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1 Einleitung

In der Debatte um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie domelange die Kinderbetreu-
ung. In den letzten Jahren zwingt der fortschreitende demographid&medel jedoch zu eine
Neuausrichtung der Diskussion. Einige Zahlen sollen dies verdeutlichen.

Der Anteil pflegebedurftiger Menschen in Deutschland wéchst und digegvtehrheit der zu
Pflegenden wiinscht sich, im gewohnten Umfeld zu bleiben (BNIERS, S. 6). Insgesamt
leben bereits heute Uber zweieinhalb Millionen Menschen mit eirflzgestufe in Deutsch-
land. Bis zum Jahr 2030 steigt diese Zahl voraussichtlich auf Uber B8eviiiMenschent
wobei zu beachten ist, dass haufig auch bereits im Vorfeld einer Pflegdsiitéleistungen
von Angehorigen erbracht werden (HMSI 2013a, S. 6; B82B34, S. 4). Nach einer Umfrage
des Instituts fur Demoskopie Allensbach von 2012 haben ca. 10 Millistegrschen in
Deutschland einen Pflegefall in der Familie (vgl. R+V Versicherung 2013Di8s&)Zahl ist
noch nicht gleichbedeutend damit, dass sich alle diese Menschenuauche pflegebedirf-
tigen Angehdrigen kimmern. Eine Auswertung des soziodkonomischen Panels (SOEP) ergab,
dass sich 2012 circa 3,9 Millionen Personen um hilfe- oder pflegebegiihgehorige kim-
merten und fast die Halfte von ihnen berufstatig war (BMFSFJ 2014, S. 7).

Eine gestiegene Frauenerwerbsquote, langere Lebensarbeitszeiten sowie die g\leruse-
legschaften flihren dazu, dass Menschen, die pflegebedurftige Angehdrige &etoder ver-
sorgen oder diese Versorgung organisieren, zu einem immer gréf3eren Teil sekdisténg
sind. Sie stehen vor der Aufgabe, diese Erwerbstatigkeit mit den Anforderutigesuis der
Versorgung pflegebedurftiger Angehdriger oder der Organisation der Pfleggclesen, in
Einklang bringen zu missen. Fur die Angehdrigen bedeutet dies in ddreReg®oppelbe-
lastung von Beruf und Pflegetéatigkeit. In der oben genannten SOEP-Ausggetben 68 Pro-
zent der Beschaftigten mit Pflegeaufgaben an, dass die Vereinbarkeit vaohuBer Pflege
schwer zu organisieren sei (BMFSFJ 2014, S. 7). Einen Ausweg sehen deshalb vile darin
Berufstatigkeit zurtiickzuschrauben, indem sie die Arbeitszeit reduzeetensogar (zeitweise)
ganz aus dem Beruf ausscheiden. Nach einer Befragung des Allensbacts Imstifwftrag
der Zeitschrift Bild der Frau haben von den Frauen zwischen 46@ddhren, die Probleme
mit der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege haben, 39 Prozent ihre tzleéireduziert und
16 Prozent die Erwerbstatigkeit ganz oder zeitweise aufgegeben (Bild der ABU(75).
Aus Sicht der Beschaftigten ist eine gute Vereinbarkeit nicht nufiaasziellen Grinden
wichtig: Der Berufsalltag bietet den Pflegenden oft einen Ausgleicheimmischen Pflegesitu-
ation und sollte auch deshalb nicht aufgegeben werden missen (BMES5, S. 7).

Ein Ausstieg oder eine Reduktion der Arbeitszeit ist oft auch miclnteresse der Arbeitge-
ber. Sie verlieren hierdurch qualifizierte Beschéftige und wichtigesebéches Know-How.
Es gibt also gute Grinde dafir, dass die Arbeitgeber reagieren und ihren Bigsehadine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Pflege erméglichen. Gemalf einer Untemshehe-
gung sahen 2012 49 Prozent der Unternehmen das Thema der Vereinbarkeit wubruiikr
Pflege als sehr wichtig oder wichtig an. 21 Prozent der Unternehméiagten bereits Uber
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Maflinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege, weitere 12 Prpiamien solche Mal3-
nahmen, aber 67 Prozent der Unternehmen sahen fiir solche Mallnahmen kBedarf
(Zentrum far Qualitat in der Pflege 2013, S. }5Mach einer Umfrage des Instituts fiur Demo-
skopie Allensbach (2010) weil3 jedes zweite Unternehmen um pflegende Beschiftaite-
nen Betrieb; bei Grof3betrieben Gber 500 Mitarbeiter/innen sind dies sogar\zon drei Un-
ternehmen (BMFSFJ 2014, S. 7ff.). Als gesellschaftlich nach wie vor tabuidhertes spre-
chen Beschaftigte jedoch oft nur verhalten tber ihre Doppelbelasi@®MFSFJ 2012, S. 7).
Dennoch ist die Verankerung der Vereinbarkeitsthematik aus betrieblicét lohnend: So
gelten familien- und pflegefreundliche Unternehmen als attraktivere Arbeitgedierunter-
stutzten Mitarbeiter/innen fehlen seltener und arbeiten motivierter.river werden Fluktua-
tions- und Einarbeitungskosten vermieden, wenn langjahriges Personal erhalten vkarten
(vgl. BMFSRD14, S. 9).

Die Politik hat seit einigen Jahren im Interesse von Arbeitgeber/inneBaadhaftigten sowie
ILWE hue SIpvP « D}58}e c, peo] Z W(o P A}E +333V}VEP &](¥ E
fen, um die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege zu fordern. Inmember 2011 initiiert das

MV ¢( u]o] vu]v]esS E]Jpu E-Su oMNachhaliige Fanili@azeupalitik gestal-
ten t Wege fir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Pflegeaufgaben findesich der
Thematik gemeinsam mit Vertreter/innen von Familienorganisationen und Expeh zu
nahern (BFMSFJ 201%Besetze wie daBflegezeitgeset2008), dag-amilienpflegezeitgesetz
(2012) und zuletzt daSesetz zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und(Bet)
markieren wichtige Etappen fiir die Reglung von FreistellungsansprichBedthaftigte mit
pflegebedirftigen Angehdrigen, um deren Vereinbarkeit von Beruf dledjé>zu unterstit-
zen.

Neben diesen bundesweiten Aktivitaten, hat sich auch Hessen dafir engageviereinbar-
keit von Beruf und Pflege zu fordern. Leben aktuell in Hessen etwa B&ltlonen Menschen,
von denen 1,2 Millionen 65 Jahre und alter sind, soll im Jahr 20&@z8okyen zufolge jeder
Dritte Uber 65 Jahre alt sein (HMSI 2013a, S. 5). Heute schon sind 200.000 iHessepfie-
gebedurftig, wovon uber drei Viertel zuhause gepflegt werden. Dabdietiva 50 Prozent
der pflegenden Angehorigen parallel berufstéatigei einer durchschnittlichen Pflegezeit von
funf Stunden pro Tag (HMSI 2013b).

Als erstes Bundesland hat Hessen 2013 mit dem Modellprojekt der Maliesgrvi %03 1pE

Vereinbarkeit von Beruf und Pflege ] vystematische Untersuchung zu den Implementie-

rungsbedingungen von Vereinbarkeitsmal3nahmen unter Einbezug von Pilotbetgeiér-

dert. 2014 folgten in KoopE 3$]}v u]d8 A ]J8 E v Z ee]Je Z v IS pE v ] c, *°]
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breitung von Vereinbarkeitsansatzen auf moglichst viele hessische Unternehunediel ge-
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stutzungsbereitschaft in Bezug auf die Vereinbarkeit von BeruRiledje bekennen.
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konkreter Unterstitzungsinstrumente fir Betriebe, die die VereinbarkeitBemuf und Pflege
weiterentwickeln mochten, sowie die Anwendung in Pilotbetrieben ent@im. Die wissen-

schaftliche Begleitung des Modellprojektes, fir das die Malteser Limburg ojekieitung

innehaten, wurde von April 2013 bis August 2015 durch das Institut fus@¥idft, Arbeit und

Kultur (IWAK), Zentrum der Goethe-Universitat durchgefiuhrt.

Im folgenden Bericht werden in Kapitel 2 die Projekiziele und die dex wissenschaftlichen
Begleitung dargelegt. Da der Fokus auf der Implementierung von Vereinlskeepten in
Betrieben liegt, wird in Kapitel 3 die Studienlage daraufhin anatysiewelchem theoreti-
schen und praktischen Kontext sich die behandelte Fragestellung beneégtelche Faktoren
die betriebliche Vereinbarkeit von Beruf und Pflege beeinflussen.\idotgige Aufgabe der
wissenschaftlichen Begleitung bestand darin, den Betrieben geeigmsttemente zur Erfas-
sung des Bedarfs und zur Unterstiitzung bei der Erarbeitung und Imptemeng eines Ver-
einbarkeitskonzeptes zur Verfigung zu stellen. In Kapitel 4 wird drddkhing des Bedarfs-
rechners, also eines Instrumentes zur Erfassung der Zahl an BeschéftigiearmBetrieb,
die einen Bedarf nach VereinbarkeitsmalRnahmen aufweisen, dargestellt sawiénsitru-
ment in seiner endgultigen Fassung vorgestellt. Kapitel 5 befasst sich zunmatrelen Ver-
einbarkeitsmaf3nahmen selbst. Hier wird die Entwicklung und das Ergebritedfdio mog-
licher MalRnahmen fiir Betriebe beschrieben. Zudem hat die wissenschaftiegleitung ei-
nen Handlungsleitfaden zur Unterstitzung der Betriebe bei der Eitarig und Implemen-
tierung der Vereinbarkeitskonzepte entwickelt. Dieser Handlungsleitfadeerbasaf3geblich
auf dem Portfolio und wird deshalb ebenfalls in Kapitel 5 behandelt. hmBa des Projektes
haben vier Pilotbetriebe unter Anwendung der entwickelten Instruteérereinbarkeitskon-
zepte entwickelt bzw. hatten dies begonnen. In Kapitel 6 werdenkifahrungen mit den
Pilotbetrieben in Form von Fallstudien dargestellt. Der Bericht schiélftem Restiimee und
einem Ausblick auf weitere Herausforderungen bei der Verbreitung von t&kginizur Ver-
einbarkeit von Beruf und Pflege.

An der erfolgreichen Umsetzung des Projektes haben viele Personen mitgewirkt. Basonder
danken mdchten wir Frau Remmert von den Maltesern, die das Projekt entwicicelh Um-
setzung gebracht hat. Zudem bedanken wir uns bei Frau Basteck, Frauiekhau West-

phal, Herrn Peffermann sowie Herrn Reermann von den Maltesern fir dierk&ngé und

sehr angenehme Zusammenarbeit. Christa Larsen und Melanie Castello vom IWAK haben die
Projektmitarbeiterinnen bei der Durchfiihrung und durch wertvolle Reflexiometerstiitzt.

Ohne die offene und vertrauensvolle Zusammenarbeit mit den MitgliederrPdgektgrup-

pen der Pilotbetriebe hatte das Projekt nicht umgesetzt werden konDexitir mdchten wir

ihnen herzlich danken.



2 Projektziele und Ziele der wissenschaftlichen Begleitung

Ziele des Gesamtprojektes der Malteser waren:

1.

Entlastung fur berutéitige pflegende Angehdrige durch bedarfsgerechte betriebliche
Angebote der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege,

Entlastung der Arbeitgeber, indem durch eine bessere Vereinbarkeit von Beauf u
Pflege die Arbeitsfahigkeit und Motivation der Beschaftigten erhaitéer sogar er-
hoht wird.

Enttabuisierung und eine Normalisierung im Umgang mit dem Thema der Warein
keit von Beruf und Pflege von Angehorigen auf gesamtgesellschaftlichee.Eben

Diese Ziele sollten durch verschiedene Projektaktivitdten erreicht werden, waaodrokus

auf der betrieblichen Ebene angesiedelt war. Im Zentrum stand, dass BetireKenzept zur
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege erarbeiten und implementieren eDgdilten sie auf die
Erfahrungen der Malteser zurtickgreifen und die regionalen Angebote diesér (Casema-
nager/in, Schulungen und Seminare, Betreuung etc.) integrieren kdnnen. DaspKasollte

bedarfsgerecht in Bezug auf die Strukturen und Mdoglichkeiten des jgemiBetriebs sowie
die Bedarfe der Beschaftigten sein.

Die Wissenschatftliche Begleitung hatte in diesem Projektkontext mehrere Aufgaben:

X

Auswahl und Spezifizierung eines Werkzeugs, das es Unternehmen ermdglicht, den
Bedarf an unterstutzenden MalRnahmen und betrieblichen Aktivitéiie®Beschaftigte

mit pflegebedurftigen Angehdrigen (jeden Alters) zu eruieren und geegAnsatz-
punkte fur den eigenen Betrieb zu identifizieren.

Beratung und Begleitung der Betriebei der Konzipierung, Operationalisierung und
Umsetzung einer betriebsspezifischen Vereinbarkeitsstrategie.

Gezielte Vernetzung der einzelnen Projektakteure zum Erfahrungsaustandctuu
Erzielung synergetischer Effekte.

Information der Projektpartner durch einschlagige Informationen und Good Peacti
Beispiele, aufgearbeitete Ergebnisse der Vernetzungsworkshops und zielgesteuerte
Reflexionsmdglichkeiten.

Partizipative Erhebung, Aufarbeitung und Ruckkopplung von Projektprozessen im Zuge
von Vernetzungsworkshops mit den Projektpartnern. Institutionalisierung éedie-
xionsrahmens fir die praktische Projektarbeit der Betriebe.

Systematische Aufarbeitung der Erfahrungen im Projekt und Identifik&iroernder

und hemmender Faktoren fur die Implementierung eines betrieblichen éqmaZur

die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Die Leitfrage der wissenschaftlichen Begleitung lautete: Welche Unteusig benttigen Be-
triebe, damit sie passgenaue betriebliche Vereinbarkeitskonzepte entwickethgeith ein-
fuhren und verstetigen kbnnen?



Diese Leitfrage wurde im Hinblick auf verschiedene Dimensionen operagienali

1. Quantitativer Bedarf: Wie viele Menschen nehmen im jeweiligen Betriab giivate
Pflegeaufgabe wahr?

2. Qualitativer Bedarf und betriebliche Mdglichkeiten: Welche MalRhahmen steleen B
trieben potenziell zur Verfiigung? Welche Reichweite haben diese? Welche positiven
Effekte lassen sich von den MalRnahmen erwarten und welche Rahmenbegergun
sind fur die Implementierung notwendig?

3. Erarbeitung eines betrieblichen Vereinbarkeitskonzeptes: Wie waldémeBe syste-
matisch passende MalRBhahmen aus?

4. Implementierung eines betrieblichen Vereinbarkeitskonzeptes: Was sind re&evant
Rahmenbedingungen fur die erfolgreiche Einfiihrung eines betrieblichesintar-
keitskonzeptes?

Fur die Bearbeitung der Fragen 1 und 2 wurden umfangreiche Recherarargdfuhrt, ein

Instrument zur Bedarfserhebung (Kapitel 1) und ein Malinahmenkatalog€Kagi) erarbei-

tet. FUr die Frage 3 wurde ein Handlungsleitfaden zur Unterstigtzon betrieblichen Pro-
jektgruppen, die ein Vereinbarkeitskonzept erarbeiten, erstellt (Kapitel 5.&).Abage 4
wurde auf der Grundlage von vier betrieblichen Fallstudien bearbeiteiit@{ ).

In allen Arbeitsschritten arbeitete die Wissenschaftliche Begleitung englemitProjektver-
antwortlichen der Malteser zusammen.

Fur die Kooperation mit den Betrieben galt das Prinzip der unterstigrelBegleitung. Das
IWAK stellte den Betrieben Instrumente fur eine Bedarfsanalyse und fir thiécklung eines

betrieblichen Vereinbarkeitskonzeptes zur Verfigung. Die Betriebe konntkrbsicfachli-

chen Fragen und bei Unterstitzungsbedarfen, welche die internenminsthgsprozesse be-
trafen, an das IWAK wenden. Die Konzeptentwicklung und Implemmengeselbst sollte
durch die betrieblichen Akteure erfolgen, da nur dann eine Kattlgkeit der erarbeiteten

Malinahmen erwartet werden koute.



3 Kontext c& u]o] v Apewudd Ewflussfaktoren auf die be-
triebliche Vereinbarkeitspraxis

Die Beschaftigung von Unternehmen mit der Vereinbarkeit von Beruf undi€ashim Kon-

text veranderter geschlechtlicher Rollenbilder, des ansteigenden Anteils exiskitigen

Frauen und der sich abzeichnenden Fachkrafteengpésse aufgrund des demlognailézan-

dels zu verorten und hat innerhalb der letzten 20 Jahre stark an Dyrzamg@gnommen. Erst
seit einigen Jahren wird die Versorgung von pflegebedirftigen Anggrdals eine eigen-
standige Dimension der Vereinbarkeit von Beruf und Familie behandelt.

Zu Beginn der wissenschaftlichen Begleitung stand eine intenseratuitrecherche zu den
Fragen:

X Inwelchem betrieblichen Handlungskontext ist die Vereinbarkeit von BediRilege
zuverorten?

X Welche Erkenntnisse es zur Umsetzung von Vereinbarkeitskonzepten gibt es bereits?

X Wodurch wird die Auswahl von VereinbarkeitsmafRnahmen durch Betrigsenb
flusst?

Da der Forschungsgegenstand noch relativ jung ist, gibt es bislang nur wenligsn Sur Ver-
einbarkeit von Beruf und Pflege.

