
organisation wurden mit den personalfiihrenden Stellen
erarbeitet. In Bremerhaven sind dies das Personalamt,
die Polizei, die Schulen und das Amt fiir Jugend,
Familie und Frauen.

Erarbeitet wurde eine Meldung an die Gewerbeauf-
sicht, ein Anschreiben an die Schwangere und eine
Ablaufdokumentation. Die Ablaufdokumentation regelt
einen schnellen und liickenlosen Ablauf im Personal-
amt. Sie ermdglicht die Uberwachung und Umsetzung
des Mutterschutzgesetzes. Darin wird der/ die
Verantwortliche aufgefordert, unter Fristsetzung eine
Beurteilung der Arbeitsbedingungen vorzunehmen.

- Arbeitsschutz: Zu der Arbeitsgruppe gehorten der
Betriebsarzt, die Fachkréfte fur Arbeitssicherheit und
der Beauftragte fur Arbeits- und Gesundheitsschutz
Schulen.

Schon seit ein paar Jahren findet bei uns ein Merkblatt
fur werdende Mdtter bei der Betreuung von Kindern
in Kindertagesstatten und Schulen Anwendung. Es

ist unverdndert geblieben. Das Merkblatt klart Gber
Infektionskrankheiten und die Immunitatslage auf.
Kernpunkt aller Gesetze und Verordnungen ist die
Pflicht des Arbeitgebers, die ,Beurteilung der Arbeits-
bedingungen” hinsichtlich der besonderen Schutz-
bedurftigkeit von werdenden und stillenden Miittern
durchzufiihren. Um den Verantwortlichen diese Auf-
gabe zu erleichtern, haben die Fachkréfte fir Arbeits-
sicherheit und der Beauftragte fur Arbeits- und
Gesundheitsschutz Checklisten fiir einzelne Berufs-
sparten erstellt. Bei der Bearbeitung wurden haupt-
sdchlich das Mutterschutzgesetz, das Arbeitszeitgesetz
und das Arbeitsschutzgesetz, die Mutterschutz-
verordnung, die Gefahrstoffverordnung und die
Biostoffverordnung berticksichtigt. Jedes Berufsfeld hat
seine spezifischen Gefédhrdungen, auf die eingegangen
werden muss. Insgesamt haben die Arbeitschitzer
zwolf Berufsvarianten herausgearbeitet.



Hilfe fiir den Arbeitgeber:
Checklisten

Fur folgende Arbeitsbereiche wurde eine Checkliste

erstellt:

- Gewerbliche Lehranstalt (mit seinen vielen Werk-
stdtten)

- Allgemeinbildende Schulen (mit der Belastung,
Immunitét, Schulausfltige, Elternabende, Schwimm-
unterricht usw.)

- Kindertagesstatten (mit der Belastung Immunitat)

- Polizei (Schichtdienst, Gewalt)

- Gartenbau (Heben und Tragen, Chemikalien)

- Feuerwehr (keine Moglichkeit den Beruf weiter aus-
zulben)

- Allgemeine Verwaltung
(Ergonomie, Publikumsverkehr)

- Theater: Hier wurde unterschieden in Technik,
Schlosserei (Arbeiten in Werkstédtten), Malerei,
Tischlerei, Schneiderei (Arbeiten in Werkstatten),
Schauspiel, Ballett (Arbeit nach 20 Uhr), Masken-
bildnerei (Chemikalien), Verwaltung, Kasse

Im Anhang ist eine Checkliste fir die Mitarbeiterinnen
in Kindertagesstdtten zu finden.

Die Checklisten erméglichen eine individuelle Beurtei-
lung. Sie sind so konzipiert worden, dass die Verant-
wortlichen die verschiedenen Gefahrdungen am
Arbeitsplatz einschatzen kénnen. Zu Beginn unterstitzt
die Fachkraft fur Arbeitssicherheit die Verantwortlichen
bei der Beurteilung. Danach sind die Verantwortlichen
in der Lage, die Checklisten eigenstindig zu bearbei-
ten. Die Checklisten sind so konzipiert, dass Hand-
lungsbedarf besteht, wenn ,Nein* angekreuzt werden
muss. Das erleichtert den schnellen Uberblick.

Ein ,Nein" kann eine Umgestaltung der Arbeits-
bedingungen und gegebenenfalls der Arbeitszeiten
bedeuten. Auch ein Arbeitsplatzwechsel ist denkbar.
Damit ist bei einer Schwangeren, die in einer Kinder-
tagesstatte arbeitet, zum Beispiel eine Umsetzung in
den Hort, ins Blro oder ins Kinderheim gemeint. Wenn
gar keine andere Einsatzmoglichkeit besteht, muss die
Mitarbeiterin von der Arbeit freigestellt werden. Damit
ist ein Beschaftigungsverbot gemeint. In diesem Fall
kann das Personalamt das Aufwendungsausgleichs-
verfahren (vgl. Beitrag von Jost Ebener) anwenden und
Ersatz einstellen.

Die Checklisten sollen helfen, dies zu ermitteln. Die
Listen gehen dann an die personalfihrenden Stellen
zur weiteren Bearbeitung zurlick. Die Ergebnisse wer-
den dem Personalrat mitgeteilt, vorausgesetzt, die
Beschéftigte erteilt die Erlaubnis, dass der Personalrat
auch Uber ihre Schwangerschaft informiert werden
darf. Wichtig bei all dem ist: Dass die Vorgaben aus
dem Mutterschutzgesetz und der Mutterschutzverord-
nung eingehalten werden, ist keine Frage der indi-
viduellen Entscheidung einer schwangeren Kollegin,
sondern die Verpflichtung des Arbeitgebers. Er muss
den Betrieb vorausschauend so organisieren, dass der
Schutz der Gesundheit von Mutter und Kind gewahr-
leistet ist. Dann werden Schwangerschaft und Eltern-
schaft nicht zur Stérung des Betriebsablaufs, sondern
als erfreulicher, wiinschenswerter ,, Normalfall" wahr-
genommen.



Praxisbeispiel:

Gefdhrdungsbeurteilung
bei Infektionsgefdahrdung in
Kindertagesstatten

Imme Uhtenwoldt-Delank

Da der Kontakt zu Infektionserregern erfahrungsgeman
hédufig Fragen aufwirft, wird am Beispiel einer Tatigkeit
in einer Kindertageseinrichtung (Kita) ndher auf die
erforderliche Gefédhrdungsbeurteilung eingegangen.

Da Kinder noch keine eigene Immunitit gegenuber
Krankheitserregern haben, scheiden sie bei Infektionen
groBere Erregermengen aus, deutlich mehr als
Erwachsene. Kleine Kinder sind also groRe Ubertriger
von Krankheiten.

Erwachsene, die regelmaRig Kontakt zu Kindern haben,
erkranken doppelt so haufig an Atemwegsinfektionen
im Vergleich zu Erwachsenen ohne Kinderkontakt.

Dies macht deutlich, dass auch das Infektionsrisiko

fur Beschéftigte, die mit Kindern arbeiten deutlich
erhoht ist. Deshalb sind Vorsorgeuntersuchungen fiir
Berufstatige in Kitas in der Biostoffverordnung und in
der Verordnung zur arbeitsmedizinischen Vorsorge ver-
pflichtend vorgeschrieben. Ohne diese Untersuchungen
durch den zustdndigen Betriebsarzt/die zustandige
Betriebsarztin durfen die Beschéftigten nicht einge-
setzt werden. In diese Vorsorgeuntersuchung sollte der
Mutterschutz einbezogen werden.

In der Gefdhrdungsbeurteilung fiir Beschéftigte in einer
Kita ist zu klaren, welche Erreger und Infektionswege
zu berticksichtigen sind:

Haufig vorkommende Erreger mit Impfmaoglichkeit
bei Kontakt zu Kindern: Rételn, Masern, Mumps,

Windpocken, Keuchhusten, Hepatitis A und B.

Krankheitserreger ohne Impfmaoglichkeit: Ringelroteln
und Cytomegalie.

Als Ubertragungswege sind Schmierinfektion,
Tropfcheninfektion und Blutibertragung und als
Infektionsquellen sind Erkrankte, infizierte Personen in
der Inkubationszeit und Keimtréger zu berticksichtigen.

Wenn Erreger und Ubertragungswege bekannt sind,
konnen die erforderlichen MaBnahmen eingeleitet wer-
den. Hierzu gehoren:

die Information der Mitarbeiterinnen Uber Infektions-
risiken und erforderliche SchutzmafBnahmen.

die Durchfuhrung der arbeitsmedizinischen Vorsorge
mit Uberpriifung der Immunitit und Impfangebot.
die Information der Eltern tiber die Meldepflicht mog-
licher Erkrankungen sowie der Hinweis, erforderliche
Impfungen bei den Kindern durchfiihren zu lassen.
die Beachtung der generellen Beschaftigungsverbote
bzw. der Beschaftigungsverbote bei Auftreten der
Erkrankung in der Einrichtung.



An den Beispielen der Rételn und einer Cytomegalie-
Infektion werden die Konsequenzen bei fehlender ent-
sprechender Immunitédt dargestellt. Beide Erreger kon-
nen zu schweren Komplikationen in der Schwanger-
schaft und zu Schaden beim Ungeborenen fihren.

Angesichts der unterschiedlichen Ubertragungswege

sind die Konsequenzen anders zu bewerten:

- Das Rotelnvirus wird durch Tropfcheninfektion
Ubertragen. Je friher die Infektion in der
Schwangerschaft stattfindet, desto schwerer
und hdufiger sind die kindlichen Schaden. Eine
Umsetzung einer Schwangeren in eine andere
Gruppe oder eine Freistellung von bestimmten
Tatigkeiten bietet keinen ausreichenden Schutz.
Bei Roteln besteht daher ein generelles Beschéfti-
gungsverbot bis zum Ende der 20. Schwanger-
schaftswoche, bzw. ein befristetes Beschifti-
gungsverbot bei Ausbruch dieser Erkrankung in
der Einrichtung bis zum 22. Tag nach dem letzten
Erkrankungsfall.

- Das Cytomegalie-Virus wird durch eine Schmier-
infektion Uber Korperflussigkeiten wie zum Beispiel
Blut, Urin und Speichel Gbertragen. Bestimmte Tatig-
keiten wie Wickeln, Toilettengang und Schmusen,
die engen korperlichen Kontakt mit einem mog-
licherweise infizierten Kind bedeuten, darf eine
Schwangere bei fehlender Immunitat nicht mehr
ausfiihren. Bei Cytomegalie besteht bei fehlender
Immunitdt ein generelles Beschéftigungsverbot bei
Umgang mit Kindern bis zum 3. Lebensjahr. Die
Beschaftigte kann jedoch mit alteren Kindern in einer
anderen Gruppe weiterarbeiten.

Arbeitnehmerinnen, die gegen Kinderkrankheiten nicht
immun sind, kénnen durch Impfungen gegen bestimm-
te Erreger von Kinderkrankheiten geschiitzt werden.
Das ist vor Eintritt einer Schwangerschaft gegen
folgende Erreger moglich: Roteln, Masern, Mumps,
Windpocken, Hepatitis A und B sowie Keuchhusten.
Eine Impfung gegen die Erreger der Grippe (Influenza-
A-Viren) ist auch wahrend einer Schwangerschaft
moglich.

Der Arbeitgeber muss rechtzeitig veranlassen, dass
Beschéftigte durch den Betriebsarzt/die Betriebsarztin
untersucht und beraten sowie ggf. Impfungen angebo-
ten werden.

Wenn eine sichere Immunitdt bei der werdenden
Mutter gegenlber bestimmten Infektionskrankheiten
besteht, kann sie ihrer Tatigkeit weiter nachgehen. Ein
Beschaftigungsverbot entfallt.

Ein sicherer Immunschutz ist anzunehmen, wenn
die erfolgten Impfungen anhand eines Impfpasses
dokumentiert bzw. eine durchgemachte Erkrankung
durch Bestimmung der spezifischen 1gG-Antikorper
(Immunglobulin G) im Blut bestétigt sind.

Die Kostentbernahme der Impfungen macht sich

fur den Arbeitgeber bezahlt, da krankheitsbe-

dingte Ausfalltage verhindert werden. Denn im
Erwachsenalter konnen diese Erkrankungen auerdem
zu deutlich schweren Verldufen und zu Komplikationen
fuhren. Die meisten Beschéftigungsverbote fur wer-
dende Mutter ohne Antikérperschutz kénnen umgan-
gen und gleichzeitig sicher gestellt werden, dass die
Beschaftigten keine Infektionsquellen fiir die betreuten
Personengruppen darstellen.

Einen Uberblick zu erforderlichen MaBnahmen und
Beschéftigungsverboten bei fehlender Immunitét
gegenlber bestimmten Erkrankungen, die bei Kindern
haufig vorkommen, gibt das Merkblatt , Mutterschutz
beim beruflichen Umgang mit Kindern*, herausgegeben
vom Ministerium fir Arbeit, Gesundheit und Soziales
des Landes NRW, an dem man sich orientieren kann
(siehe , Ratgeber und Links" im Anhang).



Gute Praxis Elternzeit

— eine Handreichung fiir Unternehmen
im Lande Bremen und anderswo

Anne Réhm, Ulrike Hauffe

Noch immer gibt es Unternehmen, die vor der Ein-
stellung von Frauen im , gebarfahigen Alter" zurtick-
schrecken. Noch immer gibt es Frauen, die nach
Mutterschutz- oder Elternzeit aus ihrer Arbeitsstelle
oder gar aus dem Betrieb verdrangt werden. Noch
immer gibt es die Haltung, dass Mutterschutz und
Elternzeit die Unternehmen unverhaltnismaBig belasten.

Wir sehen dagegen, dass die wachsende Inanspruch-
nahme der Elternzeit seit den gesetzlichen Verdnde-
rungen in den Jahren 2004 und 2007 von Unter-
nehmen wie auch von Betriebs- und Personalrdten als
Chance genutzt werden kann, um Schritte hin zu einer
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie und einer
neuen familienfreundlichen Arbeitskultur zu entwer-
fen. Untersuchungen der letzten Jahre belegen, dass
Frauen und Ménner sich beides wiinschen: Beruf und
Familie. Damit riickt die Vereinbarkeit der verschie-
denen Lebensbereiche ins Zentrum um die Debatte
einer guten Arbeit und einer familienbewussten
Unternehmenspolitik.




Familienbewusste
Unternehmenspolitik

Eine familienbewusste Unternehmenspolitik zielt dar-
auf ab, die Arbeitnehmerlnnen in ihren verschiedenen
biografischen Phasen und mit unterschiedlichen fami-
lidren Aufgaben, z. B. der Sorge flir Kinder oder der
Pflege von Angehorigen, bei der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu unterstiitzen. Eine familienfreund-
liche Unternehmenspolitik kann unterschiedliche, sich
moglichst ergdnzende MaBnahmen und Instrumente
entwickeln, wie z. B. das Angebot familienvertraglicher
Arbeitszeiten oder die Moglichkeit der Qualifikation
wéhrend familienbedingter Auszeiten sowie die
Schaffung von (zusétzlichen) Betreuungsmoglichkeiten
fur Kinder.

Hier setzt das Verbundprojekt Beruf und Familie fur
Unternehmen im Lande Bremen an, das im Jahre
2004 von der Arbeitnehmerkammer Bremen, der
Bremischen Zentralstelle fur die Verwirklichung

der Gleichberechtigung der Frau, dem Deutschen
Gewerkschaftsbund, der Handelskammer Bremen,
dem Kirchlichen Dienst in der Arbeitswelt und dem
Institut Arbeit und Wirtschaft an der Universitat
Bremen gegriindet wurde. Inzwischen konnten als
zusétzliche Kooperationspartnerinnen die Handwerks-
kammer Bremen und die Industrie- und Handels-
kammer Bremerhaven gewonnen werden. Das
Bremer Verbundprojekt informiert, berdt und vernetzt
Wirtschaft, Politik und Offentlichkeit. Zurzeit werden
insbesondere kleine und mittelstdndische Unter-
nehmen aus Bremerhaven und Bremen darin beraten,
familienbewusste Personalpolitik zu initiieren und
nachhaltig zu verankern. Von regelmaBig stattfinden-
den Jours fixes mit Unternehmensvertretungen bis
hin zu einem Netzwerk im Bremer Verbundprojekt
Beruf und Familie hat sich in den ersten drei Jahren
herauskristallisiert, dass Handreichungen zu den
verschiedenen Phasen und Themen familienbewus-
ster Unternehmenspolitik eine sinnvolle Erganzung
und Arbeitserleichterung fuir die Unternehmen und
Institutionen im Lande Bremen bedeuten. Die Jours
fixes bedeuten Erfahrungsaustausch, Themenzirkel,
beispielsweise zur betrieblichen Kinderbetreuung oder
Unternehmenskommunikation, sowie Veranstaltungen
fur Geschaftsfiihrungen oder Personalverantwortliche
bzw. Interessenvertretungen. In diesem Rahmen
wurde im Jahr 2006 die Bremer Handreichung ,Gute
Praxis Elternzeit” zusammen mit den Unternehmen
im Netzwerk des Verbundprojekts Beruf und Familie
entwickelt.



Handlungsmoéglichkeiten
aufzeigen

Ziel dieser Handreichung ist es, eine umfassende
Darstellung der Handlungsmaoglichkeiten fur Unter-
nehmen aufzuzeigen, die die Phasen vor der Elternzeit
(Schwangerschaft, Mutterschutz), wahrend sowie nach
der Elternzeit berticksichtigen. In der Handreichung
werden alle Moglichkeiten einer familienfreundlichen
Personalpolitik benannt. Sie sind fiir die Unternehmen
als Vorschlage fur MaRnahmen gemeint, die diese wer-
denden Eltern als Beschéftigte machen oder gemein-
sam mit ihnen umsetzen kénnen. Niemand geht davon

aus, dass ein Unternehmen alle Vorschlage verwirklicht.

Bewusst vorausgesetzt wird jedoch, dass die im Unter-
nehmen vorherrschende Personalpolitik so sensibilisiert
ist, dass sie Schwangerschaft nicht als Problemfall, son-
dern wirklich als , ein freudiges Ereignis" und nicht als
individuelles Problem der werdenden Mutter ansieht
und damit auch die spdtere Vereinbarkeitsproblematik
nicht als individuelles Problem der werdenden Eltern
betrachtet. Dem Verbundprojekt geht es mit dieser
Handreichung darum, dass Betriebe eine positive
Haltung entwickeln und das Thema , Gute Praxis
Elternzeit" in der Personalpolitik verankert wird.