, V OUVPeI}vE ES c SE] 0] Z « & ulJo] v Apeede Jv~

Ansatzpunkte und MalRBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege weisenSpbfiitt-
mengen mit Ansatzen und MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Fadfilie beiden
Fallen ist es notwendig, dass Beschaftigte private, familidre Anforderungaeteminforde-
rungen aus ihrer Berufstatigkeit so vereinbaren kdnnen, dass sie selbst gestditelstungs-
fahig bleiben, also die Beschaftigungsfahigkeit erhalten bleibt und siehgeitig den ver-
schiedenen Anforderungen aus Beruf und Familie nachkommen kénnen.

Ob die familiaren Belastungen der Beschaftigten aus Anforderungen desrB&ticeuung o-
der aus Anforderungen der hauslichen Pflege von Angehdrigen resultieashy fir die Not-
wendigkeit von betrieblichen Vereinbarkeitsmal3hahmen grundsatzlich keinégrdghied.
Beide Facetten familidrer Anforderungen von Beschéaftigten und des Umgangstdebli

Zv ISUE ul]8 E s E]Jv EI]8 1 vv uvd E o]y AgepRE] 0]
subsummiert werden.

N1

Betriebliches Familienbewusstsein als Begriff bezeichnet ein mehrsgeisiionstrukt beste-

hend aus einem betrieblichen Malinahmenangebot, Kommunikation / Dialdgder Unter-

VZU VelHOSPUE ~t ES A E+3 v v]eeX « AJE o0+ cY EP ]Jv]e A}v /
schen Management und Belegschaft, einem dynamischen und flexiblen MaRnamhgedoh

zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie einer ganzheitlichen @kz &oini-

0] 0o E s E% (0] ZSuvP v «}A] E v P AJEIpwP vNyuv”® I(IE EEpv
et al. 2012, S. 127).



Nach einer Definition der OECD ist betriebliche Personalpolitik ianilienbewusst, wenn

die eingesetzten Strategien Uber das gesetzlich Vorgeschriebene hinausgehevernundie

Beschaftigten die Strategien als familienfreundlich einschéatzen (tghminer 2007, S. 45f.)

Eine Personalpolitik in diesem Sinne sieht die Vereinbarkeit also nsdBtigatangelegenheit

der Beschaftigten, sondern betrachtet entsprechende Strategien als Invasti® sich l&an-

gerfristig auszahlt. Familienbewusste oder familienfreundliche Persoiité#pathtet sich an

Méanner und Frauen auf allen Hierarchieebenen, richtet den Fokuslawudtauchenden Ver-

einbarkeitsproblematiken, also auch auf die Pflege von Angehdrigen, uta sith auf fle-

xible Angebote und personliche Absprachen. Didée E*}v 0% }0]8]l cA Ee3 Z§ o] Z
13~ pv ]88 Jv A] Z§]P « D Elu o ]Jv « S@&E]]w] ZAP &XuloIw ] A

et al. 2008, S. 73).

Betriebliches Familienbewusstsein ist Teil der Unternehmenskulidamit der Gesamtheit
der unternehmensspezifischen Werte und Normen, die von mdglichstnvade Unterneh-
mensmitglieder geteilt werden und sich in ihrem Handeln ausdrickt. DaioeiUnterneh-
menskultur in der betriebswirtschaftlichen Forschung nicht alssatisches Konstrukt gese-
Z vU ¢}v Ev Al ou ZE o0+ cP 3 053 & « "}A & %8 AE Jv | v
und das Rendite abwirft (vgl. Schlick 2001, 318f.). Dies deutet zwarfdanadass durch die
Implementierung von einigen losgeldsten Mal3nahmen zur Vereinbarkeit varh @&t Fami-
lie/Pflege noch nicht auf ein betriebliches Familienbewusstsein geschlegsden kann. An-
dererseits kann die Beschaftigung mit dem Thema der Vereinbarkeit aufguerer Not-
wendigkeiten (z.B. Fachkraftemangel, hohe Kosten durch Fluktuation) daan filass sich
eine z. B. vorrangig auf Gewinnmaximierung fokussierte Unternehmenskultur féatesés
pekte und Vereinbarkeitsthemen o6ffnet.

Einflussfaktoren auf die Umsetzung von Vereinbarkeitsmalinahmen

Doch wovon hangt es ab, ob ein Unternehmen ein betriebliches Familienbewussisgime
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und damit auch von BemiRilege férdert?

Fur die Betriebe ist es wichtig, dass die beruflichen Aufgaben der Bagt#@#o erfillt wer-
den, dass Arbeitsablaufe, Kundenbetreuungen etc. mdglichst reibungslos \gegahert
werden kénnen. Vor allem bei gut qualifizierten Beschéftigten soll ein Aeisien aus dem
Betrieb aufgrund familiarer Anforderungen vermieden werden, da diesrifiRégel mit hohen
finanziellen Kosten und z. B. einer Belastung der Arbeitsteams veshusid So findet sich in
der Literatur, dass ein hohes Qualifikationsniveau der Beschaftigtemgierhentierung ei-
ner familienbewussten Personalpolitik fordert (vgl. Schneider et al. 201838SYasbek 21
S.10f.). Dies liegt unter anderem daran, dass qualifizierte Beschéftigte bei einsfallfoft
schwerer zu ersetzen sind als gering qualifizierte Beschaftigte und dassngdEinarbeitung
neuer Beschatftigter bei komplexen Aufgabenzuschnitten als kostenintemgserinsbeson-
dere bei einem Fachkraftemangel (vgl. Reichert 2010; Backes-Gellner et al. 2D0Bui&d
einem ausgepragten Wettbewerbsdruck auf dem Personalmarkt (vgl. Gerlach et al. 2013, S.
5), die mit der Notwendigkeit einhergehen, Personal verstarkt zu binded,Bstriebe moti-



viert, MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege zu implementigkuch beein-
flusst das Qualifikationsniveau der Beschaftigten die konkrete AuswahlGastaltung der
VereinbarkeitsmalRnahmen in dem Sinne, dass fur hoher qualifizierte Begthtendenziell
kostenintensivere Malinahmen angeboten werden als fur geringer qualifizierte Begtdhafti
(vgl. Backes-Gellner et al. 2003, S. 71).

Der Einfluss personaler Merkmale der Unternehmensfiihrung auf das Vorhseidesiner fa-
milienbewussten Unternehmenskultur gewinnt im wissenschaftlichen Diskaehmend an
Bedeutung. Insbesondere eine personliche Betroffenheit der FlihrungskrdBe durch die
eigene Ubernahme einer privaten Pflegeaufgabe oder entsprechende Lebenserfahrangen
B. durch das Vorhandensein eines pflegenden Angehdrigen im Freundeskreis) ditérg&en-
sibilitat der Unternehmensfihrung fur die hohe Bedeutung einesiéblichen Vereinbar-
keitskonzeptes (vgl. Backes-Gellner et al. 2003, S. 72).

Dariiber hinaus tragt ein partizipativer Fihrungsstil stark zu einer egiolggn Implementie-
rung eines Vereinbarkeitskonzeptes bei (vgl. Rump 1999, S. 53). Zum einen Bdeizpa-
tion den Mitarbeiter/innen, ihre Bedarfe nach einem Vereinbarkeitskonzept lbech kon-
kreten MalRnahmen zu formulieren und an die Fihrungskraft heranzutragen.aBderen

kann der partizipative Fulhrungsstil zu einer Einbindung d&arbgiter/innen in die Auswahl-
und Implementierungsprozesse der VereinbarkeitsmalRnahmen fuhren. Destenym er-

hoht die Akzeptanz der Mal3nahmen in der Belegschatft.

Ein starker, fur das Thema sensibilisierter Betriebsrat kann die erfolgrgiofighrung eines
Vereinbarkeitskonzeptes auf vielfaltige Weise beférdern. So kann er als konativeilMitt-
ler zwischen den Mitarbeiter/innen und der Unternehmensfuhrumggdiert (Bedarfe der Mit-
arbeiter/innen, Moglichkeiten der Unternehmen), die Mitarbeiter/innendudie Unterneh-
mensleitung zu Gesetzen im Kontext von Vereinbarkeit beraten, intrexbkch in der Beleg-
schaft fur das Vereinbarkeitskonzept werben und bei der Auswahlmptementierung von
VereinbarkeitsmalRnahmen bzw. bei der Erstellung des Vereinbarkeitskonzepteisken
(vgl. Reichert 2010).

Die wirtschaftliche Situation eines Unternehmens hat zunachst keinsnitiatbaren Einfluss
auf das betriebliche Familienbewusstsein. Ansatzpunkte zur Férderungedeinbarkeit von
Pflege und Beruf wie bspw. ein partizipativer Fihrungsstil oder effeme Betriebskultur
schlagen finanziell kaum zu Buche, sind aber wichtige Rahmenbadegtlir die Implemen-
tierung eines erfolgreichen Vereinbarkeitskonzepts. Allerdings spielirdiaZielle Situation
des Betriebes eine Rolle in der Auswahl und Implementierung von konkretembarkeits-
mafinahmen (vgl. Gerlach et al. 2013, S. 5)

Das betriebliche Familienbewusstsein ist im Branchenvergleich unterschistiirk ausge-
pragt. Besonders verbreitet ist es in Deutschland im Sektor Erziehurigrfiont (vgl. Schnei-
der et al. 2010, S. 137). Das verarbeitende Gewerbe, der Einzelhandel und dieeBengich
nehmensbezogene / personenbezogene Dienstleistungen verfigen ebenfalls filzersgie-
pragtes Familienbewusstsein, wahrend dies z.B. im Baugewerbe weniger verbreitai-ist. S
dien zu Vereinbarkeitsregelungen im Ausland zeigen andere Wirtschaftskemithstark
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ausgepragtem Familienbewusstsein als in Deutschland. In den USA sind es insteedand
Sektoren Finanzen, Versicherungen sowie Grundstiicks- und Wohnusgbaitf in Austra-
lien, Japan, UK und den USA ist es der offentlicher Dienst (vgl. Yasbek 2904

Die unterschiedliche Auspragung von Familienbewusstsein in den Brakahemnnter ande-
rem mit unterschiedlich hohen Frauenanteilen unter den Beschaftigtmammenhéngen. So
unterstitzen Betriebe mit einem hohen Frauenanteil innerhalb der Belegseher die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie/Pflege als dies in Mannerbrancheifraeérst (vgl. Gerlach
et al. 2013, S. 5; Yasbek 2004, S. 11). Allerdings fuhrt ein hoher Frauenanteil qualli-
zierten Beschaéftigten auch zu einer hohen Zahl von Malinahmen. Bei eoteen Anteil ge-
ring qualifizierter Frauen im Betrieb findet sich der Zusammenhacty m vergleichbarer
Weise (vgl. Backes-Gellner et al. 2003, S. 72). Zugleich werden Frauen irteResdionen
auch als Promotoren einer familienbewussten Personalpolitik angesehen (vgl.dsetetal.
2010 S. 128; Yasbek 2004, S. 11f.).

In &hnlicher Weise kann auch das Alter der Belegschaften eineffotlee unternehmens-
spezifische Sensibilitat in Bezug auf die Vereinbarkeit von BaduPflege spielen. Beschéf-
tigte im Alter von Mitte vierzig bis Mitte sechzig Jahren stellen dierkkihder Beschéftigten
mit familiaren Pflegeaufgaben. Demnach ist in einer durchschnittlienedltBelegschaft der
Bedarf nach VereinbarkeitsmafRnahmen groé3er als in einer sehr jungen Beleggghd®ei-
chert 2010). Hierdurch steigt auch der Handlungsdruck auf Seitenetieelisleitung.

Einflussfaktoren auf die Auswahl von VereinbarkeitsmalRnahmen

Entsprechend ihrer Bedarfe praferieren einzelnen Branchen untersattiedhrten von Ver-
einbarkeitsmafBnahmen. Geht es im Einzelhandel aufgrund der LadenéffnungsZeiten o
familienfreundliche Arbeitszeitregelungen, gibt es im Dienstleistungss¢ihternehmens-
personengebunden) eher Einzelfallregelungen unterschiedlichster ARGderung der Ver-
einbarkeit von Beruf und Pflege (z. B. Home Office, flexible Arbeitszeiemetungsregelun-
gen usw.) (vgl. Backes-Gellner et al. 2013, S. 72).

Jenseits der betrieblichen Situation spielt die regionale pflegerelevafrastruktur z. B. an
Pflegediensten, Beratungsangeboten fir pflegende Angehdrige oder Betysangebote fr
Pflegebedirftige eine Rolle dabei, ob und welche VereinbarkeitsmaRnahm@&eteiab ein-
fuhrt (vgl. Gerlach et al. 2013, S. 5). Bspw. kann der Betrieb den Besuchldardenen Be-
ratungsstelle wahrend der Arbeitszeit ermdglichen, sofern eine solche Beratungsstaér
Nahe vorhanden ist. Andernfalls kdnnen im Betrieb selbst z.B. Infansatiaufbereitet oder
Beratungszeiten einkauft werden.

Im Hinblick auf die BetriebsgroRe als Einflussfaktor auf das betrieblidmaiienbewusstsein
und die Umsetzung von VereinbarkeitsmalRnahmen erscheint die Forschungslagegbetero
Die Betriebsgro3e spielt nach Backes-Gellner et al. (2003, S. 71f.) in DeutsehfenRolle
in Bezug auf das Vorhandensein einer familienbewussten Unternesiméar, wohl aber auf
die Auswahl und die Organisation der eingesetzten VereinbarkeitsmalRnaDeemach set-
zen groRere Unternehmen haufiger formalisierte MaRhahmen um, die mit héhiécsten
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und einem groRReren Organisationsaufwand verbunden sind. Kleinere Untesrehimgegen
setzen starker auf eine kostenneutrale Flexibilisierung der Arbeitszeit @rganisation und
auf informelle Absprachen. Dies bestatigt den Befund von Reichert (2010), dassdlhmen
mit mehr als 250 Beschaftigten eher (formale) Strategien zur Vereinbarkeit eror &#d
Pflege initileren als kleinere Betriebe. Schneider et al. (2010, S. 173) konagegeth zu dem
Ergebnis, dass kleine und kleinste Betriebe (6-19 Beschaftigte) Uberdurithiethstark fa-
milienbewusst sind, die Betriebsgrol3e also doch einen Einfluss auf die VergredarVer-
einbarkeitsmaf3nahmen hat.

Dieser kurze Uberblick liber die Rechercheergebnisse zeigt, dass es flibdarlzeitenden
Fragen der wissenschaftlichen Begleitung zahlreiche interessante Hinwmeigensatzpunkte
in der Literatur gibt, wie z.B. die folgenden vier Punkte:

x Die Auswahl von bedarfsgerechten MalRnahmen muss durch die Betriebe selbst erfol-
gen, da branchenspezifisch und betriebsspezifisch grof3e Unterschiedddrstes
gibt keinen Allzweckwerkzeugkoffer an VereinbarkeitsmalRnahmen.

x Fur die Implementierung eines Vereinbarkeitskonzeptes ist ein in der Unteeraim
kultur verankertes Familienbewusstsein eine wichtige Voraussetzung und Rahmenbe-
dingung. Dieses Familienbewusstsein wiederum hangt stark von den Wertennind Ei
stellungen der Fuhrungskrafte ab und von deren Handeln.

X Betriebe, die bereits fir die Frage der Vereinbarkeit sensibilisierisiddnteresse an
einem Vereinbarkeitskonzept haben, weisen ein ausgepréagtes Familienbewusstsein
auf. Andernfalls muss zunéchst die Sensibilisierung fir die Bedeutung eleag br-
folP vU pu Jv v c(EM Z8 E v } v~ (°E v sZE({WXEI ]8I}Vl

x Die (obersten) Fuhrungskrafte sowie die Mitarbeitervertretung als Reprasemante
und Multiplikatoren des Familienbewusstseins missen in den Prozess der Inmpleme
tierung eines Vereinbarkeitskonzeptes involviert werden, soll sich digsehhaltig
gestalten.

In den spateren Auswertungen (insbesondere Kapitel\wetden die Ansatzpunkte aus den
Studien aufgenommen und diskutiert.
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4 Entwicklung eines Instruments zur quantitativen Bedarfsanalyse

Wie kdnnen Betriebe erfassen, wie viele ihrer Beschaftigten pflegebeagkiingehdrige ver-
sorgen (quantitativer Bedarf) und damit potenziell einen Bedarf natteidichen Unterstiit-
zungsmalnahmen aufweisen?

Um diese Frage zu beantworten, entwickelte die wissenschaftlicheiBegjein Instrument,
den sogenannten Bedarfsrechner, der es Betrieben ermdéglichen soll, dentgqtigeti Bedarf
an Beschaftigten, die MalRBnahmen fur die Vereinbarkeit von Beruf und Pféaggigpen, ab-
zuschéatzen. Die folgenden Ausfiihrungen beschreiben die konzeptioretlamllagen sowie
die Reichweite und Grenzen des Bedarfsrechners.

4.1 Konzeptionelle Grundlage

Im Rahmen der umfangreichen Literaturrecherche zeigte sich, dass es noch keimaénstru
zur quantitativen Bedarfserhebung gibt. Vorhandene Instrumente bezisi@mzum einen
auf die Erhebung degualitativen Bedarfs an VereinbarkeitsmaRnahmen (Instrumente zur
Mitarbeiterbefragund). Zum anderen gibt es Instrumente, die den Unternehmen helfer, ein
generelle Einschétzung dazu zu erlangen, wie sie aktuell im Kontext \v@nbéagkeit aufge-
stellt sind. Diese Instrumente dienen zumeist der Sensibilisierung der Betriebel@mBiih-
rungskrafte. Sie liegen entweder in Form von Checklisten vor oder sie erhebemdtibnen

zu zentralen Rahmenbedingungen (z. B. Altersstruktur, bereits vorhandeebarkeits-
maf3nahmen) und sprechen den Betrieben auf deren Angaben basierend alhgeErepfeh-
lungen dazu aus, wie sie sich im Hinblick auf das Thema Varegiverhalten sollten bzw.
was zu tun ist.