Gestaltungsspielraume
nutzen

Mitter stehen vor und nach der Geburt gesetzlich
unter einem besonderen Schutz. Véter und Mutter
haben zudem einen Anspruch auf Elternzeit und Eltern-
geld nach der Geburt des Kindes. Bei der konkreten
Ausgestaltung stehen groBe Gestaltungsspielrdume

(im Rahmen der gesetzlichen Moglichkeiten) offen, die
entwickelt und genutzt werden kénnen. Auch nach der
Elternzeit sind die Mitarbeiterinnen familiar gefordert.
Eine familienfreundliche Unternehmenskultur kann

in vielfaltiger Weise dazu beitragen, dass Mitter und
Vater Beruf und Familie gut vereinbaren und gleichzei-
tig gute Arbeitsleistung abliefern kénnen.

Werdenden Eltern stellen sich viele verschiedene
Fragen, fur die in sehr kurzer Zeit Antworten gefunden
werden mussen. Mit Blick auf den Arbeitsplatz kdnnen
Arbeitgeber in dieser wichtigen Phase Uber ihre gesetz-
lichen Schutzpflichten hinaus Zusammenarbeit und
Unterstiitzung bieten.

Elementar: Der Dialog

Damit der Schutz von Mittern in der Arbeitswelt nicht
zur heimlichen oder unheimlichen Benachteiligung
fuhrt und die Zeit wéhrend und nach der Elternzeit
nicht als Belastung fiir das Unternehmen angesehen
wird, ist der Dialog wichtig — und zwar der zwischen
den Beschaftigten und dem Unternehmen, den
Interessenvertretungen und unter Fachleuten. Wir
gehen davon aus, dass die ,Gute Praxis Elternzeit” als
Handreichung hierzu einen wichtigen Beitrag leistet.

Die ,, Gute Praxis Elternzeit" bezieht sich auf folgende
Phasen:

- Zeit des Mutterschutzes vor der Geburt

- Zeit nach dem Mutterschutz

- wahrend der Elternzeit

- zum Ende der Elternzeit

- nach der Elternzeit

Die Bremer Handreichung , Gute Praxis Elternzeit" ist
im Folgenden abgedruckt.



Gute Praxis Elternzeit

Bremer Handreichung (Stand Juli 2006)

Das , Verbundprojekt Beruf und Familie im Lande
Bremen" unterstitzt Unternehmen bei der Konzeption
und der konkreten Ausgestaltung einer familienbewus-
sten Unternehmenspolitik. Diese Handreichung , Gute
Praxis Elternzeit” gibt Hinweise fiir die Vorbereitung
und positive Gestaltung der Elternzeit.

Die Geburt eines Kindes ist ein wichtiges Ereignis im
Leben von Frauen und Ménnern. Kinder bereichern
und verdndern das Leben, sind aber gleichzeitig auch
eine Aufgabe fiir die Eltern und das gesamte soziale
Umfeld. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie steht
vor neuen Herausforderungen. Eine familienbewusste
Unternehmenspolitik zielt darauf, die (werdenden)
Eltern bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

zu unterstiitzen. Ein wichtiger Baustein ist eine gute
Gestaltung der Elternzeit zum Vorteil des Unter-
nehmens und seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Dazu gehoren der Erhalt von Qualifikationen, eine
verbesserte Motivation und der Dialog zwischen
Arbeitgeber und Beschéftigten.

Mautter stehen vor und nach der Geburt gesetzlich
unter einem besonderen Schutz. Vater und Matter
haben zudem einen Anspruch auf Elternzeit und
Elterngeld. Bei der konkreten Ausgestaltung stehen
Unternehmen und Eltern groBe Gestaltungsspielrdume
offen, die sie entwickeln und positiv nutzen kénnen.
Auch nach der Elternzeit sind die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter familiar gefordert. Eine familienbe-
wusste Unternehmenskultur tragt in vielféltiger Weise
dazu bei, dass Mutter und Véter langfristig Beruf und
Familie gut vereinbaren kénnen“.

4) Siehe auch Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend (2006): Siebter Familienbericht. Familie zwischen Flexibilitédt
und Verldsslichkeit. Berlin: BMFSFJ

5) Auf dem Jour Fixe des Bremer Verbundprojektes Beruf und Familie
am 14.3.2006 wurden Erfahrungen aus Unternehmen zu einer guten
Praxis Elternzeit zusammengetragen. Die auf dieser Grundlage entwik-
kelte ,Handreichung: Gute Praxis Elternzeit” war Gegenstand auch
von Beratungen am 7.6.2006 und wurde entsprechend (iberarbeitet.
Vorschldge zur Weiterentwicklung dieser Handreichung sind willkom-
men: info@berufundfamiliebremen.de

Das Bremer Verbundprojekt Beruf und Familie tragt
bereits existierende Beispiele von guter Praxis zusam-
men. Hierauf aufbauend werden im Folgenden wich-
tige Elemente einer ,Guten Praxis Elternzeit” vorge-
stellt>. Dabei sind drei Phasen zu unterscheiden: Vor
der Elternzeit, wahrend der Elternzeit und nach der
Elternzeit.

Vor der Elternzeit

1. Die Bekanntgabe einer Schwangerschaft ist eine
freudige Anklindigung und wird im Unternehmen
entsprechend gewiirdigt. Gemeinsam planen Unter-
nehmen und die werdenden Eltern, wie die eintreten-
den Verdnderungen fiir beide Seiten positiv gestaltet
werden kénnen. Wichtige Voraussetzung ist der
Dialog zwischen Unternehmen und werdenden Eltern.
Beide Seiten sollten ihre Vorstellungen und Wiinsche
darlegen und darlber sprechen, wie die gesetzlichen
Regelungen (Mutterschutz, Elternzeit, Teilzeit etc.)
angewendet werden, ob besondere betriebliche Verein-
barungen und Gepflogenheiten bestehen und wie es
moglich ist, wahrend der Elternzeit Kontakt zu halten
und/oder vertretungsweise oder in Teilzeit zu arbeiten.

2. Damit die werdende Mutter/der werdende Vater
sich mit den rechtlichen Bedingungen und den Unter-
stitzungsangeboten des Staates, des Unternehmens
und auch von anderen Stellen vertraut machen kann,
wird ihr/ihm bei der Bekanntgabe der Schwangerschaft
eine entsprechende Informationsmappe zur Verfligung
gestellt.

3. Wenn eine Mitarbeiterin/ein Mitarbeiter eine zu
erwartende Elternschaft anzeigt, findet moglichst bald
ein Perspektivengesprach zwischen ihr/ihm und der/
dem Personalverantwortlichen statt. Wenn die Mit-
arbeiterin/der Mitarbeiter dies wiinscht, konnen auch
Betriebsrat/Gleichstellungsbeauftragte oder der Partner/
die Partnerin zu diesem Gesprach eingeladen werden.
Inhalte des Perspektivengesprachs sollten u.a. sein:
¢ Vorstellungen und Wiinsche der Mitarbeiterin/

des Mitarbeiters zu Dauer und Lage der Elternzeit;



Bereitschaft zu Vertretungseinsatzen, Teilzeitarbeit;
voraussichtlicher Bedarf an Kinderbetreuung;
Quialifizierung etc.

Vorstellungen, Wiinsche und Angebote des
Arbeitgebers wéhrend der Elternzeit: Kontakt zum
Unternehmen; Vertretungseinsétze, Teilzeitarbeit;
Qualifizierung etc.

e Kontakt zum Unternehmen wahrend der Elternzeit:
Zusendung von aktuellen Informationen (z.B.
Betriebszeitung), Zugang zum unternehmensinternen
Intranet; Benennung einer Kontaktperson fur die
Dauer der Elternzeit (, Pate/Patin"); Einladung zu
Veranstaltungen, z.B. Weihnachtsfeier oder beson-
deren Eltern-Kind-Treffen etc.

Vorstellungen beziiglich des Endes der Elternzeit und
der Riickkehr ins Unternehmen

Vereinbarung eines weiteren Gesprachs nach der
Geburt des Kindes. Die Gespréachsergebnisse werden
auf Wunsch protokolliert und den Teilnehmerlnnen
zur Verfigung gestellt.

4. Die fruihzeitige Bekanntgabe der Schwangerschaft
ermdglicht dem Unternehmen, die Vertretung wah-
rend der Zeit des Mutterschutzes und der Elternzeit
zu organisieren. Um einen reibungsarmen Ubergang
zu ermoglichen, werden Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die in Elternzeit gehen, um Vorschlage
fur die Organisation der Vertretung und die konkrete
Umsetzung, z.B. Einarbeitung gebeten.

5. Viele werdende Viter wollen bei der Geburt ihres
Kindes dabei sein. Durch eine entsprechend flexible
Urlaubsgestaltung wird es Médnnern ermoglicht, die Ge-
burt ihres Kindes mitzuerleben und im Anschluss an die
Geburt die gewlnschte Zeit fiir ihre Familie zu haben.

Wéhrend der Elternzeit

6. Die Geburt eines Kindes ist fir familienbewusste
Unternehmen ein freudiges Ereignis und wird entspre-
chend gewdrdigt. Wenn die Eltern einverstanden sind,
wird die Geburt im Unternehmen in geeigneter Weise
bekannt gemacht. Das Unternehmen sendet den Eltern
zur Geburt des Kindes Gliickwiinsche oder spricht
diese personlich aus.