Aufgrund dieser Forschungslage, musste die wissenschaftliche BegleitudasfBrojekt ein
eigenes Instrument zur quantitativen Bedarfserhebung konzipieren. DieeRéehzeigte da-
bei die folgenden zentralen Variablen auf, die Einfluss auf @elarB nach Unterstitzungs-
mafl3nahmen haben.

Geschlechterverteilung in der Belegschatft

Eine Befragung des Allensbach Instituts von 2012ealgss zwei Drittel der Hauptpflegeper-
soner? in der hauslichen Pflege Frauen sind. Demnach wenden 37 Prozent déstigen
Frauen mit pflegebedutirftigen Angehdorigen pro Tag drei oder mehr Stufidelie Versorgung
des pflegebediurftigen Angehorigen afMgl. R+V-Versicherung 2013). Nach einer Auswertung

l1z.B.dasInstrumentde¥tS 8§ ] o (o pe u WE}i I8 chtps/mwwbielefelEdelftp/do-

kumente/Bedarfserhebung_MuT.pdf (letzter Abruf: 30.06.2015)

2zX X E <pEIS 8 ¢cs E Jv EI |8 pvc' W{o Pue¢ o |VEGEY Pargimbhfkeit von
Ep( uv W(o P A Ehttpd W Squufpfege.org/kurztest/ oder der Schnelltest der Hessith

> v +]v]8] §]JA ¢ Epu( pv W (ottp/wiwEerjifundlegé.hessen.de/schnelltest-0 (letzter

Abruf: 30.06.2015)

3 Diejenige Person, die den Hauptteil der Pflegeaufgaben fir eine pflegdtigePerson tbernimmt.
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des statistischen Bundesan#2010 waren 63 Prozent der Frauen und 71 Prozent der Manner
mit pflegebedirftigen Angehorigen berufstétigm Mikrozensus 2005 wurde zudem analy-
siert, wieviel Prozent der Menschen im erwerbsfahigen Alter mit pfledatsegen Angehori-

gen Frauen oder Manner waren. Dabei zeigte sich, dass insgesamt 5 Prozent der Rthuen u
2,7 Prozent der Manner im erwerbsfahigen Alter einer privaten Pflegeaefgabhgehen. Es
pflegen demnach fast doppelt so viele Frauen wie Ménner. Dies zeigt, dass dideCGase-
verteilung in der Belegschaft einen bedeutenden Einfluss auf den tataren Bedarf nach
betrieblichen Vereinbarkeitsmaflinahmen hat.

Altersverteilung der Belegschaft

Die Befragung des Allensbach Instituts zeigte auch, dass 2012 21 Prozbterdehen im
Alter von 45 bis 59 Jahren pflegebediirftige Angehdrige haben. Bei dasdken im Alter von

30 bis 44 Jahren sind es nur 11 Prozent (vgl. R+V-Versicherung R@di8)venn das reine
Vorhandensein eines pflegebedurftigen Menschen in der Verwandtisolent automatisch
heil3t, dass die Personen auch in dessen Pflege einbezogen sind, weisenehedZahoch

auf einen Alterstrend hinm Mikrozensus 2005 wurde zudem analysiert, wieviel Prozent der
Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter im Bundesdurchschnitt in untexdtbihen Altersklas-
sen einer privaten Pflegeaufgabe nachgehen und ob diese Personanichander weiblich
sincP.

Wochenarbeitszeit

Ein weiterer wichtiger Faktor fir den quantitativen Bedath betrieblichen Vereinbarkeits-
maf3nahmen ist die Wochenarbeitszeit der Beschaftigi®ind in Vollzeit gearbeitet, so steht

Vv ¢ Z (3]P3 v Acie]lP|&8 ¢°E | s E*}EPuVP E % (0o P °CE(S]|
zur Verfugung. In einer aktuellen Befragung des Allensbachulisstiti Belastungen von
&E pv E c™wAg E]}v”r Ap E49jihdge berufstatige Frauen mit Pflegeauf-
gaben dazu befragt, wie die Wochenarbeitszeit, die Beanspruchung in der eiegie Ver-
einbarkeit zusammenh&ngen. Bei einer eher niedrigen Beanspruchungdaiarefiege gelingt
es Frauen in Teilzeitbeschaftigung (63 Prozent) besser als Frauen iithastd@ftigung (37
Prozent), Beruf und Pflege zu vereinbaren. Frauen mit einer hohen @ejast der Pflege,
denen eine Vereinbarkeit von Pflege und Beruf schwer fallt, haben dagegen Befragung
zu 39 Prozent ihre Arbeitszeit reduziert (vgl. Bild der Frau 2015).

Da bei einer Teilzeitbeschéaftigung das verfluigbare Zeitvolumen theoregfiser ist, gilt in
der Tendenz: je geringer die Wochenarbeitszeit des pflegenden Beschaftigtengdastger
ist der Bedarf nach Vereinbarkeitsstrategien des Betriebes, denn die pfleg@ngehdrigen
verfugen durch die geringere Wochenarbeitszeit tber mehr zeitliche Flexikilitdte Orga-
nisation und Durchfiihrung der privaten Pflegeaufgaben als die Kollegem in Vollzeit

4 https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/Arbeitsmarkwafik/Schlaglicht_Er-
werbstaetigPflegebeduerftig.html (letzter Abruf: 30.06.2015)
5 Datengrundlage: Mikrozensus 2005
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Beschaftigtengruppen

Viele Mallnahmen zur Unterstitzung von Beschaftigten mit pflegebegiémf Angehdrigen
sind nicht fur alle Beschaftigtengruppen anwendbar und passgenau. Umugsntitgtiven
Bedarf nach spezifischen VereinbarungsmalRnahmen abbilden zu kénnen, sollatbdes
Bedarfsrechner verschiedene Gruppen von Beschaftigten unterschieden weidearkEine
Beschaftigtengruppe ist eine Gruppe von Mitarbeiter/inndig sich aufgrund der Qualifika-
tion, der Arbeitsaufgaben oder der Arbeitsbedingungen (Charakteristika vagitgabit und
Arbeitsort) sinnvoll in kleinere Analyseeinheiten zusammenfassen lassen. Besaidetig
im Hinblick auf die Auswahl geeigneter VereinbarkeitsmaRnahmen stigreinstimmung
in Bezug auf die Flexibilitat von Arbeitsort und ArbeitszeitaSseh sich zum Beispiel in einem
Krankenhaus Beschaftigte in Gruppen zusammenfassen, die sich gegenseitig vertreten kbnne
und im Schichtsystem arbeiten (Pflegepersonal). Davon unterschieden wigidaen die Be-
schaftigten in der Verwaltung mit einem Regelarbeitstag und Armfinmit einem Regelar-
beitstag und Bereitschaftsdiensten. Fir jede dieser Gruppen konntegifisgbe Vereinbar-
keitsmalRnahmen bedarfsgerecht sein.

4.2 Instrument des Bedarfsrechners
Berechnung des quantitative Bedarfs

Mit der Berechnung des quantitativen Bedarfs fir die Gesamtbelegsahdftdifferenziert
nach einzelnen Beschaftigtengruppen sollten die Betriebe eine Vorstellung voantuhés
Bedarfs nach Unterstiitzungsmal3nahmen erhalten. Die Ergebnisse der Berechnurtgan soll
auf statistischen Wahrscheinlichkeiten beruhen, und hatten damittrdes Ziel, einen abso-
luten Bedarf fur einen Zeitpunkt X anzugebBies hatte nur mit einer Mitarbeiterbefragung
geleistet werden kénnen. Das Ergebnis einer Mitarbeiterbefragung héatte aberzeitlich
sehr eingeschrankte Aussagekraft, da sich die Situation binnen kurzer Zedemr&ann (vgl.
Schneider et al. 2008, S. 4Ber Bedarfsrechner sollte den Betrieben vielmehr eine Einschat-
zung dazu liefern:

X wie hoch rein rechnerisch die durchschnittliche Anzahl an Metidéeb/innen mit pri-
vaten Pflegeaufgaben ist,

x in welcher Beschéftigtengruppe mit welchen Rahmenbedingungen die meistemVerei
barkeitsbedarfe auftreten.

Das Instrument zur Berechnung der durchschnittlichen Anzahl der Begtdrd mit pflege-

bedurftigen Angehérigen setzte sich aus den zwei Stufen Grundbedd¥eranderungsbe-
darf zusammen. In einer dritten Stufe wurden die Bedarfe fiir verschie@asehéaftigten-
gruppen differenziert ausgewertet.
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Stufe 1: Grundbedarf: Geschlechter- und Altersverteilung

Auf der Grundlage valider Datenbestande aus dem Mikrozensus 2005 (AltetsGe-
schlechtsverteilung der Menschen im erwerbsféhigen Alter, die einen pietjettigen An-
gehorigen versorgen) kann fur jeden Betrieb errechnet werden, wie viele Bégbham
Durchschnitt einen pflegebedurftigen Angehdrigen versorgen.

Stufe 2: Verdnderungsbedarf: Wochenarbeitszeit

Fur die Berechnung des Einflusses, den die Variable Wochenarbeitszeshaydahtitativen
Bedarf nach Vereinbarkeitsmalinahmen hat, stehen keine belastbaren Batérerfiigung.
Studien geben Hinweise darauf, dass mehr Hauptpflegepersonen in VolzeifTailzeit tatig
sincP. Die Hauptpflegepersonen sind der hochsten pflegebezogenen Belastung ausgasetzt
sind, wenn in Vollzeit tatig, wahrscheinlich starker mit Problemenv@geinbarkeit von pri-
vater Pflege und Beruf (z. B. bei einer akuten Verschlechterung des Gegsndstandes des
Pflegebedirftigen) konfrontiert als dies bei in Teilzeit Beschéaftigten desdtaldurfte

Es war bei der Entwicklung des Bedarfsrechners also die Tendenz plaiessisetine gerin-
gere Wochenarbeitszeit den Bedarf nach Vereinbarkeitsmalinahmen verringert. In der Phase
der Recherchen haben die Projektmitarbeiterinnen des IWAK in Gesprachearriiatleser-
Pflegeberaterin und den Praxisbetrieben sondiert, wie stark eine verringerte Wadbests-

zeit den Grundbedarf verandern konnte. Verschiedene Uberlegungen spieltisn Diskus-
sionen eine Rolle. Ein wichtiges Argument war, dass in Teilzeit oder geringfligig Bgtechaft
haufig aufgrund privater Verpflichtungen (z.B. Kinder) oder weiteeenficher Anforderun-

gen (Fortbildung, weitere Beschaftigungsverhaltnisse) mit einer reduzierten Waxdjests-
zeitarbeiten.De Tpe 310] Z s}opu v v c&E ]I 18~ ] JvwiEdeal3ol 13
meistens nicht vollstandig in die Versorgung pflegebedurftiger AnggdifiieRen kdnnen

und esware nicht zwangslaufig mehr Zeit verfigbar. Es erschien aber plaugalssimit den
Zeitressourcen tendenziell flexibler umgegangen werden kdnnte als bei\éatieeitbeschaf-
tigung. Aufgrund dieser Uberlegungen flossen in den Bedarfsrechner foldetderen fir

eine Bericksichtigung der Wochenarbeitszeit ein:

X bei den Beschaftigten in Vollzeit wird der errechnete Grundbedatitnrerandert
(Faktor 1),

X bei Beschaftigten mit weniger als 80 Prozent der Regelwochenarbeitszeit wird der
Grundbedarf um 10 Prozent reduziert (Faktor 0,9),

X bei geringfiigig beschaftigten Mitarbeiter/innen wird der Grundbedarf 20 Prozent
reduziert (Faktor 0,8).

Die Faktoren des Veranderungsbedarfs von 0,9 fur Teilzeitbeschaftigt® [&flr geringfugig
Beschaftigte sind als hypothetische Anné&herungswerte zu betrachtees ah der Literatur

6 vgl. beispielhaft: TNS Infratest Sozialforschung, 2011, S. 31f; Mager und Eisen 2002, 8. Kbnaiherling
et al. 2012, S. 3P
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keine Angaben zu diesbeztiglichen arbeitszeitbezogenen AnpassungsgroBendiiantita-
tive Bedarfserhebung gibt.

Der Veranderungsbedarf enthélt also den um die Berticksichtigung deraNaxtieitszeit be-
reinigten Grundbedarf, und das zunachst fur die Gesamtbelegschatt.

Stufe 3: Bedarfsberechnung fir verschiedene Beschéftigtengruppen

Um eine Vorstellung zu bekommen, mit welchem quantitativen Anteil bestiniiaBnah-
men wie z.B. Arbeitszeitkonten oder Home Office moglich sind, erschien es kientspre-
chend ausgewahlter Strukturmerkmale Gruppen von Beschéftigten zu untersohendefir
jede Gruppe einzeln den quantitativen Bedarf zu errechnen.

Als zentrale Merkmale fur die Bildung von Beschaftigtengruppen wuddstiifiziert:

x Die Struktur der Arbeitszeit, ob also eine fixe Arbeitszeit zwingenaendig einge-
halten werden muss, weil z.B. Offnungszeiten eine zeitlich fixe Pzesesrfordern,
ob Schicht gearbeitet wird oder die Arbeitszeit flexibel gehandhabtigrekann,

x die Bindung der Arbeit an einen bestimmten Arbeitsort, z.B. bei dae&eng von
Kunden oder Klienten, oder ob Flexibilitat besteht und damit@aion fiir z.B. Home
Office.

Die formalen Funktionseinheiten eines Betriebes (z. B. Produktien ddrwaltung lassen
nicht zwangslaufig auf strukturell &hnliche Beschéaftigungsbedigen im obigen Sinn schlie-

Ben. Die Betriebe mussten daher fiur die Bedarfserhebumgs E hueS v v cv p * JvZ ]S

aus Mitarbeiter/innen bilden. Es sollte erprobt werden, wie prieddiiel das Konzept der Be-
schaftigtengruppen fiir die Pilotbetriebe ist.

Bedarf an betrieblichen Malinahmen zur Vereinbarkeit von Beund Pflege

Die wissenschaftliche Begleitung eruierte im Rahmen des Bedarfsrechnersvaladie be-
trieblichen und personalen Rahmenbedingungen Einfluss auf die Ausoratreker Verein-
barkeitsmalRnahmen und damit auf die Erarbeitung eines Vereinbarkeitskanhapen. @
der Bedarfsrechner als ein Instrument zur Informationssammlung und zur Auswgetar In-
formationen angelegt war, sollten auch Fragen nach zentralen RahmenbedingungerBwie
der Arbeitsorganisation integriert werden, um diese fur die Bedarfsanayseerwerten.
Diese Rahmenbedingungen kénnen der nachfolgenden Tabelle entnommen werden.
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Tabelle 1: Rahmenbedingungen fir die Auswahl von Vereinbark@&itethenen

Arbeitsprozessorganisation

X

Raumliche Flexibilitat: Ist eine Anwesenheit der Mitarbeiter/innen im Betrieb zur i
der Arbeitsaufgabe zwingend erforderlich?

Zeitliche Flexibilitat: Ist es notwendig, dass bestimmte Aufgaben zu einem definiertel
punkt im Laufe des Tages erledigt werden oder besteht eine zeitliche Abhéangigisehen
den Arbeitsvollzigen mehrerer Mitarbeiter/innen?

Erreichbarkeit: Ist es sichergestellt, dass alle Mitarbeiter/innen in famili&ren Notfélle
reichbar sind?

Vertretbarkeitssituation

X

Kodnnen sich die Mitarbeiter/innen grof3tenteils gegenseitig vertreten?

X

Kdnnen die Vertreter/innen alle anfallenden Arbeitsaufgaben fachlich bewéltigen?

X

Durfen die Vertreter/innen alle anfallenden Arbeitsaufgaben vom Gesetz her Giberneh

Arbeitszeitorganisation

X

Existieren im Unternehmen flexible Anfangs-, Endzeiten (bspw. im Rahmen einer Gl
regelung)?

Ist es den Mitarbeitern/innen maglich, ihre Arbeit zeitweise zu unterbrechen?

Basiert die Organisation der Arbeitszeit auf einem Schichtsystem?

Falls ja, beinhaltet das Schichtsystem auch Nachtdienste bzw. nachtliche Bereits
dienste?

Bedarfsrechner in der Form der Erprobung

Die einzelnen Komponenten des Bedarfsrechners wurden wie folgt in eineflBateékzusam-
mengesetzt.

Abbildung 1: Schematische Ubersicht tiber den urspriinglichen Bedarfsrechner

Seite 1 Information Seite 2 Seite 3
Uber den Bedarfserhebung fiir Bedarfserhebung fiir
Bedarfsrechner die Gesamtbelegschaft einzelne

Was ist der Erhebung des Beschéftigten-

Bedarfsrechner? > quantitativen Bedarfs gruppen
Wie ist er anzuwenden? Erhebung relevanter Erhebung des

Rahmenbedingungen quantitativen Bedarfs

Erhebung relevanter
Rahmenbedingungen
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Abbildung 2: Beispielhafte Darstellung des urspriinglichen Bedarfsreclierr&rundbedarf

Anzahl pflegender

Anzahl Mitarbeiter/innen ; ; :
Mitarbeiter/innen

Mitarbeiter/innen insgesamt 0,0
- I |

Frauen insgesamt 0 0,0

Manner insgesamt

Abbildung 3: Beispielhafte Darstellung des urspriinglichen Beelefserst Auszug aus der Erhebung der Rahmenbedingun-
gen

5. Arbeitsprozessorganisation

ertretbarkeitsituation




4.3 Modifizierung und finale Fassung des Bedarfsrechners

Der Bedarfsrechner wurde von drei Betrieben im Rahmen der Fallstudiep (sagditel 6) an-
gewendetIm Verlauf der Erprobungen zeigten sich Starken und Schwéachen des Instesment

Fragen, die in der Erprobung geklart werden sollten waren:

X Wie gut ist das Instrument fir die Betriebe einsetzbar und wie tmarreundlich ist
es?

X Wie ist das Verhaltnis zwischen dem Aufwand der Zusammenstellung dem Diat
den Bedarfsrechner und dem Nutzen der daraus abzuleitenden Erkenntirsdee f
Betriebe?

Die Benutzerfreundlichkeit in der Anwendung und der NutkenErgebnisse des Bedarfsrech-
ners wurden in Treffen mit den Pilotbetrieben thematisiert. Aaf Grundlage der Riickmel-
dungen durch die Betriebe und der Erfahrungen der wissenschatftliBegleitung mit der
Auswertung der Daten und der Aufarbeitung der Ergebnisse wurde daarresit modifi-
Ziert.

In Bezug auf die verschiedenen Einflussvariablen, zu denen von diretfiében Daten fur
den Bedarfsrechner erhoben wurden, hat sich folgendes Bild ergeben:

Geschlechterverteilung: Diese Variable ist in Betrieben aller GroRemyptizéert zu erheben
und hat einen grof3en Einfluss auf den Bedarf nach Unterstgsaal3nahmen (zwei Drittel
der pflegenden Angehérigen sind Frauen). Diese Variable bleibt imrimestt erhalten.

Altersverteilung: Die Aufarbeitung der Beschéftigtendaten fur eine diffaegte und ge-
schlechtsspezifische Altersstrukturverteilung war fur die Betriebe zuims&ler aufwéandig,
vor allem, wenn dies auch fur unterschiedliche Beschaftigtengruppeatgert solle. Daher
entschloss sich das IWAK, auf der Basis der Mikrozensusdaten von 2005, diediegsghl-
tersstrukturverteilung zu vereinfachen und die bis dato vier Altersklass&egehlecht (s
Abb. 2 in zwei Altersklassen (unter und Uber 45 Jahre) fir die Gesamtbelegscbaftinen-
zufassen (s. Abbildung 4 auf Séi®. Dies war mdglich, da die Geschlechterverteilung inner-
halb der Belegschaft im Rechner bereits erfasst und die Verhaltnissdlggampen Mannern
und Frauen in den unterschiedlichen Altersklassen laut Mikrozamishsvariieren

Wochenarbeitszeit: Die Daten zur Wochenarbeitszeit lassen sich fur dielgetiir die Ge-
samtbelegschaft leicht erheben und auswerten. Gleichzeitig hat die Bertaegsiogptdurch
die Veranderungsfaktoren 0,9 fur Teilzeit und 0,8 fir geringfligige Begphdgtiur die -

trieben Akteure eine hohe Plausibilitat. Aus diesem Grund bleibt diagable im modifizier-
ten Rechner enthalten.

Konzept der BeschéftigtengruppeBeschaftigtengruppen, die entsprechend gleicher arbeits-
organisationaler Rahmenbedingungen zusammengefasst werden sollen, sindetkbhds-
gleich mit den Gruppen in der betrieblichen Aufbauorganisation. Eettend missen die
Betriebe zunéchst diese Beschéftigtengruppen quer zu den Funktionsemlbatatifizieren
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und anschlieRend die notwendigen Daten (Alters-, Geschlechterverteilundiefditglieder
dieser Beschéftigtengruppen zusammenstellen. Insbesondere fiir groRere Bdtaelsech
dies als sehr aufwéndig erwiesen. Gleichzeitig wéare der Erkenntnisgewinn nir gelang
und es gabe nur wenige Spezifizierungen bei den Handlungsempfehluhgeauch anders
beschrieben werden kénnen. Aus diesem Grund wurde eine Differenzierund@eachaftig-
tengruppen aus dem modifizierten Bedarfsrechner gestrichen.

Erfassung relevanter Rahmenbedingungen fir die Auswahl von Vereinbarkeitsmafinahmen:
Die Erfassung der relevanten Rahmenbedingungen macht nur Sinn, weiineiiezElne Be-
schaftigtengruppen mit &hnlichen Rahmenbedingungen erfasst wekdanen, da in der Re-

gel nicht alle Beschaftigten eines Unternehmens uber die gleichen Rahmegbeden ver-
fugen. Da das Konzept der Beschaftigtengruppen entfallt (siehe obdfjliteauch die Erfas-

sung der Rahmenbedingungen.

Der Bedarfsrechner besteht in seiner finalen Fassung demnach aus den Vadabdtecht-
und Altersverteilung (vereinfacht) innerhalb der Belegschatft fur die®eung des Grundbe-
darfs sowie die Wochenarbeitszeit fur die Berechnung des Veranderungsbedarfs.

Um die Nutzung des Bedarfsrechners fur die Betriebe weiter zu erleichtemehdtie Anga-

ben in Prozentwerten eingetragen werden. So ist es moglich, dass Fuhrungskrafteeoder B
schaftigte den Bedarfsrechner nutzen, auch ohne dass konkrete Zghleie Alters-, Ge-
schlechter- und die Arbeitszeitverteilung vorliegen. Es kann unkomplaieht mit geschéatz-

ten Anteilswerten operiert werden, was die Nutzung des Bedarfsrechnetdriiernehmen
niedrigschwellig gestalten soll.

Die finale Version kann sowohl fur die Gesamtbelegschaft als auemfi@ine Funktionsbe-
reiche (deren Zusammenstellung z.B. der Logik der Aufbauorganisatiddndesiehmens
folgt) genutzt werden. Abbildung 4 auf der kommenden Seite zeigtBedarfsrechner in sei-
ner finalen Fassung.

4.4 Gesamtergebnisse zum Instrument des Bedarfsrechner

Im Verlauf der wissenschaftlichen Begleitung ergaben sich folgende zmEdtenntnisse in
Bezug auf die Konzeption sowie die Nutzung des Bedarfsrechners

Ergebnisse zur Instrumentenkonstruktion

Die Erfassung des quantitativen Bedarfs stellte sich als ein Balarzegakhen der Erhebung
relevanter Informationen und der Praktikabilitdt des Instrumentes herauwesIidormations-
erfassung durch den Bedarfsrechner war zu Beginn der wissenschaftlicheituegkehr
umfassend, da die aus der Literatur bekannten relevanten Merkmale der Astggtssation,
Arbeitszeit sowie die Merkmale der Beschaftigtenstruktur erhoben wurden. Insdesewlie
geschlechtsspezifische Erfassung der Altersstruktur nach Beschaftigtengstppensich als
sehr aufwéndig fur die Betriebe heraus. Die finale Fassung des &keahit den Variablen
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Geschlecht, Alter (vereinfacht) und Wochenarbeitszeit, anzugeben fir die Gedagsthaft
und, wenn gewollt, nach Abteilungen, erscheint als ein guter Mittelweg ®igdantitative
Bedarfserhebung.

Abbildung 4: Der finale Bedarfsrechner der wissenschaftlichen Begleitun

Ergebnisse zur Anwendbarkeit

In Bezug auf die Ermittlung des quantitativen Vereinbarkeitsbedarishdilen Bedarfsrech-
ner zeigte sich bei den Pilotbetrieben ein grol3es Interesse an den geaerZahlen. Als die
wissenschaftliche Begleitung dann letztlich die Zahlen prasémtiperrschte allerdings teil-
weise Verwunderung Uber die als gering erscheinenden Kopfzahlergealsguantitativ ge-
fahlt eher gering ausgepragten Vereinbarkeitsbedarf. Diese Wahrnehmungslidehew
dem von den Mitgliedern der Projektgruppe antizipierten quantitativenddednd dem durch
den Bedarfsrechner ermittelten Bedarf liegt vermutlich daran, dass die Proj@ktgnmit-
glieder alle Beschatftigte mit einem pflegebedurftigen Angehdrigen ivdewandtschaft als
Individuum mit potentiellem Vereinbarkeitsbedarfs registrierten. Derdsesslechner umfasst
jedoch nur die Personen, die tatsachlich in der Pflege eines Angehdéiggsind.
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Nach der Vorstellung der Entwicklung sowie der Erprobung des Bedarfers¢hnantitativer
Bedarf) folgn im nachsten Abschnitt die Ausfiihrungen zur Erfassung desajuedit Bedarfs
an VereinbarkeitsmalRnahmen

5 Qualitativer Bedarf an Unterstutzungsmalinahmen

Der qualitative Bedarf nach Unterstitzungsmal3nahmen lasst sich angesi@ty¥glzahl an
Ansatzpunkten fur sinnvolle MaRnahmen auf der einen Seite iffetenzierter betrieblicher
Logiken und Zielsetzungen auf der anderen Seite nicht von einer ertératanz, wie z.B. der
wissenschaftlichen Begleitung oder von einer BeratungseinrichtuniixedDatum ermitteln
Vielmehr bewegt sich der Bedarf an Unterstitzungsmalfinahmen in einem Rahma&n unt
schiedlicher Kontextfaktoren. Diese sind:

Mogliche MaRnahmen: Welche MalRnhahmen zur Vereinbarkeit von Beruf undd-atafien
einem Betrieb grundsatzlich zur Verfugung?

Unternehmenskultur: Welchen Stellenwert hat die Vereinbarkeit von Bend Fami-
lie/Pflege bisher im Betrieb? Wie drickt sich dies auf der Hexgdlebene z.B. durch infor-
melle Arrangements aus?

Bereits implementierte MalRnahmen: Welche MafRnahmen zur VereinbavikeitBeruf und
Fanilie/Pflege werden bereits im Betrieb umgesetzt? Welche Erfahrungen gdzreg?

Konkrete Unterstitzungsbedarfe der Beschétftigten: Welche betrieblicherstiitzung bendo-
tigen Beschéftigte, wenn sie pflegebedurftige Angehdorige haben?

Die konkreten Unterstiutzungsbedarfe der Mitarbeiter/innen mit privaRflegeaufgabe im
Betrieb kbénnen nur in der unmittelbaren Kommunikation oder durch regelmaQigebei-
terbefragungen eruiert werden. Auch einige der Pilotbetriebe des Projektesrhdies gerne
umgesetzt. Die folgenden Griinde sprachen allerdings gegen eine DurchfihrungadoeMi
terbefragungen in den Betrieben:

x Die Mitarbeiterbefragung bietet nur eine Momentaufnahme der Unterstitzbegs
darfe der Mitarbeiter/innen zum Erhebungszeitpunkt. Insbesondere impHatiebe-
durftiger Angehoriger kann sich der aktuelle Bedarf schnell andernbeiine Ver-
schlechterung der Erkrankung oder einer Verdnderung des Pflegearrangements.
Gleichzeitig ist eine Mitarbeiterbefragung mit einem hohen Aufwand verbond

x Oft beteiligen sich nicht alle betroffenen Mitarbeiter/innen emer Befragung, so dass
die Rickmeldung unvollstandig ist.

x Die Durchfihrung einer Mitarbeiterbefragung fuhrt zu (hohen) Erwartunge®aiién
der Mitarbeiter/innen. Dadurch geraten die Betriebe unter Handlungsdruck.
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Aus diesen Griinden wurde auf eine Mitarbeiterbefragung verzichtet unéatikreten Un-
terstltzungsbedarfe der Beschaftigten wurden nicht eruiert. Vielmehresotiurch die Erar-
beitung und Implementierung e@s betrieblichen Konzepts zur Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege auf mdglichst viele potenzielle, sich andernde Bedarfe von Begtdriafeagiert wer-
den konneri.

In diesem Kapitel wird die Erstellung eines Portfolios moglicher MaRnahmemdelh Ein
solches Portfolio soll es den Betrieben erméglichen zu prufen, welche &hafen bereits
implementiert sind, welche noch fehlen, aber implementiert werderesglund welche zur-
zeit nicht oder gar nichin Betrieb fiir eine Implementierung in Frage kommen. Fir den Pro-
zess der Erarbeitung eines Konzeptes zur Vereinbarkeit von Beruf und Pfiége, die Kon-
textfaktoren Unternehmenskultur und bereits implementierte Mal3nahmemuis&sichtigt
werden, wurde ein Handlungsleitfaden zur Erstellung fur Betriebeiekéelt, der ebenfalls in
diesem Kapitel behandelt wird.

5.1 Entwicklung eines Portfolios moglicher MalRnahmen
Magliche betriebliche MaRnahmen fiur die Vereinbarkeit von Béund Pflege

Die durchgefuihrten Recherchen zeigtelass es bereits viele Erkenntnisse dazu gibt, mit wel-
chen Malinahmen Betriebe die Unterstitzungsbedarfe pflegender Beschaftigleehmen
konnen. Dabei waren bei den Recherchen nicht nur die Identifikatom Mal3nahmen von
Interesse, sondern auch die relevanten Rahmenbedingungen dieser Mal3natindia be-
triebliche Umsetzung sowie ihr moglicher Einfluss auf die VereinbakeiBerufund Pflege.

Ein Ziel der wissenschaftlichen Begleitung war es zudem, eine geeigneta&ysierung der
unterschiedlichen Forschungsergebnisse zu erarbeiten.

Zunachst wurde auf der Grundlage einer breiten Recherche von Literatur udigrsermit-
telt, welche moéglichen Mal3nahmen fir die Vereinbarkeit von BerufRftebe den Betrieben
zur Verfligung stehen kdnnen. In einem zweiten Schritt wurde $ystematisierung vorge-
nommen.

Eine wichtige Grundlage fur die Erarbeitung einer Systematisierungaméigl/ereinbarkeits-
mafl3nahmen stellte derSpu( v% o0 v ¢ & u (danberWralfdnilte gGmbH (buf) dar
Der Stufenplan von buf soll Unternehmen dazu dienen, systematisch #egegerechte Per-
sonalpolitik zu entwickeln.

Der Stufenplan ist in den Spalten in 12 Handlungsfelder gegliddiertdiandlungsfelder bein-
halten ein weites Spektrum an Themen, die im Kontext der Forderunyeteinbarkeit von
Beruf und Pflege von Bedeutung sind. Sie reichen von bspw. Mal3nathenérbeitsorgani-
sation Uber die Betriebskultur bis hin zu konkreten Services fag@fide Angehdrige. Zum

" Die Perspektive der Beschaftigten wurde im weiteren Prozess der Projektii@acbdurch betriebliche Pro-
jektgruppen, die in den Pilotbetrieben ein Vereinbarkeitskonzept erarbeiten und uersstdlten, mit einbe-
zogen.
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anderen systematisiert der Stufenplan die vereinbarkeitsrelevanten Hagsfalder durch
vier strategische Stufen zum Aufbau einer pflegegerechten Personalgdkiien). Der Ge-
danke dahinter ist, dass zum einen pflegende Angehdrige in untediicthien Phasen der
Pflegebeziehung unterschiedliche Unterstiitzungsbedarfe aufweisen. Zum andéeeno-
rausgesetzt, dass auf betrieblicher Ebene zunéchst eine Offenheit flihdasa gegeben sein
oder geschaffen werden muss, bevor konkrete pflegephasenspezifische Urzargjgmal’-
nahmen eingefuhrt werden konnen. Alles zusammen muss von einer pflegesenditikem
nehmenskultur getragen werden. Im Stufenplan des buf werden also mitarbezogene
Bedarfe und betriebliche Moglichkeiten integriert dargestellt (s. Abioidgd5 auf der kommen-
den Seite).
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Abbildung 5: Stufenmodell nach berufundfamilie
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Die wissenschaftliche Begleitung modifizierte auf der Basis der Réemeund der Erfahrungen in der Entwicklungs- und Erprobungsphase den
Stufenplan der buf. Handlungsfelder wurden zusammengefasst oder fielerdieesfrategischen Stufen entfielen ganz, da sie fur die Betiiebe
der Erprobungsphase keine Handlungsrelevanz hatten. Einzelne MalRnahmereentfier wurden einem anderen Handlungsfeld zugeordnet.
Andere MalRhahmen kamen dazu. Das MalRBnhahmenportfolio enthalt in seisehldf3enden Fassung vier Handlungsfelder mit 29 MaRnahmen.