7. Um nach der Geburt des Kindes in Verbindung
zu bleiben, bietet das Unternehmen wéahrend der
Elternzeit regelmé&Big Gesprache an. Diese Angebote

richten sich an alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Elternzeit und sollen mindestens jahrlich stattfinden.

8. In diesen Gesprachen werden die Erfahrungen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihrem ,, Elternsein*
besprochen und gemeinsam Uberlegt, wie eine gute
Vereinbarkeit von Familie und Beruf erreicht werden
kann. Dabei werden Ergebnisse des ersten Perspekti-
vengesprachs (s. Pkt 3) Gberprift und aktualisiert.

Die Informationsmappe (s. Pkt 2) wird um aktuelle
Unterlagen ergénzt.

Haben sich die Wiinsche und Planung der Mitarbeiterin/
des Mitarbeiters verandert, wird gemeinsam Uberlegt,
ob und wie diese realisiert werden kénnen. In diesem
Gesprach informiert das Unternehmen tber aktuelle
und zu erwartende betriebliche Entwicklungen. Ins-
besondere bei einer mehrjahrigen Elternzeit ist zu
prufen, welche Qualifizierungen erforderlich und mog-
lich sind, um die Riickkehr ins Unternehmen fiir alle
Beteiligten zu erleichtern.

9. Das Unternehmen benennt und qualifiziert eine
Ansprechperson flr Beschéftigte in Elternzeit.

10. Eine jahrliche Informationsveranstaltung fur Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in Elternzeit fordert

ihre Verbindung zum Unternehmen und ergénzt die
personlichen Gesprdche. An diesen Treffen kénnen
auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter teilnehmen, die
demndéchst Eltern werden.

Nach der Elternzeit

11. Zum Ende der Elterzeit und rechtzeitig — etwa
vier Monate — vor der Rickkehr erfolgt ein weite-
res Perspektivengesprach, in dem die Wiinsche und
Erwartungen von Unternehmen und Mitarbeiterin/
Mitarbeiter Gberprift und falls notwendig, neue
Absprachen zur guten Vereinbarkeit von Beruf und
Familie getroffen werden. Nach der Elternzeit findet
eine systematische Einarbeitung statt.

12. Etwa drei Monate nach der Riickkehr ins Unter-
nehmen erfolgt ein Auswertungsgespréch, in dem die
betriebliche Organisation der Elternzeit und die Erfah-
rungen in der Einarbeitungsphase besprochen werden.
Die Ergebnisse dieses feedbacks werden im Unter-
nehmen fir die konzeptionelle Weiterentwicklung
und die konkrete Ausgestaltung von , Guter Praxis
Elternzeit" genutzt.



Arbeitunfahigkeit oder

Beschaftigungsverbot

— Frauenarztinnen zwischen Schwangeren-
bediirfnissen und Arbeitgeberwiinschen

Ein Interview zwischen den Gyndkologinnen Elisabeth Holthaus-Hesse und Heide Schweigart
sowie Ulrike Hauffe und Anne Réhm von der ZGF

Ulrike Hauffe:

Als Gynékologinnen, die Schwangere betreuen,
befinden Sie sich genau an der Schnittstelle von
unterschiedlichen Konflikten, die in den Betrieben
der Frauen auftreten kénnen. Sie entscheiden Gber
Arbeitsunfahigkeit oder Beschaftigungsverbote — ein-
fache oder differenzierte. Die Frauen tragen diese
Entscheidung wiederum in die Betriebe und dort ent-
stehen in vielen Féllen Spannungen. Es ist also eine
hochkomplexe, schwierige Situation. Was Entspannung
bringen sollte, wirkt nicht, bei Thnen nicht, beim
Arbeitgeber nicht und bei den Frauen auch nicht -
oder sehen Sie das anders?

Elisabeth Holthaus-Hesse:

Ich bescheinige eine Arbeitsunfahigkeit, wenn sich die
Schwangere voriibergehend schonen oder hinlegen
muss. Das ist kein Beschéaftigungsverbot. Aber diese
Bescheinigung wird haufig nach kurzer Zeit hinterfragt.
Dann rufen die Krankenkassen oder der Arbeitgeber
an und fragen: , Ist das wirklich eine Arbeitsunfahigkeit
oder eher ein Beschéaftigungsverbot?"

Die Arbeitgeber haben mittlerweile realisiert, dass
ihnen das gezahlte Entgelt bei einem Beschéaftigungs-
verbot erstattet wird. Frither musste man dies den
Frauen und ihren Arbeitgebern erklédren. Jetzt ist es

héaufig anders herum: Die Frauen kommen zu mir und
sagen: ,Mein Arbeitgeber will, dass ich ein komplettes
Beschaftigungsverbot erhalte.” Die Arbeitgeber kdnnen
dann eine neue Arbeitskraft einstellen.

Heide Schweigart:

Der Gesetzestext gibt vor, wie ein zumutbarer Arbeits-
platz aussieht. Unsere Aufgabe ist es, zu erkennen,
wenn sich ein Arbeitsplatz nicht fur die Schwangere
eignet. In diesem Fall missen wir ein Beschéftigungs-
verbot fur diese Tatigkeit aussprechen. Vor Ort muss
geklart werden, ob es eine andere Tatigkeit gibt, die
addquat ist und im Sinne des Mutterschutzgesetzes
Mutter und Kind zuverlassig schiitzt. Wenn es solche
Tatigkeiten prinzipiell nicht in einer Firma gibt, dann
muss die Gewerbeaufsicht dafiir sorgen, dass die Frau
dort nicht arbeitet. Das sind die einfachen Falle.
Komplizierter ist es bei differenzierten Beschaftigungs-
verboten, mit denen sich Arbeitgeber ungern ausein-
andersetzen. Dann erhalte ich oft die Botschaft: , Bitte
schreiben Sie ein Beschaftigungsverbot. Ich will mich
nicht mit dem Fall befassen und habe kein Interesse, in
einen Konflikt mit der Gewerbeaufsicht zu geraten.”
Die Arbeitgeber entledigen sich so der Fursorgepflicht
der schwangeren Frau gegenlber.



Klrze ich die Arbeitszeit, gentigt den Arbeitgebern
héufig die angegebene Zeit nicht, weil sie keine neue
Kraft einstellen kénnen. Das sind die Konfliktfelder.

Ulrike Hauffe:
Was heil’t das fur die Frauen?

Elisabeth Holthaus-Hesse:

Flr die Frauen heiBt das, dass sie nicht mehr erwerbs-
tatig sein kdnnen, obwohl sie es gern méchten. Sie
erhalten keinen addquaten Arbeitsplatz. In den Kinder-
tagesstatten passiert dies haufig ganz rigoros. Sobald
Erzieherinnen sagen, sie seien schwanger, bekom-
men sie die Auflage, nicht mehr zu arbeiten. Fur die
Einzelne ist dies oft schwer zu verdauen.

Heide Schweigart:

Das liegt aber eindeutig am Arbeitgeber. Dort muss
eine Arbeitsplatziiberpriifung stattfinden und in der
Folge missen andere Tatigkeiten angeboten werden.
Erzieherinnen durfen bestimmte Tatigkeiten austben,
nur nicht schwer heben. Aber die Arbeitgeber mdchten
offensichtlich nicht differenzieren.

Elisabeth Holthaus-Hesse:

Lieber entfernen sie die Frauen vollig aus dem Arbeits-
prozess und beschaftigen jemand anderes. Fir die
Frauen ist das oft sehr traurig, weil sie gerne weiter-
arbeiten méchten. Vor kurzem hat mir eine Erzieherin
gesagt, wie wohl sie sich bei der Arbeit in ihrer Gruppe
fuhlt. Sie schlug der Leiterin der Kindergruppe vor,
Burotatigkeiten zu Gbernehmen. Aber das ging nicht.
Jetzt ist sie zu Hause und langweilt sich.

Ulrike Hauffe:
Wer macht die Arbeitsplatziiberpriifung?

Anne R6hm:

Das muss der Arbeitgeber veranlassen. Entweder
fragt er die Gewerbeaufsicht oder er hat eine eigene
Abteilung fur Arbeitssicherheit bzw. ist einer Institution
fur Arbeitssicherheit angeschlossen. Er kann sich aber
auch an die Handwerks- oder die Handelskammer
wenden und nachfragen, wer zustandig ist.

Auch bei der Gewerbeaufsicht gibt es eine Ansprech-
person, der die Schwangerschaft ohnehin gemeldet
werden muss. Die Stelle informiert auch dariiber, wie
eine Arbeitsplatziberpriifung ablauft. Grundséatzlich
muss jeder Arbeitsplatz tiberprift werden, egal ob das
im Buiro ist, in einer Kita oder im Krankenhaus.

Elisabeth Holthaus-Hesse:

Ich betreue zurzeit eine Ergotherapeutin, die in der 12.
Woche schwanger ist. Der Arbeitgeber mochte, dass
ich sie dauerhaft krankschreibe oder ein Beschéfti-
gungsverbot erteile. Sie arbeitet oft in Kindergarten
und macht Therapien mit Kindern. Der Arbeitgeber
mochte sie wohl freistellen, aber sie mochte weiterhin
erwerbstétig sein. Wir haben uns erst einmal darauf
geeinigt, dass sie ein halbes Beschaftigungsverbot hat,
damit sie die Tatigkeiten, die mit infektiosen Kindern
zu tun haben, nicht ausfihren muss. Der Arbeitgeber
ist jedoch nicht zufrieden mit der Losung.