Abbildung 6: Portfolio der betrieblichen MaRnahmen der wissensadhaftiBegleitung - Ubersicht

Handlungsfeld Arbeitszeiten

Handlungsfeld: Arbeitsorganisation

Handlungsfeld: Kommunikation unc
Unternehmenskultur

Handlungsfeld: Service und Unterstu
zung fur Pflegende

Rechtliche Anspriiche auf Freist
lung

Alternierende Heim- und Telearbeit

<luupv]l 8]}v e dZ u -
El 18 A}v  Ep( pv W

Reservierung von Parkplatzen

Gleitzeitmodelle

Vertretungsregelungen

Bereitstellung von Informationen fi
Mitarbeiter/innen mit Pflegeaufgaben

Bezuschussung von haushaltsnal
Dienstleistungen

Flexible Regelungen zu Pausen \
Arbeitsunterbrechungen

FlUr Schichtdienste: Informelles T4

schen der Schichten

Informationen, Vortradge und Semina
fur FOhrungskrafte

Gehaltsvorschuss  oder

berdarlehen

Arbeitg

Vertrauensarbeitszeit

Teilautonome Teams und Teamarbe

Verankerung der Thematik in Mitarbg
tergesprachen

Seminare und Schulungen fir pfl
gende Angehorige

Arbeitszeitkonten

Job-Sharing

Kontakthalteprogramme

Professionelle Beratung zum Pflege
rangement

Umwandlung von Gehaltsbestan
teilen in Freizeit

Pflegeerleichternder
schnitt

Aufgabenz

Abstimmung bei Fort- und Weiterbi
dungen

Unterstitzung betrieblicher Selbsth
fegruppen

Reduzierte Vollzeit

Pflegeerleichternde Arbeitsplatzausg

staltung

Belegplatze fur die Kurzzeitpflege
Pflegeeinrichtungen

Teilzeit

FlUr Schichtdienste: Flexi-Diens

und Standsy-Dienste
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Anwendung des MalRhahmen-Portfolios bei der Erarbeitung ungplementierung von Kon-
zepten fur die Vereinbarkeit durch die Betriebe

Zunachst war geplant, dass die moéglichen MalRnahmen entsprechend ihrer Impiement
rungsbedingungen mit den erhobenen Strukturdaten im Bedarfsrechner vpfknigrden.
Auf diese Weise sollte den Betrieben nach dem Ausfillen des Bedarfsrechreesusiwahl
besonders geeigneter Mal3hahmen angeboten werden. Dies stellte sich alsumshtzbar
dar, da die Zuordnung bestimmter struktureller betrieblicher Rahmemigrdhgen keine ein-
deutige Zuordnung zu einzelnen MalRnahmen zulasst. Zwar sind einzelnaivta@&mwie z.B.
die Durchfihrung von Seminaren fur Fuhrungskrafte erst fir Betriebe eiestinimten
Grolie interessant, kleinere Betriebe kdnnen eine solche Initiative aber autboperation
mit anderen Betrieben durchfuhren. Flexi-Dienste und Stagdienste sind beispielsweise
vor allem fur Betriebe mit Schichtarbeit relevant, kbnnen aber auch vderan Betrieben
genutzt werden.

Eine Zuordnung und Auswahl gemaf betrieblicher Strukturdaten h#tteeine letztlich nicht
eindeutig begrundbare Einschrankung der Auswahl der MaRnahmen f@etiiebe bedeu-
tet. Da das Portfolio aber das Ziel hatte, den Spielraum fir betriebieti#nahmen maoglichst
weit zu erdffnen und damit den Betrieben auch Anregungen und Isepeu geben, wurde
diese Option der Verkopplung von Strukturdaten aus dem Bedarfsrechnelemitial3nah-
men verworfen. Zudem werden im Bedarfsrechner der finalen Version keineltdethen
Strukturdaten mehr erhoben.

In Ruckkopplung mit den Projektverantwortlichen der Malteser wurde beschipssge Bro-
schire zu entwickeln, in der alle MaRnahmen enthalten sind uedjdasi als Nachschlage-
werk fur betriebliche Akteure dienen kann. Die Systematisierung @rdhmen ist in Abbil-
dung 6 ersichtlich. Zu jeder Maflinahme sind in der Broschire dienfi#gelnformationen
verfligbar:

¥ Beschreibung der Malinahme, Definition,

¥, zu erwartende positive Effekte auf die Vereinbarkeit von Beruf ureg)fl
¥ Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen,

¥, Praxisbeispiele.

Diese Informationen sollen den Betrieben dabei helfen, fiir sie geedvialinahmen erfolg-
reich zu identifizieren. Das konkrete Portfolio findet sicméxchsten Kapitel.
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5.2 Portfolio betrieblicher Maldnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Im Folgenden werden die einzelnen Handlungsfelder und Maf3nahnitethern positiven Ef-
fekten auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie ihren Implememigsbedingun-
gen und Praxisbeispielen vorgestellt.

Handlungsfeld: Arbeitszeit

Die Arbeitszeit ist das wichtigste Instrument, um die Vereinbarkeit von Bewif~Familie zu
erhohen. Dabei sollte bedacht werden, dass sich die Anforderungen aufdeundbernahme
von Pflegeaufgaben verandern kdnnen. Deshalb sind auf die spezifiStbhationen der Mit-
arbeiter/innen abgestimmte Losungen anzustreben.

Insgesamt bieten flexible Arbeitszeiten den Arbeitnehmer/innen grol3ere pecbiénfireiheit,
mehr Eigenverantwortlichkeit, die Nutzung von Zeitguthaben, den AbloauZeitzwéangen
sowie die Moglichkeit zur Anpassung der Arbeitszeit an die individuelensgtythmik. Das
Unternehmen profitiert auf der anderen Seite von Betriebszeiterweiterungestjvierteren
Mitarbeiter/innen, besseren Kapazitatsauslastungen, Kostensenkungen durch vertaind
Uberstunden sowie Auffangmdglichkeiten fur Arbeitszeitverkiirzungen bzwangetungen
(vgl. Schlick et al. 2010, S. 611). Generell erfordert die Realisierung von fléxlieszeiten
einen erhohten organisatorischen und kommunikativen Aufwand. Insbesondess hen
Teamkolleg/innen erklart werden, warum Sonderregelungen geschaffen wefgesonsten
kénnen diese schnell zu Unverstandnis oder Neid fihren. Es muss transpairerfiir wen
Maflnahmen wann und unter welchen Bedingungen greifen.

Rechtliche Anspriiche auf Freistellung

Auf politischer Ebene wurden Freistellungen in den letzten Jahren als gasignstrument

zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege entdesktekden diverse Rechtsan-

spruche von kurzfristig gewéhrten zehntétigen Freistellungen Uber sectsigerAuszeiten

bis zur 24monatigen Arbeitzeitreduzierung gesetzlich geregeft 1S : vp & Tiiid P]osS ¢
setz zur besseren Vereinbarkeit véh ujJo] U W(o P puv Ep(*U A o zZ - o W(
(PflegeZG, 2008) und das Familienpflegezeitgesetz (FPfZG, 2012) aufeinander gbstimmt.

Alle pflegenden Mitarbeiter/innen haben Anspruch auf bizebn Tage Freistellungowonhl
bei Eintritt der Pflegebedurftigkeit als auch bei einer Verschlednigrdes Gesundheitszu-
standes des Pflegebedurftigen. Es besteht keine Verpflichtung zur Lohnforigaelitens des
Arbeitgebers, aul3er dies wurde im Arbeitsvertrag bzw. Tarifvertrag vereinbart oddraine
fortzahlung geht aus anderen gesetzlichen Grundlagen, wie bspw. desrE86B, hervor. Seit

8 Eine Ubersicht der aktuellen Rechtsanspriiche im Rahmen denbarkgit von Beruf und Pflege findet sich
unter folgendem Link: http://www.wege-zur-pflege.de/neu-seit-112015.htmiz(er Abruf: 30.06.2015)
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Januar 2015 haben die Mitarbeiter/innen fir diese kurzzeitige Arbeitsvéenimg einen An-
spruch auf Pflegeunterstiitzungsgeld. Dieses wird direkt bei der Pflegdensang des zu
pflegenden Angehdrigen beantragt (vgl. BMFSFJ 2015).

Ferner kdnnen sich im Rahmen des PflegeZG pflegende BeschaftigtediubziMonateganz
oder teilweise (ohne Lohnfortzahlung) freistellen lassen, um eifleggbedtrftigen Angeho-
rigen in der hauslichen Umgebung zu pflegen. Dieser Rechtsanspruch géisichaftigte in
Unternehmen mit mehr als 15 Mitarbeiter/innen. Seit Januar 2015 kdonngjerdgen Mitar-
beiter/innen, die von der sechsmonatigen Freistellung Gebrauch machen, ewsem$&)arle-
hen beim Bundesamt fiir Familie und zivilgesellschaftliche AufgabenABBé¢amtragen. Da-
mit werden Einkommensverluste abgefedert (vgl. BMFSFJ 2015).

Als dritter rechtlicher Freistellungsanspruch gilt die FamilienpflegézeR4 Monate Diese
erfolgt im Rahmen einer Arbeitszeitreduktion auf mindestens 15 Stunde\foche. Auch
fur diese Freistellung kann das zinslose Darlehen beim BAFzA beantraghwlrdch die
Mindestarbeitszeit von 15 Wochenstunden soll gewahrleistet werden, dass deritheldi-
ter/in nicht vollends aus dem Berufsleben austreten muss (vgl. BMFSFJ 201Ahsperch
auf Familienpflegezeit ist verpflichtend fur Unternehmen mit mehr alsi2&rbeiter/innen.

Positive Effekte

Die Mitarbeiter/innen kdnnen dank der kurzfristigen Freistellimgbesondere in Krisenzeiten
(Eintritt eines Pflegefalls, plotzliche Verschlechterung des Pflegetiiggin, Sterbeprozess)

je nach Situation und eigenem Ermessen die erforderliche Zeit agéarj um sich um den/die
Angehdrige/n zu kimmerrDurch die Nutzung der Pflegezeit wird Beschaftigten mit Pflege-
aufgaben ein umfassendes Engagement in der hauslichen Pflege ermoglichuf(2§i09, S.
13f.). Gleichzeitig bleibt die Bindung an den Betrieb erhalten. Fésheme Anrechnung der
Fehlzeiten bei der sechsmonatigen Pflegezeit auf die Betriebszugehbngigdich. Da Lohn-
stufenzuordnungen oder Kiindigungsschutzzeiten oftmals von der Dan@etriebszugeho-
rigkeit abhangig sind, konnen diesbeziigliche Benachteiligungen digcbibernahme von
Pflegeaufgaben vermieden werden.

Umsetzungsbedingungen und Beschrdnkungen

Der Anspruch auf die zehntétige Freistellung greift unabhangigdeo Mitarbeiterzahl des
Unternehmens sowie von der Dauer der Betriebszugehdrigkeit der/des Mitarbén. Zur

Beantragung des Pflegeunterstitzungsgeldes muss die/der Mitarbeiter/Begunn des ge-
wunschten Zeitraumes unverziglich unter anderem ein arztliches Attexst die Pflegebe-
durftigkeit bei der Pflegekasse des Pflegebedirftigen einreichen. Die Pflegstelktstarauf-

hin eine Bescheinigung Uber die Dauer der Freistellung und die Hoheflegeunterstit-

zungsgeldes aus. Diese Bescheinigung muss die/der Arbeitnehmer/in dem Arbeitgeber
gen.

Die Beantragung der Pflegezeit muss von den Mitarbeiter/innen zehn Tagerams schrift-
lich erfolgen. Eine Verklrzung der beantragten Dauer kann im gegensediiigegrstandnis
erfolgen. Kommt es zu einer Beendigung der hauslichen Pflege, daehdiadPflegezeit vier
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Wochen darauf. Der Rechtsanspruch der Mitarbeiter/innen besteht ab derarefsbeitstag.

Wahrend der Inanspruchnahme der Pflegezeit besteht ein Kiindigundzaamai die Sozial-
versicherung bleibt erhalten (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. 65; buf 2009, S. 8f

Fur die Unternehmen erweist sich der Ersatz von Fach- und Fuhrungskraiiig als schwie-
rig. Eine vorausschauende Personalplanung und Vertretungspolitik kanalaieslern (vgl.

ZQP 2013, S. 3; 17).

Fur die Beschéftigten konnen langere Freistellungen finanzielle Einkongan und Dequa-
lifikationseffekte zur Folge haben (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. 43). Uryadphém der

Freistellungsform ist es empfehlenswert, mit den Mitarbeitern/innen ichsenonatiger Pfle-
gezeit in Kontakt zu bleiben und zu versuchen, sie an den Betrigihden und auf dem Lau-
fenden zu halten (vgl. buf 2008, S. 34, buf 2009, S. 13f.).

Good Practice Beispiele mit dariiber hinausgehendem Engagement

B.Braun Melsungen AG (Hauptsitz Melsungen): Seit 2007 bietet das Unternehmiiaram
teilzeit mit Gehaltszuschlag fur pflegende Mitarbeiter/innen an. Fur e@8%-3 atigkeit erhal-
ten die Pflegenden eine finanzielle Aufstockung; bspw. wird ein 15%igehlag fur bis zu
funf Jahre gezahkt.

Ergo Versicherungsgruppe (Hauptsitz Dusseldorf): Es werden kurzfristigagieswbmona-
tige Freistellung im Rahmen deFamilienphasé angeboten, danach erfolgt eine entspre-
chend lange Arbeitsperiode. Wahrend der Familienphase werden die Mitarfienen in
Teilzeit beschéftigt und entlohnt. Danach wird das vorab gewéhrtesitgghalt nachgearbei-
tet.10

perbit Software GmbH (Altenberge, Kreis Steinfurt): Das Unternehnetet [sieinen Mitar-
beiter/innen zweimal wahrend der beruflichen Laufbahn jeweigiZTage bezahlte Freistel-
lungen an. Diese sollen fir familienspezifische Bedarfe genutztewe#lidem wird der ge-
setzliche zehntagige Anspruch auf Pflegezeit auf 15 Tage erweitert, wokbet & Gehalts
fortgezahlt werden, wenn nachweislich Pflegestufe 1 vorliégt.

Gleitzeitmodelle

Gleitzeitmodelle lassen sich generell in qualifizierte und eingesktedsleitzeit unterteilen.
Bei eingeschrankter Gleitzeit besteht Flexibilitéat hinsichttien Lage der Arbeitszeit, aber
nicht hinsichtlich der taglichen Dauer. Diese kann allerdingsjieifizierten Modellen vari-
ieren. Hier kann die Zeiterfassung Uber ein Arbeitszeitkonto erfolgen, e®ianerhalb eines

9 http://www.berufundpflege.hessen.de/files/broschuere-berufid-pflege-vereinbarenpdf S. 13ff. (letzter
Abruf: 30.06.2015)

10 http:/Amww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/5349e68eb46f2e47f4e8d1c061090852/fuer_die_praxis_01_Eltern_pflatfe®pl3
(letzter Abruf: 30.06.2015)

1 http://vww.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/Veegksit-von-Berufund-
Pflege,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf, S. 17 (letzteif./d9.06.2015)
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definierten Zeitraums ausgeglichen werden sollte. Anwendung finden daeNé hauptsach-
lich in der Verwaltung und im Dienstleistungssektor. Zumeist weisesirse finf- bis sieben-
stiindige Kernarbeitszeit auf (vgl. Schlick et al. 2010, S. 608ff.).

Daruber hinaus besteht die Mdglichkeit gleitender Arbeitswochen oder ArbertataoHier
bezieht sich die Gleitzeit auf eine Woche oder einen Monat und edemédfern- und Gleittage
festgelegt. Mit diesem Konzept kdnnen auf betrieblicher Seite &attwankungen des Kapa-
zitatsbedarfs ausgeglichen werden (vgl. Schlick et al. 2010, S. 611).tEnesv@eispiel ware
die komprimierte Arbeitszeit, wahrend der es zu einer Verdichtung deréfatbeitswoche
auf vier Arbeitstage kommt (vgl. buf 2009, S. 13).

Positive Effekte

Durch Gleitzeitmodelle erhalten die Mitarbeiter/innen mehr Souvééiniber ihre Arbeits-
zeit. So verhindert die Flexibilitat bei unerwarteten Zwischenfallder &npuinktlichkeit von
ambulanten Pflegediensten Stresssituationen (vgl. Reuyl3 et al. 2012, Kikderling et

al. 2012, S. 63ypoist fur pflegende Mitarbeiter/innen bspw. die Terminierung von Azt
che einfacher (vgl. DGB 2012, S. 15f.). Auch in Schichtsystemen ist 80enitfiitige Gleit-
zeitspanne bezlglich der Schichtiibergaben denkbar, damit sowohl dehteginn als auch
das Schichtende dem Pflegearrangement angepasst werden kann (vgl. DGB 2011, S. 35).

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Qualifizierte, ganze Tage betreffende Gleitzeit setzt entweder eine teaarb@agirbeitsorga-

nisation oder die grundsatzliche Vertretbarkeit einzelner Mitarbéiteen voraus. Hier konn-
ten Gleitzeiten so abgestimmt werden, dass auch zeitgebundene Aufgabd¢urmdenkon-

takt gut bewaltigt werden konnten. Bei zeitlich eher flexiblen Ab&gaist eine weitergehende
Gleitzeit denkbar, sofern Kerntage und -zeiten fur die interne Komratiaikbestimmt wer-

den. Dabei ist darauf zu achten, dass weniger attraktive Aufgaben nichtrironalen glei-

chen Mitarbeiter/innen Gbernommen werden.

Wo es sinnvoll ist, kbnnen auf3erdem grol3e Arbeitsfenster (bspw. von 6:20:0% Uhr) in-

stalliert werden. Der Vorteil fir das Unternehmen ist dann eingd#ie Erreichbarkeit, wah-
rend die pflegenden Mitarbeiter/innen durch gleitende Schichten ZeitsGénitat gewinnen

(vgl. BMFSFJ 2010, S. 8f.).

Folgende Beschrénkungen sind bei der Einfuhrung von Gleitzeit zu bedegt. Kimmerling
etal. 2012, S. 29; 63; Schlick et al. 2010, S. 611; buf 2009, S. 13):

Schichtarbeit erschwert die Einfiihrung von Gleitzeitmodellen.

Fur die Mitarbeiter/innen fallen ggf. bezahlte Uberstunden weg.

Fur das Unternehmen entsteht ein Umorganisationsaufwand bei der Einflhrung.
Auch sind eine verringerte Transparenz fur Vorgesetzte sowie ggf. Ansprechi-und
formationsflusslicken auRerhalb der Kernzeiten méglich.

X X X X
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Die komprimierte Arbeitszeit als Sonderfall stellt vor allem eine tempdréseing dar. Durch
die ausgeweiteten Arbeitsstunden pro Tag kann sie auf langere Sicht zu geslicidirei
Probleme fiihren und Uberbelastungen hervorrufen.

Good Practice Beispiele

Boehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG (Ingelheim am Rhein): Es werden verschiedene
Arbeitszeitmodelle, wie etwa unterschiedliche Varianten von Teilzeit,Z8ieiind Vertrau-
ensarbeitszeit zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Pflege angeboten.

Landesforsten Rheinland-Pfalz (Hauptsitz Schdneberg): Gleitende Arbentszerden zur
flexiblen Gestaltung der Anfangs- und Endzeiten etabliert. Mit eiBeginn zwischen 06:00
und 09:00 Uhr und einem Arbeitsende ab 15:30 Uhr gibt es Kernzeiten von 19:Q2:00
sowie von 14:00 bis 15:30 UHt.

Reha-Zentrum Liibben (Libben im Spreewdld)werden Arbeitszeitkorridore fir Ubergaben
eingerichtet und es erfolgt eine Anpassung der Dienstzeiten an die Pflegganfngen’4

Gebr. Weber GmbH (Korbach): Im Rahmen von langerfristigen Pflegeaufgaben werden flexible
Arbeitszeiten ermoglicht, indem besondere Bedarfe in der Arbeitsorganisatidrer Perso-
nalentwicklung Bertcksichtigung finden. Die komplette Betriebsaain fir die Verteilung

der Arbeitszeit genutzt werden, dabei erfolgen eine enge Abstimmunigeam sowie die ab-
wechselnde Ubernahme von Aufgaben. Eine Mitarbeiterin hat die wochentliche gabi¢it

von 38,5 Stunden bspw. so verlagert, dass der Freitag fur Pflegeaufgaben ichrfésigiehal-

ten wurde. Der gesamte Arbeitszeitkorridor des Unternehmens (das auch samstags geotffnet
hatte) konnte dafiir genutzt werdet?.

Flexible Regelungen zu Pausen und Arbeitsunterbrechungen

Eine flexible Pausenregelung und die Moglichkeit zu Arbeitsunterbnggn kdnnen nach
Ricksprache mit der direkten Fuhrungskraft sowie den Kolleg/innen erfolgenisDase

simple und effiziente Mal3ihahme ohne Mehraufwand seitens der Unternehmemdhlsdu-

elle Zeitoption ermdglichen freie Pausenregelungen bspw. eine Arberetuktion an be-
stimmten Tagent etwa im Rahmen einer langeren Mittagspause (vgl. BMFSFJ 2010, S. 10; buf
2009: 15).

12 Firmeneigene Informationsbroschirehttps://www.boehringer-ingelheim.de/content/dam/inter-
net/opu/com_EN/document/08_careers/beruf_und_pflege_03_2013.pdf (letzter Abruf: 300062

13 http://familie.dgb.de/++co++77ada956-e855-11e1-86e1-00188b4dc422, S. 25 (letzter 2(0A6.2015)

¥ Informationen zu familienfreundlichen MalRnahmen des Reha-Zentrums//Mmttvw.rehazent-
rum.com/default.asp?action=Familienorientierte_Personalpolitik (letzter Abruf: 30.06.2015)
Bhttp:/mww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013 beruf u_pflege hessespddff. (letz-
ter Abruf: 30.06.2015)
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Positive Effekte

Neben Gleitzeitformen und Kernarbeitszeiten erlauben freie Pausenregeludgezeitliche
Selbstgestaltung der pflegenden Mitarbeiter/innen zu erhéhen (ugfi.2009, 15; 30). So ist
es durch Unterbrechungen im Laufe eines Arbeitstages mdglich, sich ansteh€odetina-
tions- oder Organisationsaufgaben zu widmen.

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Seitens des Betriebsrates besteht ein Mitbestimmungsrecht hinsichtlich LagBaurer der
Pausen (vgl. BMFSFJ 2010, S. 10).

Zur Erfassung der Arbeitszeit bieten sich Arbeitszeitkonten an, ebenfadisiestymsetzung
im Rahmen der Vertrauensarbeitszeit denkbar.

Good Practice Beispiele

Merz Pharma GmbH & Co KGaA (Hauptsitz Frankfurt am Main): Neben Regelungen zu
trauensarbeitszeit und flexiblen Gleitzeitmodellen besteht die MdglichkeiArbeitsunter-
brechungen, die in ihrer Ausrichtung variabel gestaltet werdemkanDies geschieht in en-
ger Absprache mit Kolleg/innéfi.

Siemens AG (Hauptsitze Berlin und Minchen): Flexible ArbeitszeiteimsiRa@hmen von Ar-

13«1 13E pl8]}v v uv  pel 13 v u,Po] ZX /u Zuzwe K ((INewvi %3+ c
AC }( AJEIIVPA AE v v v u ]vSystéme JaudE Flesbilitdt bei der
Arbeitsplatzwahl sowie die freie Auswahl unterschiedlicher Arbeitsiylaen angestrebt (vgl.

DGB 2012, S. 27).

Vertrauensarbeitszeit

Durch die Vertrauensarbeitszeit kénnen Spielraume hinsichtlichkAdegitszeitsteuerung ge-
neriert werden, denn es gibt keine zentrale Zeiterfassung und kesterf Arbeitszeiten. Mit-
arbeiter/innen dokumentieren ihre Arbeitszeit auf einem personlichetkdato. Diese Mal3-
nahme ist auch fur kleine und mittlere Unternehmen geeignet (vgl. RKW Hessét ZixhB,
S. 22; BMFSFJ 2013, S. 15).

Eine Unterkategorie bildet die Vertrauensgleitzeit. Hier gibt es eine Keitszeit, wobei der
Arbeitsbeginn und das Arbeitsende nicht aufgezeichnet werden (vgl. Sehledk2010, S.
610).

Positive Effekte

Wird die Vertrauensarbeitszeit in einem Unternehmen umgesetzt, erweiterrdgcheit-und
Handlungsspielraume der Mitarbeiter/innen (vgl. RKW Hessen 2013, S. 22).

16,http://www.beruf-und—familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/482784fd8db5fb048271a38c30ebe5a7/DGB_pflegesensible Arbeitsteltgeg.pdf,
S. 26 (letzter Abruf: 30.06.2015)

34



Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Eine erfolgreiche Implementierung erfordert Mitarbeiter/innen mit entsgrenden sozialen

und kommunikativen Kompetenzen und hohem Verantwortungsbewusstsein. Seitebisde
ternehmen sollten schitzende Rahmenbedingungen wie die Definition dersHiibhkitszeit,
Pausenregelungen und Erreichbarkeitsstandards geschaffen werden. Dafumnkicheiings-

stil bendtigt, der Zielerreichung und Eigenverantwortlichkeit fokussiert (valv Ri€ssen

2013, S. 22; Schlick et al. 2010, S. 610). Ferner muss 816 Abs. 2 des Arbeitszeitgesbtzes bea
tet werden, mit dem die Pflicht zur Aufzeichnung der Arbeitszeieigeht, falls diese tber

acht Stunden am Tag liegt. Dies kann an den/die Mitarbeiter/in defegierden.

Die Vertrauensarbeitszeit ist nicht in allen Bereichen einsetzbdrhigtet sich weniger fur
Tatigkeiten mit einem unmittelbaren Kundenkontakt an. Ferner verhineertSchichtsystem
die Einfihrung von derartigen Arbeitszeitmodellen (vgl. BMFSFJ 2013, S. 15).

Good Practice Beispiele

Merz Pharma GmbH & Co KGaA (Hauptsitz Frankfurt am Main): Vertrauensarbeitszeit gilt
Merz Pharma GmbH im tariflichen sowie im auf3ertariflichen Bereich. Dabégt die tagli-
che Anwesenheit funf Stunden (freitags vier Stunden). Somit werdeflesibler Arbeitsbe-
ginn sowie ein flexibles Ende und Arbeitsunterbrechungen ermdodficht.

Arbeitszeitkonten

Mit Hilfe eines_Kurzzeitkontos wird ein Guthaben in Form von Zbeegen erarbeitet, wel-

ches in einem festgelegten Zeitrahmen in Form von Freizeit abgebaut werdeAusdil kon-

nen die Mitarbeiter/innen ihr Konto in Zeiten starker Doppelbelastdurch Pflege und Beruf

negativ belasten, um es zu einem spéateren Zeitpunkt durch Mehrarbeit waadaugleichen

~APOX Z<t , o v 11iTU "X T168(X+X K(3 A]JE ]Jv c u% OV}VySYE IpE m
noch ausstehenden Stunden angewendet: Plus- oder Minusvolumerrbeitgxeiten zeigen

an, ob und in welche Richtung die geleistete Arbeitszeit von der Narbsdszeit abweicht.

Durch_Langzeitkonten werden Wertguthaben aufgebaut und auch Emigstiahdteile kon-
nen gebucht werden. Dabei sind zumeist nur positive Salden zulésslgefe Realisierung
langerer Auszeiten oder die Verklrzung der Lebensarbeitszeit wird durchelitkogten er-
moglicht. Letzteres ist dann jedoch keine Mal3hahme zur Erhéhung der Vareditb/on Be-
ruf und Familie (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. 64; RKW Hessen 2013, S. 39ff.).

Positive Effekte

Arbeitszeitkonten ermdglichen den Mitarbeiter/innen Flexibilitaédukdnnen deren Souveré-
nitat hinsichtlich ihrer Arbeitszeit erhdhen. Kurzfristiger Zeitogpewwird bspw. im Rahmen

7 http://iww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/482784fd8db5fh048271a38c30ebe5a7/DGB_pflegesensible Arbeitstaltgeg.pdf
S. 26 (letzter Abruf: 30.06.2015)
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freier Gleittage ermdglicht. Es besteht bei entstehenden Bedarfen alsil@ligichkeit, sich
vermehrt der hduslichen Pflege zuzuwenden (vgl. RKW Hessen 2013, S. 39).

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Unabhé&ngig von der Art des Arbeitszeitkontos sollte den Mitarbeitern/inrgsiarhohes Maf3
an Selbststeuerung hinsichtlich des Ansparens und der Entnebm2eitguthaben zugestan-
den werden. Ebenso bedarf es ausreichender Kontenober- und -untergredtensiit, die Mit-
arbeiter/innen Gber mehrere Tage verfugen kénnen (vgl. DGB 2012, S. 15; RKW Hessen 2013,
S. 40).

] & ]Jv(°ZEuVP <}00S Vv e3Juus cZ PopvPe( o GNP
Hochstarbeitszeiten und Zugriffsrechte definiert werden. Dabei muss dgeaghtet werden,
dass Guthaben nicht verfallen und bei Beendigung des Arbeitsverls@éinimsiissen die er-
brachten Vorleistungen durch die Unternehmen verguitet werden. Oftmals wedie Rah-
menbedingen in Tarifvertragen oder Betriebsvereinbarungen fixiert, daneben Iagdeim-
formelle Vereinbarungen beziehungsweise Erganzungen des Arbeitsvertrages finden (vgl
RKW Hessen 2013, S. 43; Kimmerling et al. 2012, S. 64).

Mit der Einfuhrung von Arbeitszeitkonten ist organisatorischer Aufwand veibo, wie
bspw. der Einsatz von technischen Lésungen zur Arbeitszeiterfassung. Probjeimenesich
auRerdem im Konkursfall (vgl. Schlick et al. 2010, S. 613; DGB 2011, S. 33).

Beim p( p Jv ot ESPUSZ Ve Uped » SIC&OCEU®E P ouvP Tpu /ve

e Zusl A}v @E 181 ]81}vs vire  (E® Awfgridri] e vérg&schnebenen In-
solvenzversicherung und den zu leistenden Sozialversicherungsbeitragen ishs@zung
fur kleine und mittlere Unternehmen mit tendenziell geringeren abssiuvermogen er-
schwert (vgl. Robert-Bosch-Stiftung 2013, S. 13). Daruber hinaus miiasehe Unterneh-
men aus bilanzrechtlichen Grinden eine Rickstellung aufbauen.

Good Practice Beispiele

Anton Schonberger Stahlbau & Metalltechnik (Schwarzach bei Nabburg): ditbdfLebens-
arbeitszeitkontos lassen sich Mehrstunden und Urlaub quasi unbegresatraneln. Darauf-
hin kann das Guthaben flr pflegespezifische Belange abgebautsega&v belastet werden.
Die Rahmenbedingungen flr einen Ausgleich bei Austritt aus denelB¢Kundigung, Ver-
rentung) sind geregelt. Bei Vorliegen von Fehlzeiten werden in drgtexr noch offene Ur-
laubstage, Tantieme oder Boni gegengerechfiet.

Chemetall GmbH (Frankfurt am Main): Auf Basis des Demographie-Tarifvertragjsedar
schen Industrie werden Wertguthaben jahrlich mit 500 Euro bezuschusskMitirbeiter/in-
nen zahlen Teile des Jahresgehalts auf die Konten ein, kbnnen sich abdysaahsechs

18 Info-Broschure: http://www.dgb.de/themen/++co++article-mediapool-
1e64a3421d9d029366c4abe250d19ad8 (letzter Abruf: 30.06.2015)

19 http:/Amww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/5349e68eb46f2e47f4e8d1c061090852/fuer_die_praxis_01_ Eltern_pfletfe®pll
(letzter Abruf: 30.06.2015)
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Urlaubstage pro Jahr anrechnen lassen. Auch die Einzahlung von Mehradrbgigish. Ein
doppeltes Treuhandmodell dient als Insolvenzsicherung. Besonders BeschéftgytieerwdO
und Mitte 50 nutzen das Modell, um friher aus dem Berufsleben aaesmiden oder um pfle-
gebedirftige Angehorige zu versorgén.

SICK AG (Hauptsitz Waldkirch): Seit 2004 bietet die SICK AG ihren Manbei die Nut-
zung von Wertguthaben an. Neben vorruhestandsnahen Freistellungen oder $alsbsitnd
diese auch fur die Pflege von Angehérigen anwendbar. Eine Betriebsvereinbarwaibtsai
sammen mit einem Erganzungstarifvertrag die Nutzungsregelungen fur die Wertguathiath
die Bedingungen der Freistellungen fest. Fir den Fall einer Insolvenz wuhiléereines ex-
ternen Dienstleisters eine Treuhandlosung vereinBart.

Umwandlung von Gehaltsbestandteilen in Freizeit

Bei der Zeit-Lohn-Option kénnen die Mitarbeiter/innen zwischen Ldfgteingen bzw. Préa-
mien oder einer entsprechend kirzeren Arbeitszeit wéahlen. Eine weitereidhégit stellen

Freischichten dar. Hier werden (tarifvertragliche) Arbeitszeitverkirzungernubeinem vollen
Tag angesammelt und dann als Freischicht abgegolten. Somit findet ezikigxing der Ar-
beitszeit in Form von freien Tagen statt (vgl. Schlick et al. 2010, S. 612f.).

Positive Effekte

Interessant ist die Zeit-Lohn-Option vor allem fur Arbeitnehmer/innés i einem Schicht-
system tétig sind und sich dann fiir eine Arbeitszeitverkirzung arestegt Schichtzulage ent-
scheiden konnen.

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Bei zunehmender Arbeitszeitverkiirzung durch Freischichten konnen Pretiemichtlich
des Arbeitszeitmanagements entstehen (vgl. Schlick et al 2010, S. 613).

Good Practice Beispiele

Klinikum Bremen-Ost (Bremen): Das Weihnachtsgeld kann in Freizeit umgewaeacdn.
Den Beschaftigten steht laut Tarifvertrag eine Sonderzuwendung zum JahreaenDese
kann jedoch bei Bedarf in Freizeit umgewandelt werden. Pflegende Mitarbeiten konnen
somit ohne finanzielle Verluste eine Arbeitsunterbrechung nehiien.

20 http://iwww.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Publikationen/a861-1-wertguthaben
broschuere.pdf;jsessionid=7FDB11D0B883257856506CD66527EF3E?__ blob=pubbc&idnFil (letzter
Abruf: 30.06.2015)

2! http://mwww.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Publikationen/a861-1-wertguthhben
schuere.pdf;jsessionid=7FDB11D0B883257856506CD66527EF3E?__ blob=public&iditFilg]etzter Abruf:
30.06.2015)

22 http:/mww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013 beruf u_pflege hesseB.pa8, (letzter
Abruf: 30.06.2015)
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Reduzierte Vollzeit

Reduzierte Vollzeitmodelle subsummieren verschiedene Regelungen zur Verrigpgerur-
beitszeit. So versteht man bspw. unter einer pflegegerechten Vollzedt\éiizeitbeschafti-
gung mit einem reduzierten Arbeitsumfang (vgl. DGB 2012, S. 14). Bei densZaibeiodell
der Wahlarbeitszeit konnen die Mitarbeiter/innen frei und ohne Begrirgdewischen einem
Beschaftigungsumfang von 75 bis 100 Prozent wéahlen (vgl. BMFSFJ 2013, S.alghvgl
c v & ]S$ vu} oo™ "™ Zo]l § oX TiiiU ~X 0idX

Positive Effekte

Durch die Reduzierung des Arbeitsumfangs wird es den pflegenden Mitafiogien ermog-
licht, ihren Angehdrigen mehr Zeit zu widmen. Gleichzeitig ist Baeimdigung der Pflegever-
antwortung ein Wiedereinstieg in die urspringliche Vollzeittatigkdighch.

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Voraussetzung fiur reduzierte Vollzeitmodelle ist, dass die Arbeitszeitauigaben fur die

Dauer der Pflege auf ein bestimmtes Mal3 reduziert werden konnen. Detgaufgaben kon-
nen in dieser Zeit von Kolleg/innen ibernommen werden, z.B. im Rahmenfeifstockung

von Teilzeittatigkeiten, die durch die freiwerdenden Personalmittelfaiert werden (vgl. Bo-
degan 2014, S. 12).

Good Practice Beispiele

AOK Hessen (Bad Hombuias Modell der reduzierten Vollzeit wird fur Fihrungskrafte an-
geboten (vgl. H@12013a, S. 32).