Ulrike Hauffe:
Wer tragt den Konflikt in diesem Fall aus? Gibt es
einen direkten Draht zum Arbeitgeber?

Heide Schweigart:
Nein, wir haben keinen Kontakt zum Arbeitgeber.

Elisabeth Holthaus-Hesse:

Ich kann mir im Praxisalltag ein Gesprach mit den
Arbeitgebern nur schwer vorstellen: Wann sollte das
geschehen und mit wem? Das ist auch eine Zeitfrage.
Dies mussten die Arbeitgeber regeln. Sie haben jedoch
kein Interesse — die Verantwortung verbleibt bei der
Gyndkologin oder der Schwangeren. Deshalb erteile ich
héufig ein Beschaftigungsverbot bis zum Mutterschutz,
damit Ruhe eintritt. Aber es drgert mich.

Wobei ja auch im Gesetz steht, dass der Arbeitgeber
das Beschéftigungsverbot aussprechen muss, wenn

er keinen addquaten Arbeitsplatz anbieten kann. Das
kommt aber nie vor. Manchmal wiirde ich den Ball
gerne zurlckspielen. Aber soll ich ihnen dann die
Gewerbeaufsicht ins Haus schicken?

Dr. Anne Réhm:
Haben Sie das schon versucht?

Elisabeth Holthaus-Hesse:

Das hab ich einmal gemacht, als eine Schwangere im
Einzelhandel gearbeitet hat, aber das sorgte erst recht
fur Konflikte.

Ulrike Hauffe:
In welchen Branchen sehen Sie die groten Probleme?

Elisabeth Holthaus-Hesse:
Im Einzelhandel, in der Gastronomie und in der
Altenpflege.



Heide Schweigart:

Ein groBes Problem, das ich ziemlich haufig in der
Praxis habe, ist die Betreuung von Frauen, die Gber
Zeitarbeitsfirmen beschaftigt sind. Ich betreue zum
Beispiel eine Krankenschwester. Sie sollte im Altenheim
arbeiten, ist aber nur befristet angestellt. Als nachstes
sollte sie eigentlich an anderer Stelle tétig sein. Das ist
ein typischer Fall. Die Zeitarbeitsvermittler méchten
dann am liebsten ein komplettes Beschaftigungsverbot,
damit sie die schwangere Frau nicht weiter vermit-
teln missen. Die Vermittlerinnen und Vermittler der
Agentur fur Arbeit machen das haufig genau so.

Ulrike Hauffe:
Gibt es auch positive Beispiele?

Dr. Elisabeth Holthaus-Hesse:

Die Kliniken sind vorbildlich, was den Schutz der
Schwangeren anbelangt. Sie sorgen dafur, dass sie in
dem Malke arbeiten, wie sie es kénnen und dirfen
und keine Gefdhrdung besteht. Die Frauen fuhlen
sich in der Regel sehr gut aufgehoben. Die Kliniken
finden immer Tatigkeiten fiir schwangere Arztinnen,
Hebammen oder Krankenschwestern. Ich hatte eine
schwangere Andsthesistin, die nun nur noch Narkosen
im Hals-Nasen-Ohren-Bereich und die Pramedikation
erledigt. Sie schiebt keine Nachtdienste mehr, macht
trotzdem ihren Job und alle sind zufrieden.

Anne R6hm:

Das wirde also bedeuten, dass auch andere Arbeit-
geber, zum Beispiel Trager im Kindertagesstatten-
bereich wie Kita Bremen oder die evangelische

Kirche konzeptionell Gberlegen missten, wie sie mit
Schwangeren umgehen. Der Magistrat Bremerhaven
hat beispielsweise auf Initiative des Gesamtpersonalrats
ein Konzept entwickelt, wie zu verfahren ist, wenn
Frauen eine Schwangerschaft melden. Ein Manko war,
dass Arbeitsplatziiberpriifungen nicht routineméaBig
durchgefiihrt wurden. Das funktioniert nun. Jetzt
werden bestimmte Qualitdtsstandards und Kriterien
eingehalten.

Ulrike Hauffe:

Wie sieht denn im Praxisalltag eine Beratung aus, die
dann in einem Beschéftigungsverbot endet?

Gibt es Standards oder ist das von Frau zu Frau unter-
schiedlich?

Heide Schweigart:

Am Anfang der Schwangerschaft frage ich die Frauen
immer, was sie arbeiten und wie sie korperlich belastet
sind. Wir schdtzen dann gemeinsam ein, wie proble-
matisch dies werden kann. Wenn es unkompliziert ist,
arbeitet die Frau erst einmal weiter. Meistens frage ich
bei jedem Besuch noch einmal nach...

Elisabeth Holthaus-Hesse:

Wir klaren aber auch auf, dass es vom Mutterschutz-
gesetz her moglich ist, sie teilweise oder ganz zu ent-
lasten.

Heide Schweigart:

Ich sage den Frauen: Wenn Sie merken, dass Sie
Uberfordert sind, miissen Sie nicht acht Stunden arbei-
ten. Sie kdnnen sich an mich wenden. Es gibt andere
Moglichkeiten, als nur krankzuschreiben.

Ulrike Hauffe:
Gibt es fur das Beschaftigungsverbot ein Formblatt?

Elisabeth Holthaus-Hesse:

Nein, der Text ist eigentlich ganz klar: ,,Um Geféhr-
dung von Mutter und Kind nach § 3 Absatz 1 Mutter-
schutzgesetz abzuwenden, erteile ich folgendes
Beschéftigungsverbot usw." Aber wir stellen in der
Praxis immer wieder Probleme fest. Dieses Gesetz muss
der Arbeitgeber kennen, wenn er eine Frau beschaftigt,
die schwanger sein kann. Und wenn er es nicht kennt,
muss er dies nachholen.

Heide Schweigart:

Eigentlich musste jede Schwangere zu einem Gesprach
mit dem Arbeitgeber eingeladen werden, um gemein-
sam zu klaren, was sie machen kann, was sie darf und
was sie nicht darf. Das wére ein normales Vorgehen.

Ulrike Hauffe:
Das ist eine wichtige Botschaft: Sie Gbernehmen viele
Pflichten, die eigentlich der Arbeitgeber erflllen muss.



Formular fiir die Meldung einer Schwangerschaft
an die Gewerbeaufsicht

(In Bremen zu senden an die Gewerbeaufsicht des Landes Bremen - Arbeits- u. Immissionsschutzbehorde - Dienstort
Bremen, ParkstraBe 58/60, 28209 Bremen; in Bremerhaven an die Gewerbeaufsicht des Landes Bremen - Arbeits- u.
Immissionsschutzbehorde - Dienstort Bremerhaven, Lange StraBe 119, 27580 Bremerhaven).

Als pdf-Dokument zum Download unter www.gewerbeaufsicht.bremen.de

Gewerbeaufsicht des Landes Bremen Mitteilung

- Arbeits- u. Immissionsschutzbehérde - liber die Beschéftigung werdender Mitter
Dienstort Bremen (gemaB §§ 5 und 19 Mutterschutzgesetz)
Parkstrale 58/60

28209 Bremen

Name, Vorname der werdenden Mutter (auch Geburtsname) (Geburtsdatum)

Name und Anschrift der Firma

Falls in Filialbetrieb tatig, Anschrift

Seit Mitteilung der Schwangerschaft beschéaftigt als (genaue Bezeichnung)

Die werdende Mutter ist aufgrund von Beschaftigungsverboten von der Arbeit freigestellt:
[JJa [ Nein (bei Nein bitte weitere Angaben ausfiillen)

Die Tatigkeit seit Mitteilung der Schwangerschaft kann schadliche Einwirkungen verursachen durch:
[] gesundheitsgefahrdende Stoffe oder Strahlen

[] Gase oder Dampfe

[] Hitze, Kalte oder Nasse

[] Erschiitterungen oder Larm

[] biologische Arbeitsstoffe

Die Tatigkeit seit Mitteilung der Schwangerschaft erfordert:
[] standiges Stehen

[] standiges Sitzen

[[] Heben und Tragen von Lasten > 5 kg

[] haufiges Strecken, Biicken, Hocken oder Gebiickthalten

Die Tatigkeit seit Mitteilung der Schwangerschaft wird ausgeuibt:
[]im Zeitlohn

[]im Akkord

[] am FlieRband

[] gegen Pramie

[] in Heimarbeit

[[] im Durchschnittslohn wegen eines Beschaftigungsverbotes

Tagliche Arbeitszeit seit Mitteilung der Schwangerschaft:

Montag - Donnerstag von. ....bis Uhr, Pausen ...
Freitags von. i . Uhr, Pausen ...
Samstags von. . Uhr, Pausen ...
Sonntags von ..... Uhr, Pausen ...