KfW Bankengruppen (Frankfurt am Main): Es werden Teilzeittandems wmtétidhrungskraf-
ten gebildet: Dabei arbeiten zwei FUhrungskréafte im Rahmen einer 10€l%{8weils bis zu
70 Prozent in Teilzeit. Mindestens 60 Prozent einer Vollzeitstetledggnminimale Arbeitszeit
fir entsprechend Tandems, weil Ubergaben und Absprachen mehr Zeit erféédern.

Klinikum Saarbriicken gGmbH (Saarbriicken): Arbeithehmer/innen in Vollmegik inre Ar-

beitszeit bis auf 80 Prozent reduzieren und flexibel wieder erhdbBenVereinbarung ist ein
halbes Jahr bindend, die Frist belauft sich auf drei Monate. Bei Bedetd« Fuhrungskrafte
besteht die Méglichkeit, die Absenkquote der Arbeitnehmer/innen2uProzent zu begren-
zen. Ein Ausgleich erfolgt Uber Neueinstellungen oder eine Arbeitszeitergdlmm Kolle-

gen/innen (vgl. BMFSFJ 2013, S. 17).

Teilzeit

Um den zu pflegenden Angehdrigen mehr Zeit widmen zu kénnen, Is¢fiinffene Mitarbei-
ter/innen eine dauerhafte oder temporare Reduzierung einer Vollzegk&it auf Teilzeitar-
beit denkbar. Eine sogenannte pflegesensible Teilzeit stellt ein existeszsies Einkommen

23 http://www.beruf-und-familie.de/index.php?c=26&iPage=4 (letzter Abruf: 30.06.2015)
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sicher, erfolgt zeitlich befristet und bertcksichtigt die indistlen Bedurfnisse der Mitarbei-
ter/innen hinsichtlich Lage und Verteilung der Arbeitszeit (vgl. P@R, S. 14).

Positive Effekte

Mit Hilfe einer Teilzeitbeschaftigung wird eine bessere Passungeriflibhen und privaten
Bedarfen erreicht. Sie bringt Erleichterung bei der Organisation und Katich der Pflege
und wirkt sich positiv auf die doppelte Belastung durch BerufRfielge aus (vgl. DGB 2012,
S. 14; buf 2009, S. 12). Ferner kann die Flexibilitat mit Hilfe eineeiftekschaftigung erhoht
werden, wenn den Mitarbeiter/innen noch weitere flexible Arbeitszeitfemwie bspw. Gleit-
zeit zur Verfugung stehen (vgl. Schlick et al. 2010, S. 6171f.).

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Den gesetzlichen Rahmen bildet das Teilzeit- und Befristungsgeset@ ) T2Bbei missen
Unternehmen mit mehr als 15 Mitarbeiter/innen einem Antrag auf VerringerwargAabeits-
zeit zustimmen, wenn der/die Mitarbeiter/in langer als sechs MonateJinternehmen be-
schaftigt ist und mit einer dreimonatigen Frist einen schriftlicAertrag eingereicht hat (vgl.
Ennepe - Ruhr Kreis 2011, S. 9).

Grundsatzlich empfiehlt es sich, dass Mitarbeiter/innen ihren Arbeitgetrean die Griinde,
den Umfang und die Dauer der gewlnschten Arbeitszeitverkirzung kommuniz&eenein-
sam sollte Uberlegt werden, wie einer Karrierefalle entgegengewirkt werden kagl. buf
2009, S. 12).

Teilzeitbeschaftigung in Rahmen eines Schichtsystems kann verschiedenartigiergaer-
den. So kdnnen zusatzliche freie Tage geplant werden, dankesimel Veranderungen an der
Arbeitsorganisation notwendig. Moglich sind auch geteilte Schichten. Weiter kah Ein-
bringschichtef* verzichtet werden (vgl. DGB 2010, S. 30f.).

Teilzeitbeschaftigung in Fihrungspositionen kann bspw. durch Job-Shdangualifizierte
Vertretungsregeln realisiert werden (vgl. BMFSFJ 2013, S. 19).

Good Practice Beispiele

AKH Allgemeines Krankenhaus Celle (Celle): Eine Reduktion des Arbeitszgserfaigt mit
paralleler Kompensation durch externen Ersatz oder indem andere Arbeitnehmemn/ihre
Stundenzahl erhdhen (vgl. BMFSFJ 2011, S. 22).

Globus SB-Warenh&user (Hauptsitz St. Wedel, Saarland): Arbeitszeitwiinsche beniatk-
sichtigt, so dass individuelle Vereinbarungen zwischen 15 - 37,5 Stpnolékoche mdglich
sind. Dabei erfolgt die Dienstplanung mittels einer Software mgedvauter "Gerechtigkeits-
option”. Auch wird so eine hohe Planbarkeit und Vorhersehbarkeit etréigh DGB 2012, S.
27).

B.Metzlerseel. Sohn & Co Holding AG (Frankfurt am Main): Fuhrungskréafteeit adiiten
mehrere Tage voll und bleiben dann zu Hause (vgl. BMFSFJ 2011, S. 11).

24 Kurzfristig angesetzte Zusatzschichten, um die angestrebte Wochenarbeitseai¢izhen.
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Fraport AG (Frankfurt am Main): Bei Schichtarbeitsplatzen besteht bsgwanht- und Post-
transport die Moglichkeit, befristet oder dauerhatft in Teilzeitazbeiten. Auch ein Wechsel
von der Wechsel- in die Tagesschicht ist praktikabel. Die Teilzeitregelerfolgen in Ver-

bindung mit einem systematischen Bedarfscheck im Rahmen der vorhandenen Méitgichk
Dabei erfahren die Mitarbeiter/innen Beratung durch das Unternehmemgine langfristige

Planung umsetzen zu konrén

Krankenhaus Delmenhorst (Delmenhorst): Fir Eltern bzw. pflegende Mitawi&iten wurde
ein spezieller Mitteldienst von 08:00 bis 14:00 Uhr eingefuhrt (vgl. Z0&B, S. 31).

perbit Software GmbH (Altenberge, Kreis Steinfurt): Zu Beginn der Pflegeveranty wird

Jv. @& Ju}v 8]P c” Zvu% % C 3In|dids@sZeit hdben}die pitegenden Mitar-
beiter/innen die Mdglichkeit, sich an die Kombination aus Teilmed hauslicher Pflege zu
gewohnen. Sollte sich wahrenddessen herausstellen, dass die Pflege ggf. doch besser an
terne Fachkrafte abgegeben wird, so kdnnen die Beschaftigten direkt wieddreaufspring-
liche Arbeitszeit aufstocket?.

Reha-Zentrum (Lubben im Spreewald): Teilzeitregelungen werden ausgeweitetssdre
Inanspruchnahme auf allen Hierarchieebenen mdglich wird. Dabei erfakgteipassung des
Arbeitszeitumfangs an die jeweilige Pflegesituation.

Fur Schichtdienste: Flexi-Dienste und StamglDienste

Flexi-Dienste werden vor allem in Krankenhausern eingesetzt, in dendig ungeplante Ar-
beitsspitzen entstehen. Fir die Flexi-Dienste werden Mitarbeiteeinplanmafig eingeteilt,
die sich fur eine verlangerte Dienstzeit bereithalten und dadurctBeéiarf Kolleg/innen das
verlassliche Dienstende sichern. Es handelt sich also um Zeitfenster, in deri@audir des

Dienstes fur die fur den Flexi-Dienst eingeteilten Mitarbeiterénrabhéngig von den anfal-
lenden Arbeitsanforderungen ist. Bezogen auf die ganze Belegschaft enedglFlexi-

Dienste mehr Planbarkeit bei der Arbeitszeitorganisation (Medical Togjlolgs2014).

Beim Standsy-Dienst hingegen halten sich eingeteilte Mitarbeiter/innen abrufberein, hei
kurzfristigen Personalausfallen einspringen zu kénnen.

25 http:/iwww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013 beruf u_pflege _hesserepdé(lAb-
ruf: 30.06.2015)

S. 10ff. (letzter Abruf: 30.06.2015)

26 http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/Veesekdit-von-Berufand-
Pflege,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf, S. 1Zdtetbruf: 30.06.2015)

27 Familienfreundliche MaRnahmen des Reha-Zentrums: http://www.rehazentomvdefault.asp?action=Fa-
milienorientierte_Personalpolitik, S. 24f. (letzter Abruf: 30.06.2015)
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Positive Effekte

Mit Hilfe der Flexi-Dienste wird gewahrleistet, dass die Mitarbeitegmmm Schichtdienst
auch bei einem hohen Arbeitsaufkommen ein verlassliches Dienstende halzerl-b$t
Dienste helfen besonders bei ungeplanten Personalausfallen, die fesrstzeiten der Kol-
leg/innen zu sichern.

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Vor Festlegung der veranderten Dienstzeiten empfiehlt sich eine Analyse astsprbzesse
in den jeweiligen Bereichelfas muss von wem zu welchen Zeitpunkt erledigt wendénh
ist die Frage der Entlohnung der Stamg@-und Flexi-Dienste vorab ggf. mit der Mitarbeiter-
vertretung zu klaren. Um Unmut in der Belegschaft zu vermeiden, sollt&€idsatz in den
Flexi- und Stan@®y-Diensten auf alle Mitarbeiter/innen verteilt werden.

Good Practice Beispiele

Schwarzwald-Baar-Klinikum Villingen-Schwenningen GmbH (Villingen-Sahyesnn Flexi-
Dienste werden eingefuhrt. Darliber hinaus gibt es stationsibergreifende -Btabienste
fur kurzfristige Ausfélle. Diese greifen eine Stunde vor und 30 Einoach Dienstende (die
Vergltung erfolgt als eine Stunde Zeitgutschrift) (vgl. BMFSFJ 2013, S. 14)

Handlungsfeld: Arbeitsorganisation

Die Arbeitsorganisation bildet die Basis fur die Flexibilisierung der Azbé#n und -orte. Sie
sollte derart gestaltet sein, dass Mitarbeiter/innen mit pflegebedurftigamgehorigen tber
ein grofitmogliches Mald an Souveranitat in Bezug auf Arbeitszeit uneerdiigen (vgl. Kim-
merling et al. 2012, S. 44; DGB 2012, S. 16).

Neben Homeoffice- und Vertretungsregelungen bietet auch das infeenle@luschen von
Schichten eine wirkungsvolle MaRnahme zur Flexibilisierung der Arbeitssagani Weiter-
hin kann das Arbeiten in teilautonomen Teams oder im Job-Shaigndereinbarkeit von Be-
ruf und Pflege verbessern. Abschliel3end sind pflegeerleichternde Aufgetmdnmitte, wie
bspw. die Reduktion von Dienstfahrten oder aul3erhalb der regulareeit&zeiten termi-
nierte Besprechungen, ebenso sinnvoll wie pflegeerleichternde Arbeitsptgeataltungen.
Letzteres ermdglicht den pflegenden Mitarbeiter/innen, von ihrem Aripégitz aus bspw. In-
ternet und Telefon fiur private Pflegeaufgaben zu nutzen.

Alternierende Heim- und Telearbeit

Bei alternierender Telearbeit und Home Office werden Arbeitsaufgaben gder zum Teil
von zu Hause erledigt. Bei Telearbeit erfolgt dies von einem vollwer#égbaitsplatz zu
Hause, der entsprechend der Vorschriften fur Arbeitsplatze im Be#twuslgestattet ist. Home
Office bezeichnet allgemein das Erledigen von Arbeitsaufgaben von zu Hawnade @ir

hochqualifizierte Mitarbeiter/innen bietet dies eine Mdglichkeit debgitsortflexibilisierung.
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dern, bei Routinearbeiten und bei Arbeiten, die nicht die perstieliPrasenz im Biro bendti-

gen, geeignet sein. Uber die elektronische Vernetzung kann der direkte KantakArbeits-

platz und den Kolleg/innen gehalten werden und der Informationsfiemerfolgen. Skype-
Konferenzen ermdglichen die Beteiligung an Besprechungen (v@lobaf S. 18; Kiimmerling

et al. 2012, S. 28). Telearbeit oder Homeoffice sind auch fir kleimetenittlere Unterneh-

men realisierbar, der bendtigte Personal- und Zeitaufwand fallt gering gusBMFSFJ 2010,

S. 14; Ennepe-Ruhr Kreis 2011, S. 12).

Positive Effekte

Wenn die Einteilung der Arbeitszeit und des Arbeitsortes flexibel undyener Verantwor-
tung erfolgen kann, dann sind Telearbeit und Homeoffice eine guterstiiteung fur Mitar-
beiter/innen mit Pflegeaufgaben. Zuhause erledigte Arbeitsaufgaben kokimetie hausliche
Pflege unterbrochen werder das Arbeitspensum kann also flexibel dann erledigt werden,
wenn hierfur Zeit und Ruhe zur Verfigung stehen (vgl. buf 2009, S. 18ysatziich erhdhen
sich fur die Mitarbeiter/innen durch Telearbeit und Home Office [eliexibilitat und damit die
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. Zeit kann effizienter genutzt emddordinationsauf-
wand verringert werden (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. 43f.; BMFSFJ 2010, S. 14).

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Heim- und Telearbeit kann nur dann zum Einsatz kommen, wenn kigtpePrasenz nicht
erforderlich ist und eine ausreichende Vertrauenskultur im Unternehmen béegtgl. Kim-
merling et al. 2012, S. 44; Reuyl} et al. 2012, S. 138f). Aul3erdem wird der mshizme

Office und Telearbeit durch individuelle Aufgabenzuschnitte sowrgakt- und Kooperati-
onsanforderungen begrenzt. Und je nach Tatigkeitszuschnitt sind dabditer/innen auch

mit dieser Arbeitsform an Zeitfenster gebunden, damit eine Zusammenarbeit mitkoé

leg/innen im Buro und/oder Kund/innen gewahrleistet werden kann (vghrdérling et al.

2012, S. 43). Auch héangt der Erfolg von Telearbeit fur die VereinbaokeBeruf und Pflege
von der spezifischen Pflegesituation ab. So kann es in diesem Saitittperforderung der
Mitarbeiter/innen kommen, wenn alle Zeitkontingente durch Pflegearbed &erufsarbeit

genutzt werden und keine Regenerationszeit mehr bleibt (vgl. buf 2009, S. 18).

In manchen Unternehmen ist die Arbeit von zu Hause an klare Bedingungeipfieknuss

beantragt werden und unterliegt einer zeitlichen Befristung (vgl. Kurlingeet al. 2012, S.

66). Der Betriebsrat besitzt Mitbestimmungsrechte, wobei sich klare Regelumdiriebs-

oder Dienstvereinbarungen als sinnvoll erweisen (vgl. Ennepe-Ruhr Kreiss2?1 BMFSFJ

2010, S. 15). Die Genehmigungsverfahren strecken sich haufig Uber eigeretdZeitraum

(vgl. ReuyR et al. 2012, S. 140).

Z ZSo0] Z Plos do & ]S occ p*P o P ES SE]Se¥yS SSEX ] »
beitsrecht (inkl. des Arbeitsschutzes) beachtet sowie ein vollwertiger ArbeitsplatZerfu-

gung gestellt werden muss. Dies ist mit Kosten verbunden. Das Home Offiemggentber

weniger stark gesetzlich reguliert.
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Weitere Einschrankungen ergeben sich fur Telearbeit und Home Offich &icherheitsbe-
denken bei hochsensiblen Daten. Haufig gibt es hierfur allerdingsitatie Losungen.

Good Practice Beispiele

Merz Pharma GmbH & Co KGaA (Hauptsitz Frankfurt am Main): In Abspracten rkiih-

rungskraften wird Telearbeit in einem Umfang von 20 bis 60 Prozent dengabieiangebo-
ten (befristet oder unbefristet). Auch ist an einzelnen Tagen spontanestémben Zuhause
maoglich, um den Arbeitnehmer/innen zu Beginn einer Pflegeverantwortungibzmstabilen

Pflegephasen entgegenzukommen. Alternierende Telearbeit ist seit 2009 irBsitrezbsver-
einbarung geregef?®

Verlagsgruppe Georg von Holtzbrinck GmbH (Stuttgart): Die Beschaftigten Koeingedarf
und nach Absprache von einem Telearbeitsplatz von zu Hause aus afeiten.

Vertretungsregelungen

Vertretungsregelungen sind eine Voraussetzung fur viele Formen der Arhi#igsaaiisie-
rung, da Aufgaben nicht nur exklusiv von einer Person erledigtemétdnnen, sondern es die
Maoglichkeit der Ubernahme durch eine oder mehrere Personen gibt. Die Regelundéorsin
malisierte Verfahrensweisen, die beim kurzfristigen Ausfall eines/arbiiters/in zum Ein-
saz kommen und die Aufrechterhaltung der Arbeitsprozesse ermdglideekonnen Vertre-
tungen bzgl. Zustandigkeiten und der Ubertragung von Aufgaben ermasrden.

Bei grof3en Beschaftigtengruppen mit ahnlichen Qualifikationen undKiitsfeldern bieten
sich Springerpools zur Regelung der Vertretung an. Aul3erdem kann z.B. duiRbtdiion
von Mitarbeiter/innen eine systematische Kompetenzerweiterung bei einend@eBeschaf-
tigten aufgebaut werden. Dieser Mitarbeiterpool kann im Rahmen quigliter Vertretungs-
regelungen eingesetzt werden (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. 45).

Denkbar ist auch die systematische Einfihrung von Stgridiensten. Dies ermdglicht die
Abpufferung kurzfristiger Mitarbeiterausfalle sowie eine gesichertézEitefliir den Rest des
Personals.