Arbeitsstunden in der Doppelwoche

Die Arbeitsbedingungen wurden geman § 1 der Verordnung zum Schutze der Mitter am Arbeitsplatz beurteilt:
[JJa [ Nein [ nicht erforderlich. Der Betriebsarzt wurde eingeschaltet [ Ja [J Nein

Die Tatigkeit erfordert bis zum Beginn der Schutzfrist besondere Manahmen

[JJa [JNein

Unterschrift des Arbeitgebers




Beurteilung der Arbeitsbedingungen in
Kindertagesstitten — Checkliste

J: Amt 51/Mutterschutz/Dok/Gefahrdungsbeurt/Kita/01 08
Beurteilung der Arbeitsbedingungen und Dokumentation nach der
MuSchArbV unter Beriicksichtigung des MuSchG und
dem ArbSchG §§ 5,6

Magistrat der Stadt Bremerhaven

Erstellt durch : Unternehmen/Amt :

Amt fiir Jugend und Familie
Zutreffendes einfligen

Ausgabe : Bereich/Kindertagesstitte :

Erstbewertung: Bereich oder Name der Kindertagesstétte
Folgebewertung :

Zutreffendes einfligen

Arbeitsplatz/Tatigkeiten :

Zutreffendes einfligen

Name der Beschiftigten :
Frau

Zusétzliche Angaben/Hinweis :

Dieses Arbeitsblatt beinhaltet die Mindestanforderungen an den Arbeitsplatz fiir schwangere und/oder stillende Beschaftigte.
Sind die aufgefiihrten , besteht ein .

Bei der Antwort ,Ja“ liegt keine Gefahrdung vor und die einschlagigen Vorschriften zum Mutterschutz sind erfiillt.

Bei der Antwort ,,Nein“ liegt eine Gefahrdung vor und die einschlédgigen Vorschriften zum Mutterschutz sind nicht erfiillt. Es sind
umgehend MaBnahmen einzuleiten.

Sind weitere Gefahrdungen am Arbeitsplatz vorhanden, die nicht in der Liste erwé@hnt werden, so ist die Liste um diese
Gefahrdungen entsprechend zu ergénzen.

Arbeitsplatz/ MaBnahmen/Bedingungen MaBnahmen oder | Bemerkungen/Kontrollen
Tatigkeiten/ Bedingungen
Gefahrdungen erfillt?
Nr. Nr. Ja Sonst.
1. | Organisation 1.1 Fur die weibl. Beschéftigten miissen das Hinweis:
Gesetz zum Schutz der erwerbstétigen Siehe im Intranet
Mutter (MuSchG), die Verordnung zum aushangpflichtige Gesetze.

Schutze der Mitter am Arbeitsplatz
(MuSchArbV) und, soweit erforderlich, die
Verordnung iiber den Mutterschutz fiir
Beamtinnen (MuSchV), zur Einsicht
ausgelegt oder ausgehéngt sein.

1.2 Eine Liegemdglichkeit muss bei Bedarf Ein Liegeraum ist vorhanden.
zur Verfligung gestellt werden. Alternative : kurzfristige
Beachtung der hyg. Grundsitze. Einrichtung und Liegen aus

dem Liegenpool ausleihbar.

1.3 Die Méglichkeit, den Liegeraum auch 2.B. Absprachen fiir die
kurzfristig aufsuchen zu kénnen, ist Ubernahme kurzfristig
gegeben. erforderlicher Aufsichten

treffen.

1.4 Der Arbeitgeber hat die Frau fiir die Zeit
der erforderlichen &rztlichen
Untersuchungen gemaB MuSchG § 16
freizustellen.

15 Es ist sichergestellt, dass werdende
Miitter nicht beschaftigt werden diirfen,
wenn nach édrztlichem Zeugnis ein
Beschiéftigungsverbot ausgesprochen

wurde.

1.6 Werdende Miitter diirfen in den letzten 6 Die Erkldrung kann jederzeit
Wochen vor der Entbindung nicht von der Beschiftigten
beschéftigt werden, es sei denn, dass sie widerrufen werden.

sich zur Arbeitsleistung ausdriicklich
bereit erklaren.
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Arbeitsplatz/
Tatigkeiten/
Gefahrdungen

MaBnahmen/Bedingungen

MaBnahmen oder

Bedingungen
erfiillt?

Bemerkungen/Kontrollen

Nr.

Ja

Sonst.

1.7

Frauen, die in den ersten Monaten nach
der Entbindung geméB einem arztlichen
Zeugnis nicht voll leistungsféhig sind,
diirfen nicht zu einer ihrer
Leistungsfahigkeit ibersteigenden Arbeit
herangezogen werden.

1.8

Stillende Miittern miissen auf deren
Verlangen die zum Stillen erforderliche
Zeit freigegeben werden (MuSchG § 7
Stillzeit).

19

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, werdende
oder stillende Miitter sowie die librigen bei
ihm beschéftigten Arbeitnehmerinnen und
den zustidndigen Personalrat liber die
Ergebnisse der Gefahrdungsermittlung
und die getroffenen SchutzmaBnahmen zu
unterrichten.

Formlose Unterrichtung.

Rechtsgrundlage :
MuSchArbV § 2.

1.10

Der Nichtraucherschutz muss eingehalten
werden.

Rauchen ist nur an den dafiir
ausgewiesenen Orten zuldssig.

Siehe ArbStattV § 5 und
Magistratsbeschluss zum
Schutz der Nichtraucher.

111

Es ist sichergestellt, dass werdende und
stillende Miitter nicht als betriebliche
Ersthelfer eingesetzt werden.

1.12

Das ,,Merkblatt fiir werdende Miitter bei
der Betreuung von Kindern in

Kinder 1“ wurde ausgehéndigt.

Physikalische
Gefahrdungen

Es ist gewabhrleistet, dass Lasten liber 5
kg nicht regelméBig ohne Hilfsmittel
gehoben und getragen werden.

RegelmiéBig : >2 - 3 x pro
Stunde.

Nicht gewabhrleistet :
Beschiftigungsverbot
aussprechen.

2.2

Es ist gewabhrleistet, dass Lasten iiber 10
kg nicht ohne Hilfsmittel gehoben und
getragen werden.

23

Téatigkeiten mit hohem Gefahrdungsrisiko
2.B. beim Turnen ( Hilfestellung) und im
Schwimmbad (erh6hte Rutschgefahr,
Gefahr des Getretenwerdens unter Wasser)
werden vermied

Beschiaftigungsverbot
aussprechen.

2.4

Es ist sichergestellt, dass keine
RettungsmaBnahmen durchgefiihrt werden
miissen (weitere Personen sind immer
anwesend).

25

Organisatorisch wird das
Gefahrdungsrisiko der Schwangeren durch
spielende, herumtobende oder aggressive
Kinder beachtet.

z.B. Aufsichten nur in
Bereichen, in denen nicht mit
Gefahrdungen zu rechnen ist
oder Befreiung von
Aufsichten.

Kein Einsatz in schwierigen
und konfliktgeladenen
Gruppen.

2.6

Es ist gewdhrleistet, dass die werdende
Mutter keinem Larm mit einem
Beurteilungspegel > 80 dB(A) und auch
keinen kurzzeitigen Pegeln von >110 dB(A)
al tist.

Ggf. Beschiftigungsverbot
fir laute Situationen oder
Réume, z.B. Spielhalle
aussprechen.

2.7

Die werdende Mutter darf nicht mit
Arbeiten beschéftigt werden, wenn eine
Innentemperatur von iiber 26 T oder eine
AuBentemperatur von iiber 30C
vorhanden ist.

28

Die werdende Mutter darf nicht mit
Arbeiten beschéftigt werden, wenn eine
Temperatur von unter 16<C vorhanden ist.
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Arbeitsplatz/ MaBnahmen/Bedingungen MaBnahmen oder | Bemerkungen/Kontrollen

Tatigkeiten/ Bedingungen

Geféhrdungen erfiillt?

Nr. Nr. Ja Sonst.

29 Wird eine werdende und stillende Mutter
mit Arbeiten beschiftigt, bei denen sie
standig stehen oder gehen muss, sind
Sitzgelegenheiten zum kurzen Ausruhen
nereit 1.

2.10 | Wird eine werdende und stillende Mutter
mit Arbeiten beschiftigt, bei denen sie
standig sitzen muss, sind ihr
Gelegenheiten zur kurzen Unterbrechung
der Arbeit zu geben

2.11 | Die werdende Mutter darf nicht mit
Arbeiten beschéftigt werden, bei denen
sie sich héufig erheblich strecken oder
beugen oder bei denen sie dauernd
hocken oder sich gebiickt halten muss.

3. Geféhrdung 3.1 Der Immunstatus der Schwangeren ( z.B. Frauenérztin/Frauenarzt,
durch gegeniiber Masern, Mumps, Rételn, Betriebsarzt,
biologische Ringelrételn, Keuchhusten, Zytomegalie, s. Merkblatt
Arbeitsstoffe Hepatitis A ) wurde geklart?

(Infektions-
gefahrdungen)

3.2 Unter Zugrundelegung des Immunstatus Evtl. Beschéftigungsverbot
und entsprechender MaBnahmen ist bei bei nicht vorhandener
dem Kontakt zu Kindern die Gefahr von Immunitét aussprechen.
Infektionskrankheiten durch luftgetragene
Krankhei i itgehend
ausgeschlossen. Gilt auch fiir stillende Miitter.

3.3 Ein Umgang mit Stoffen, Zubereitungen Betrifft z.B. das Wickeln von
oder Erzeugnissen, die ihrer Art nach Kindern,
erfahrungsgeman Krankheitserreger Erste- Hilfe- Leistung,
libertragen kénnen (Blut, Kérper- Versorgung von
flissigkeiten, Kérperausscheidungen) ist Verletzungen.
ausgeschlossen. Im Zweifelsfalle einschalten

des Betriebsarztes.
Gilt auch fiir stillende Miitter.

3.4 Es ist sichergestellt, dass die werdende Verhaltensregeln z.B. zum
Mutter der Gefahr weiterer Schutz vor Zeckenbissen
Infektionserreger nicht ausgesetzt ist, z.B. besprechen.

-Zeckenbissen bei Aufenthalten im Freien
-Schi pilzen in Innenrdumen Gilt auch fiir stillende Miitter.

4. Geféhrdung 41 Es ist gewéhrleistet, dass ein Umgang mit In Zweifelsféllen Beratung
durch chem. Gefahrstoffen nicht stattfindet. durch Betriebsérztlichen
Arbeitstoffe Dienst und/oder

Arbeitssicherheit.
Gilt auch fiir stillende Miitter.

5. | Arbeitszeit 5.1 Es ist geregelt, dass keine Tatigkeiten z.B. Elternabende

nach 20 Uhr sowie an Sonn- und
Feiertagen anfallen. Gilt auch fiir stillende Miitter.

5.2 Es ist geregelt, dass die tégliche Gilt auch fiir stillende Miitter.
Arbeitszeit 8,5 Stunden oder 90 Stunden in
der Doppelwoche nicht iibersteigt.

6. | Gefahrdungen 6.1 Eine Freistellung der Teilnahme an Nur so kénnen die dabei
durch organi- Freizeiten, Wochenendiibernachtungen vielféltig moglichen
satorische oder und Wandertagen ist sichergestelit. Geféhrdungen (Aufsichten,
psychische Erste- Hilfe- Leistungen,
Belastungen soziale oder emotionale

Ausnahmesituationen,
Uberschreitung der
zuldssigen Arbeitszeiten)
aufgrund der nur begrenzten
Kompensationsméglichkeite
n vermieden werden.

7. | Weitere nicht 741 Fiir die_Ermittlung und Beurteilung der Bei Erfordernis Einbeziehung

aufgefiihrte
Gefahrdungen

Geféhrdungen bei sonstigen Téatigkeiten ist
die allgemeine Dokumentation der

Gefahrdungsbeurteilungen zum
Mutterschutz sinnvoll anzuwenden.

der Arbeitssicherheit.




Weitere Bemerkungen:
Aus den Ergebnissen der Beurteilung der Arbeitsbedingungen hat der Arbeitgeber nach §3 MuSchArbV
fur die MaBnahmen folgende Rangfolge einzuhalten :

1. Umgestaltung der Arbeitsbedingungen und gegebenenfalls der Arbeitszeiten, sofern durch diese
MaBnahmen die Gefdhrdungen ausgeschlossen werden kénnen.

2. Arbeitsplatzwechsel

3. Freistellung von der Arbeit

Folgende MaBnahmen wurden durchgefiihrt, um die genannten Bedingungen (Antworten mit ,,Nein“) zu
erfiillen:

Datum, Unterschrift der/des Verantwortlichen

Unterrichtung der Beschiftigten liber die Ergebnisse der Beurteilung der Arbeitsbedingungen und tber
die zu ergreifenden MaBnahmen fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz.

Mir ist bekannt, dass die Ergebnisse der Beurteilung der Arbeitsbedingungen und die zu ergreifenden
MaBnahmen fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz dem zustédndigen Personalrat
mitgeteilt werden.

Datum, Unterschrift der Beschéftigten




Das Faltblatt ,Unter besonderen Umstdnden geschiitzt”
— Information des Magistrats der Stadt Bremerhaven zu
Mutterschutz am Arbeitsplatz

Wie sieht es mit der
Einkommenssicherung aus?

Finanzielle EinbuBen diirfen Ihnen durch Beschéfti-
gungsverbote und UmsetzungsmaBnahmen nicht
entstehen:

o Sie erhalten weiterhin den Verdienst, den Sie
auch vor der Schwangerschaft hatten.

e Als Mitglied einer gesetzlichen Krankenkasse
haben Sie wahrend der Schutzfristen
(6 Wochen vor und in der Regel 8 Wochen
nach der Entbindung) Anspruch auf Mutter-
schaftsgeld.

o Betrégt das Mutterschaftsgeld weniger als Ihr
Nettogehalt, zahlt lhnen Ihr Arbeitgeber einen
Zuschuss in der Hohe des Unterschieds-
betrages.

e Fir Beamtinnen tritt in der Besoldung grund-
satzlich keine Veranderung ein.
Bei Beamtinnen im Schichtdienst wird die
Wechselschichtzulage weitergezahlt. Bei
Dienst zu besonderen Zeiten gelten andere
Bestimmungen.

Wie steht es um den Kiindigungsschutz?

Wahrend der Schwangerschaft und bis zum Ablauf
von vier Monaten nach der Entbindung bzw. fiir
die Dauer der Elternzeit darf Ihnen nicht gekindigt
werden.

Ausnahme: grobes Fehlverhalten

Wer hilft weiter?

e Die personalfiihrende Stelle,
e die Fachkraft flir Arbeitssicherheit (Amt 11 A),
e der Betriebsarzt (Amt 53 B),

e die Interessenvertretungen (Frauenbeauftragte,
Personalrédte, Schwerbehindertenvertretung).

Infos:

Broschiiren zum Thema erhalten Sie bei der
Bremischen Zentralstelle fiir die Verwirklichung der
Gleichberechtigung der Frau (ZGF), der Arbeitneh-
merkammer und beim Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Fragen Sie
lhre Interessenvertretungen danach.

Weitere Hilfen finden Sie auch im Internet.

Herausgeber:

Gesamtpersonalrat beim Magistrat der Stadt
Bremerhaven in Kooperation mit dem
Betriebsarztlichen Dienst, der Arbeitssicherheit, dem
Personalamt, den Personalrdten und den
Frauenbeauftragten

Dezember 2006

Y SEESTADT
BREMERHAVEN

T

Unter besonderen
Umstanden geschiitzt

Informationen zum Mutterschutz
am Arbeitsplatz beim Magistrat
der Stadt Bremerhaven




Liebe Kollegin,
Sie werden Mutter...

Wir wiinschen lhnen alles Gute fiir die
Schwangerschaft. Mit diesem Faltblatt
mochten wir lhnen eine Hilfestellung
geben.

Fir wen gilt das Mutterschutzgesetz?

Als berufstatige Frau genieBen Sie wahrend der
Schwangerschaft und in der Stillzeit einen beson-
deren Schutz. Hier gilt das Mutterschutzgesetz.

Das Mutterschutzgesetz gilt fiir alle Frauen, die
in einem Beschaftigungsverhaltnis stehen.

Fiir Beamtinnen gelten besondere Regelungen,
die im Beamtenrecht festgelegt sind und

hinsichtlich der Arbeitsschutzbestimmungen dem
Mutterschutzgesetz entsprechen.

Was beinhaltet das Mutterschutzgesetz?

»  Den Schutz vor Gesundheitsgefahren und
Uberforderungen am Arbeitsplatz,

e die Gewahrung von Stillzeiten,

e die Vermeidung finanzieller Nachteile,

e den besonderen Kiindigungsschutz.

Was heiBt das fiir lhren Arbeitsplatz?

Sie sollten Ihren Arbeitgeber friihzeitig liber lhre
Schwangerschaft und den berechneten Tag der
Entbindung informieren. Ohne diese Mitteilung
kann Ihr Arbeitgeber seiner Flrsorgepflicht lhnen
und lhrem ungeborenen Kind gegeniiber nicht
nachkommen.

Ihr Arbeitgeber hat das Gewerbeaufsichtsamt als
zustandige Aufsichtsbehdrde dariiber zu infor-
mieren, dass Sie schwanger sind.

Nach Bekanntgabe der Schwangerschaft ist der
Arbeitgeber verpflichtet, Ihren Arbeitsplatz mit
Blick auf mdgliche gesundheitliche Gefahren fiir
Sie als Schwangere bzw. Stillende zu beurteilen.
Das heiBt:

e Er hat zu ermitteln, wie oft und wie lange Sie
moglichen Gefédhrdungen an lhrem Arbeitsplatz
ausgesetzt sind.

e Entsprechend dieser Beurteilungen der Arbeits-
bedingungen hat der Arbeitgeber fiir lhren
Schutz notwendige SchutzmaBnahmen einzu-
leiten. Das bedeutet: Umgestaltung des
Arbeitsplatzes (z. B. Sitzgelegenheiten bei
stehenden Tatigkeiten oder zusatzliche Kurz-
pausen) oder die Umsetzung auf einen anderen
Arbeitsplatz im Betrieb. Ist das nicht mdglich,
muss eine Freistellung von der Arbeit
(Beschaftigungsverbot) erfolgen.

o Der Arbeitgeber ist verpflichtet, Sie liber das
Ergebnis der Beurteilung und evtl. notwendige
SchutzmaBnahmen zu unterrichten.

Welche Tatigkeiten diirfen Sie nicht mehr
ausiiben?

Mit bestimmten Téatigkeiten diirfen Sie als Schwan-
gere und Stillende grundsatzlich nicht beschaftigt
werden. Es gelten u. a. generelle Beschéftigungs-
verbote fiir:

e Tatigkeiten, bei denen Sie schadlichen
Einwirkungen von gesundheitsgefdhrdenden
Stoffen oder Strahlen, von Staub, Gasen oder
Dampfen, von Hitze, Kélte oder Nésse, von
Erschiitterungen oder Larm ausgesetzt sind.

e Korperlich schwere Arbeiten, wie Heben und
Tragen schwerer Lasten (von mehr als 5 kg
oder gelegentlich mehr als 10 kg).

e Arbeiten, bei denen Sie sich oft erheblich
strecken, beugen, dauernd hocken oder sich
gebiickt halten missen.

o Die tégliche Arbeitszeit darf 8,5 Stunden, bei
Frauen unter 18 Jahren 8 Stunden, nicht
Uberschreiten.

e Nachtarbeit zwischen 20 Uhr und 6 Uhr
sowie Sonn- und Feiertagsarbeit
(Ausnahmen sind z. B. méglich im Hotel- und
Gaststattengewerbe, bei Musik- und Theater-
vorstellungen...).




Niitzliche Adressen

Arbeitnehmerkammer Bremen
BirgerstraBe 1

28195 Bremen

Tel. 0421/36301-0

E-mail info@arbeitnehmerkammer.de
www.arbeitnehmerkammer.de

Arbeitnehmerkammer Bremen
Geschiftsstelle Bremen-Nord
Lindenstrale 8

Tel. 0421/66950-0

Arbeitnehmerkammer Bremen
Geschiftsstelle Bremerhaven
Friedrich-Ebert-StraBRe 3

Tel. 0471/92235-0

Bremische Zentralstelle fiir die Verwirklichung der
Gleichberechtigung der Frau (ZGF)
KnochenhauerstraBe 20-25

28195 Bremen

Tel. 0421/361-3133

E-mail office@frauen.bremen.de
www.frauen.bremen.de

Bremische Zentralstelle fuir die Verwirklichung der

Gleichberechtigung der Frau (ZGF) - Biro Bremerhaven

SchifferstralRe 48

27568 Bremerhaven

Tel. 0471/596-13823

E-mail office-brhv@frauen.bremen.de
www.frauen.bremen.de

Gewerbeaufsicht des Landes Bremen
Dienstort Bremen

ParkstraRe 58/60

28209 Bremen

Tel. 0421/361-6260

E-mail office@gewerbeaufsicht.bremen.de

Gewerbeaufsicht des Landes Bremen

Dienstort Bremerhaven

Lange StraRe 119

27580 Bremerhaven

Te.l 0471/596-73270

E-mail office-brhv@gewerbeaufsicht.bremen.de

Arztekammer Bremen
Schwachhauser HeerstraBe 30
28209 Bremen

Tel. 0421/3404-200

E-mail info@aekhb.de

Arbeitsgemeinschaft Freie Stillgruppen
Geschéftsstelle

Bornheimer Strafe 100

53119 Bonn

Tel. 0228/3503871

E-mail geschaeftsstelle@afs-stillen.de



Ratgeber und Links

ZGF-Ratgeber ,Schwanger in Bremen und
Bremerhaven. Adressen. Tipps, Informationen*”
(Neuauflage 2007), erhéltlich bei der ZGF
(siehe Adressen) oder als pdf-Dokument zum
Download unter www.frauen.bremen.de, Pfad:
Veroffentlichungen / Ratgeber

ZGF-Ratgeber ,,Was Sie liber Mutterschutz, Elternzeit,
Elterngeld wissen missen” (Neuauflage 2007), erhélt-
lich bei der ZGF (siehe Adressen) oder als pdf-Doku-
ment zum Download unter www.frauen.bremen.de,
Pfad: Veroffentlichungen / Ratgeber

Arbeitnehmerkammer Bremen (Hrsg.): Arbeit und
Gesundheit in der Schwangerschaft. Bremen, Juni 2003
(Infobrief Nr.3), erhéltlich bei der Arbeitnehmerkammer
Bremen (siehe Adressen) oder als pdf-Dokument zum
Download unter www.arbeitnehmerkammer.de, Pfad:
Downloads / Mitbestimmungs- und Technologie-
beratung

Arbeitnehmerkammer Bremen (Hrsg.): Mutterschutz-
Elterngeld — Elternzeit. Ein Ratgeber der Arbeitnehmer-
kammer Bremen. Bremen, Marz 2007 (incl. aktu-

eller Ergdnzungen 2009), erhéltlich bei der Arbeit-
nehmerkammer Bremen (siehe Adressen) oder als
pdf-Dokument zum Download unter www.arbeit-
nehmerkammer.de, Pfad: Downloads / Rechts- und
Steuertipps

Arbeitnehmerkammer Bremen (Hrsg.): Elterngeld —
Elternzeit (Faltblatt), erhéltlich bei der Arbeitnehmer-
kammer Bremen (siehe Adressen) oder als
pdf-Dokument zum Download unter www.arbeit-
nehmerkammer.de

Faltblatt , Stillen bei Erwerbstatigkeit” der Arbeits-
gemeinschaft Freier Stillgruppen (AFS), erhéltlich bei
der Geschéftsstelle (siehe Adressen) oder als pdf-Doku-
ment zum Download unter: www.afs-stillen.de,
Rubrik: AFS-Publikationen

Beratung: erwerbstaetigkeit@afs-stillen.de

Elterninformation der Nationalen Stillkommission zu
Stillen und Berufstatigkeit als pdf-Dokument zum
Download unter: www.bfr.bund.de, Pfad: Nationale
Stillkommission / Tipps fur Stillende

Bremer Netzwerk Arbeit und Gesundheit:
www.auge-bremen.de

Schwangerschaftsmeldung der Gewerbeaufsicht des
Landes Bremen: fur Bremen www.gewerbeaufsicht.
bremen.de, Rubrik: Formulare

Stephan Brandenburg, Hans-L. Endl, Edeltraud Glénzer,
Petra Meyer, Margret Monig-Raane (Hrsg.): Arbeit
und Gesundheit: geschlechtergerecht?! Praventive
betriebliche Gesundheitspolitik aus der Perspektive von
Méannern und Frauen, vsa Verlag Hamburg

Hilfestellung bei der Beurteilung der generellen
Beschéftigungsverbote in verschiedenen Berufen bieten
die Merkblatter verschiedener Bundeslander, die im
Internet unter www.liga.nrw.de, Pfad: Arbeit gesund
gestalten / Belastungen am Arbeitsplatz / Belastungen
besonderer Personengruppen / Mutterschutz, oder:
Suchwort , Mutterschutz" oder www.infektionsfrei.de,
Pfad: Beratung Gesundheitsdienst / Arbeitshilfen/
Mutterschutzmerkblatter zu finden sind.



Zu den Autorinnen und Autoren

Jost Ebener, Assessor jur., Rechtsberater fur
Arbeits- und Sozialversicherungsrecht bei der
Arbeitnehmerkammer Bremen

Dr. Hans-L. End|, Hauptgeschéftsfiihrer der
Arbeitnehmerkammer Bremen

Jérn Diers, Assessor jur., Abteilungsleiter
Mitbestimmung und Technologieberatung,
Arbeitnehmerkammer Bremen

Ulrike Hauffe, Diplom-Psychologin, seit 1994
Landesfrauenbeauftragte und Leiterin der
Bremischen Zentralstelle fur die Verwirklichung der
Gleichberechtigung der Frau (ZGF), zuvor in ver-
schiedenen Zusammenhéngen in der Gyndkologie
und Geburtshilfe sowie in der &rztlichen und
Hebammenweiterbildung tatig

Dr. Elisabeth Holthaus-Hesse, Facharztin fiir
Gynékologie und Geburtshilfe, tatig in eigener Praxis,
stellvertretende Vorsitzende des Berufsverbands der
Bremer Frauendrztinnen und -arzte

Utta Reich-Schottky, seit Giber 20 Jahren Stillberaterin
der AFS, Autorin des Faltblattes , Stillen bei
Erwerbstdtigkeit”, Referentin in der Ausbildung von
Stillberaterinnen und klinischem Personal, Gutachterin
der Initiative , Babyfreundliches Krankenhaus"

Barbara Reuhl, Padagogin, Referentin fur
Arbeitsschutz- und Gesundheitspolitik und Fachkraft
fiir Arbeitssicherheit, Arbeitnehmerkammer Bremen

Dr. Anne R6hm, Diplom-Sozialwissenschaftlerin,
Leiterin des Biiro Bremerhaven der Bremischen
Zentralstelle fur die Verwirklichung der
Gleichberechtigung der Frau (ZGF), Schwerpunkte:
Frauen in Arbeit und Wirtschaft, vorher u.a.
Untersuchungen zur Automatisierung von
Frauenarbeitsplatzen in der Fischindustrie

Ingrid Sandhop, Fachkraft fur Arbeitssicherheit,
Ansprechpartnerin im Gesamtpersonalrat des
Magistrats der Seestadt Bremerhaven fiir das
Fachgebiet Arbeits- und Gesundheitsschutz und
Gesundheitsforderung

Heide Schweigart, niedergelassene Gynékologin in
Bremen

Imme Uhtenwoldt-Delank, Landesgewerbedrztin,
Die Senatorin flr Arbeit, Frauen, Gesundheit, Jugend
und Soziales Bremen

Ursula Wienberg, Diplom-Ingenieurin, Fachaufgabe
Mutterschutz und Jugendarbeitsschutz,
Gewerbeaufsicht des Landes Bremen, Dienstort
Bremerhaven
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