Positive Effekte

Klare Vertretungsregelungen erhéhen die Mdglichkeit der Mitarbeiter/inres Bedarf die
Arbeit an andere abzugeben. Durch das Einspringen kompetenter VertretusigdariAr-
beitsfluss gewahrleistet (vgl. Reuyl3 et al. 2012, S. 132).

28 http://www.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013_beruf _u_pflege_hessen.pdf
S.17 (letzter Abruf: 30.06.2015)

29 http:/mww.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/Veeekwit-von-Beuf-und-
Pflege,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf, S.18ftéleAbruf: 30.06.2015)
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Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Vertretungen lassen sich leichter dort installieren, wo im Team geatbeitd. Generell sind
Kommunikation und Transparenz Uber Arbeitsaufgaben und Arbeitsprozesse eawiseh

sich zu vertretenden Beschaftigten zentrale Voraussetzungen fir dielg Eon Vertretungs-
regelungen. Daruber hinaus sollte eine ausreichende Personaldecke vorhanden sein, damit
die zusatzlich anfallenden Aufgaben nicht zur Uberlastung der Bitigtd¥ fuhren (vgl.
Reuyl3 2012, S. 131ff.).

Auch koénnen, sofern es die Dienststrukturen zulassen, Stg#idienste eingefuhrt werden,
bei denen sich Beschatftigte fur den Fall kurzfristiger Dienstausfalleoltag#hnen bereit-
halten (vgl. BMFSFJ 2013, S. 13). Gegebenenfalls sind kurzfristige Ausfatlerch den Ein-
satz externer Aushilfen zu bewaltigen (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. 62).

Good Practice Beispiele

Wilhelm Mébus Haustechnik (Gemuinden): Vertretungen bei kurzfristigen élhersisbedar-

fen ermdglichen den pflegenden Mitarbeiter/innen, Pflege und Beniéprechend zu verein-
baren. Die familiare, kleingliedrige Firmenstruktur ermoglielt Arbeitsablaufe bei Ausfall
von Kolleg/innen zu &ndern und die interne Kommunikation und Arbrggsosation an die

neue Situation anzupassen. In derartigen Pflegephasen finden Teambaspgena bspw.

zweimal statt einmal wochentlich statt. Ubergaben und Arbeitsauftragesten schriftlich fi-

xiert.30

Fiur Schichtdienst: Informelles Tauschen der Schichten oder Einsatze

Das Tauschen von Schichten oder Einsatzen kann bedarfsgerecht nach Pilegeigkeit
der betroffenen Mitarbeiter/innen erfolgen. Vor allem in Arbeitstearsisein selbstorgani-
siertes, informelles Tauschen gut moéglich. So kann z.B. die Rotationsgelgkeiinder
Schichten geandert werden oder Schichten lassen sich bei Bedarf flexibdleausgl. HMSI
2013, S. 10).

Positive Effekte

Informelles Tauschen von Schichten oder Einsatzen hilft kurz- unelfrigtig, anfallende
Pflege- und Organisationsaufgaben tGbernehmen zu kdbnnen. So wird auch bestansaha-

tiv starren Dienstzeiten gewahrleistet, dass die pflegenden Mitarbeiter/inspgontane Ter-
mine im Zusammenhang mit Pflege wahrnehmen kdnnen, ohne dafir Urlaubsifgaws
chen zu mussen. Diese MalRnahme des informellen Tauschens befiguten Betrieb keinen
Mehraufwand und keine zuséatzlichen Kosten. Zudem wachst das Verstanddislldgrlinnen
ohne Pflegeverantwortung, weil das Thema aktiv kommuniziert wird. Damit steigt aeich di

30 http:/ivww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013 beruf u_pflege _hesseB.pth (letzter
Abruf: 30.06.2015)
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Bereitschaft, informelle Losungen fir die Vereinbarkeit von BerufRitege zu finden (vgl.
DGB 2012, S. 29).

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Zur sozialvertraglichen Anwendung informellen Tauschens sollten die getensbignste
nachvollziehbar dokumentiert werden. Unter Umstadnden kommt es zu finanzigitdul3en
bei den Mitarbeiter/innen aufgrund des Wegfalls von Schichtzulagen (vgl. Kiimgnetlal.
2012, S. 63). Voraussetzung ist ein solidarischer Umgang im Team sowie Verstéralais fi
Pflegeverantwortung. Denn beim informellen Tauschen besteht eine AbhargigkeKol-
leg/innen; liegt keine Sympathie vor, dann besteht die Mdglichkeit, dass deciaicht zu-
stande kommt (vgl. DGB 2011, S. 38).

Good Practice Beispiele

Fraport AG (Frankfurt): Es gibt eine elektronisch verfligbare Tauschib®rSeHichten. Dar-
Uber hinaus werden zwedloker-Tagépro Jahr fur kurzfristige Freistellungen angeboten und
in manchen Bereichen erfolgt eine teaminterne Wunschdienstplafiung

Teilautonome Teams und Teamarbeit

Teilautonome Teams sind mit der selbststandigen eigenverantwortlichen Planung, Festle-
gung, Durchfiihrung und Kontrolle ihrer Arbeitsaufgalbetraut. Diese Arbeitsweise ist v.a.

in der Produktion, aber auch im Projektmanagement und in der Wissenschaininicklung

zu finden. Hier wird die Arbeitszeit selbstverantwortlich im Team asgam, wobei private
Anforderungen Beriicksichtigung finden (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. 2009)fS. 16).

So werden z.B. in der Funktionsarbeitszeit in jeder Abteilung die bithen Erfordernisse
und die quantitative sowie qualitative Besetzung der Teams festgelegingm nachsten
Schritt werden die jeweiligen Arbeitszeiten unter den Kolleg/innen bedarecht verteilt.
Folglich besteht nicht die Notwendigkeit, dass sich alle zur gleiZleit an ihrem Arbeitsplatz
befinden (vgl. RKW Hessen 2013, S. 21; Schlick et al. 2010, S. 610). Auch im RaGnugn der
penarbeitszeit erfolgt die Festlegung der Arbeitszeit auf diese Art undéMelier liegt dar-
Uber hinaus die Verantwortung fir die Erfillung der Arbeitsauéghbi der Gruppe (vgl.
Schlick et al. 2010, S. 615).

Positive Effekte

Diese MalRnahmen ermoglichen eine hochgradig frei einteilbare Arbeitsirgie dass es zu
negativen Einflissen auf die Ablaufe oder die Qualitat der Arbeit KorAofgrund der Ar-
beitszeitsouveréanitat konnen zeitliche, aus dem Pflegearrangementtimende Erforder-
nisse mit den beruflichen Erfordernissen in Einklang gebracht werdenb(#g2009, S. 16;
Kimmerling et al. 2012, S. 44f.). Derartige Strukturen bieten auf3erdem eine gutel&gyel

31 http:/Aww.beruf- und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013_beruf u_pflege _hessen.pdf
S.10ff. (letzter Abruf: 30.06.2015)
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fur informelle Arrangements, bspw. zum Tausch von Schichten oder der Organigaiiver-
tretungen. Seitens der Unternehmen besteht lediglich ein geringer Audwda sich die je-
weiligen Gruppen eigenverantwortlich organisieren und koordinigugh Schlick et al. 2010,
S. 610ff.).

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Voraussetzung sind teamarbeitsfahige Aufgaben und glnstige aul3eregBegen, bspw.
mussen die Teams Uber die Kompetenz verfligen, sich selbstandig zu erganiéyl. BMFSFJ
2010, S. 16). Fur eine erfolgreiche Einfuhrung der Teamarbeit bedanfnes klarer Regeln
zur Kommunikation, Dokumentation und zur Arbeitstibergabe (vgl. buf 2009, S. 16).

Damit teilautonome Teams eine Schichtplanung durchfiihren kdnnen, missen doziale
Kompetenzen gestarkt werden. So ist es sinnvoll, das gesamte Team fir Einzelintetesse
sensibilisieren. Die jeweiligen Teamsprecher/innen sollten Entscheidurmgss® moderie-
ren und damit Ungerechtigkeiten vermeiden. Zu beachten ist auf3erdem,rdddsstellungs-
prozess bei Fuhrungskraften moéglicherweise Misstrauen entstehen kann, da &erdrolle
Uber die Arbeitszeitorganisation an das Team abgeben (vgl. DGB 2011, S. 36).

Good Practice Beispiele

Hamburger Hafen und Logistik HHLA (Hamburg): Es erfolgt eine autonome Sahmictgpla
durch die jeweiligen Abteilungen. Alle Schichten werden in koleghthsprache festgelegt
und ein/e Schichtgruppensprecher/in ist formal verantwortliéh.

Job-Sharing

Hier wird ein Arbeitsplatz (dauerhaft) auf zwei Personen aufgeteiltfidielie Erfullung der
anfallenden Arbeitsaufgaben verantwortlich sind und sich selbststéndig koerein Damit
ist Job-Sharing eine Form von Teilzeitbeschaftigung. Es bedarf hierflirgeimesnsamen
Pools von Arbeitsaufgaben, der etwa einer Vollzeitstelle entspricht undemen Stellenin-
haber/innen bearbeitet wird (vgl. Schlick et al. 2010, S. 615).

Positive Effekte

Mit Hilfe des Job-Sharing-Modells wird die Flexibilitdt sowohtl&s Unternehmen, als auch
fur die Mitarbeiter/innen deutlich erh6ht. Vorteilhaft flriel Arbeitgeber/innen ist, dass Aus-
falle leichter auszugleichen sind. Zudem konnen vollzeitbeschéftigte Mitarkaiten mit ei-
ner Pflegeverantwortung ihre Arbeitszeit reduzieren und weiterhigimer Leitungsfunktion
tatig sein. In diesem Fall misste eine weitere Person als Sharing-Partner/in éit €alge-
stellt werden (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. 44f.; Schlick et al. 2010, S. 616).

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Fur die erfolgreiche Umsetzung eines Job-Sharing-Modells bedarf egrb&hahring-Part-
ner/innen einer guten Kommunikation, Koordination sowie der Beobiaft zur Kooperation.

32 https://www.dgb-bestellservice.de/besys_dgb/pdf/DGB301011.pdf, S(lé&ter Abruf: 30.06.2015)
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Auch mussen die beiden im Sharing-Modell angestellten Mitarbeiter/innasr ubrgleich-
bare Qualifikationen und die gleichen Befugnisse verfiigen. Der BedarsimAtungszeiten
sollte bei der Kalkulation des Arbeitsumfangs mitgedacht werden. iElAlideckung einer
Vollzeitstelle sollten beide Teilzeitkrafte daher 60% der Wochenadmsttarbeiten. Damit ist
eine Beschaftigung zweier Job-Sharing-Partner/innen fir das Unternehmeen,tals es eine
Vollzeitstelle ware. Allerdings muss der/die andere die anstehenden Arbékhernehmen,
falls der/die Job-Sharing-Partner/in ausfallt. Dadurch werden wiedehubeitsausfalle ver-
mieden, allerdings auch der Arbeitsaufwand fur die/den arbeitendeaiiegen/in erhdht.
(vgl. Schlick et al. 2010, S. 616; Kimmerling et al. 2012, S. 44).

Good Practice Beispiele

Daimler (Hauptsitz Stuttgart): Job-Sharing erfolgt auf Basis von Teilzietissereinbarun-
gen. So kdnnen sich die Mitarbeiter/innen in Vor- und Nachmittagdsemeinteilen oder
sich im Rahmen eines 2/3-Tagesmodells organisieren: Beide arbeiten abwecasetwei
oder drei Tagen die Woche. Einfuhrend ist das Modell mit einer QualiftgsmalRnahme
verbunden, um den Erfolg des Job-Sharing von vornerein unterstiitzend zu f&rdern
Universitat zu KdIn (KéIn): Job-Sharing-Modelle im Rahmen eines Modellp(bj@ktzeit bis
2017) werden auf der Filhrungsebene eingesetzt: Professor/innen-Tandders s&h ihren
Job. Dabei werden auch Herausforderungen im offentlichen Dieestiftiert, die durch
rechtliche Unterscheidungen von Beamt/innen und Angestellten entst&hen

Pflegeerleichternde Aufgabenzuschnitte

Tatigkeitszuschnitte sowie betriebliche Ablaufe konnen die Vbeekeit von Beruf und Pfle-
geaufgaben erschweren. Je nach Situation sind dies z.B. Einsatzeeasthietdlichen Stati-
onen, Dienstbesprechungen an den Randzeiten oder langere DienstrBigeahn arbeitsorga-
nisatorische MalRnahmen lassen sich schwierige Situationen fur Mitarieiten mit pflege-

bedurftigen Angehdrigen entscharfen: Es konnen mobile Arbeitsformen asatEkommen

und interne Besprechungen bspw. via Skype erfolgen. Bei Uberstundedriaubsplanung
kann auf die Bedarfe von pflegenden Angehdrigen Rucksicht genommen wBidestreisen
kénnen von Kolleg/innen dbernommen werden. Die pflegeerleichternderngafginzu-

schnitte richten sich also nach den Bedarfen der pflegenden Mitareitem und sollten mit

diesen abgesprochen werden (vgl. DGB 2012, S. 16; zu Dienstreisen aucterkigret al.

2012, S. 45; buf 2009, S. 16).

Positive Effekte

Ziel eines pflegeerleichternden Aufgabenzuschnitts ist es, temporar 8dxilslungen fuir eine
Entlastung zu finden oder die Aufgaben so zu organisieren, dass fitdibeiter/innen mit
Pflegeaufgaben eine Vereinbarkeit der Aufgaben geleistet werden kanAriigitszuschnitt,

33 http://familie.dgb.de/themen/familienbewusste-arbeitszeiten/zeitoptionerrco++05dd4ebc-4027-11e0-
7edd-00188b4dc422 (letzter Abruf: 30.06.2015)

34 http://jobsharing.uni-koeln.de/6191.htmI?&L=0%29%20und%20http://zweiteilen.defaringan-der-
hochschuledni-koeln-startet-modellprojekt/ (letzter Abruf: 30.06.2015)
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der die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege erleichtert, vermindestpdiychische Belastung
und wirkt sich positiv auf die Leistungsfahigkeit und Motivatios. &Mird z.B. im Rahmen der
Urlaubsplanung Ricksicht auf pflegende Mitarbeiter/innen genommen, koseeKurzzeit-
pflegeplatze oder ahnliche entlastende Angebote, die oft nur zuilnesten Terminen ver-
fugbar sind, in Anspruch nehmen. Dies erméglicht es ihnen, rakeresurlaub fir ihre eigene
Erholung zu nutzen (vgl. buf 200915). Und werden Besprechungen in Abstimmung mit den
pflegenden Mitarbeiter/innen terminiert, konnen diese flexibel &#egeaufgaben wahrneh-
men und dennoch an den betrieblichen Besprechungen teilnehmen Kughmerling et al.
2012, S. 67).

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Die Grundlage fur solche flexiblen Lésungen ist das Vorhandensein vtoetiuegsregelun-
gen. Geprtft werden kann auch, ob eine (temporare) Versetzung in &erezich erfolgen
kann, der z.B. mit wenig Kundenkontakt verbunden ist und somit fleriBlebeitszeiten er-
moglicht. Fir eine temporare Veranderung der individuellen Arbeitsinitte bedarf es einer
pflegesensiblen Unternehmenskultur, einer Haltung der Solidaritat sowier dataeblicher
Vereinbarungen (vgl. buf 2009, S. 16). Hinsichtlich der Urlaubspl&onmagt dem Betriebs-
rat ein Mitbestimmungsrecht zur Aufstellung der Urlaubsgrundsétze zu. Alles gilie Vor-
schriften des Bundesurlaubsgesetzes und u.U. der Tarifvertrage zu bedegteBMFSFJ
2010, S. 12).

Good Practice Beispiele

Taunus Sparkasse (Bad Homburg): In Bereichen mit Kundenkontakt kénnenlaichdgli-
chen MalRnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Rilegesetzt wer-
den. Daher besteht zeitlich begrenzt die Moglichkeit einer Versetauegnen internen Be-
reich mit aktiver Begleitung durch die Personalentwicklung (Wissensmanagens®omit
kommt es neben einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Pflege zu einer Euweithrs
Aufgabengebietes (vgl. HMSI 2013a, S. 28).

KatharinenHaospital (Unna): Es besteht die Mdglichkeit, flr eine gewisse Zeit nur betsimm
Dienste zu belegen, damit die Vereinbarung von Beruf und Pflege bresdesiert werden
kann (vgl. BMFSFJ 2013, S.239).

Deutsche Telekom (Hauptsitz Bonn): Die Mitarbeiter/innen kdnnen fir einedagnmeh-
rere Monate (je nach Projekt und Bereich) andere Fachbereiche kennenlernen. Neben ein
gestarkten Wissenstransfer kann auch die Vereinbarkeit von PrivatlebeBenud durch das
gezielte Einsetzen in bedarfsgerechteren Aufgabenfeldern geférdert wedidnRotation
wird ferner mit dem Betriebsrat abgestimrif.

35 Firmeneigene Informationen zur Familienfreundlichkeit: http://www.kathari-hospital.de/in-
dex.php?id=2253 (letzter Abruf: 30.06.2015)

36 http://www.darmstadt.ink.de/fachkraefte/Beispiele_aus_der_Praxis/1945276/JobafRot.html (letzter
Abruf: 30.06.2015)
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Pflegeerleichternde Arbeitsplatzausgestaltung

Das Unternehmen gestattet ausdrtcklich, dass die Mitarbeiter/innen mit Pflégaben fur

die Organisation der hauslichen Pflege am Arbeitsplatz das dienstigemn und das Inter-
net nutzen und mit dem privaten Mobiltelefon die privaten Pflegeangeleg#éah regeln dir-

fen, solange die Arbeitsvollziige dadurch nicht gestort werden (vgl. Kimmetlal. 2012, S.
45). Auch bereitgestellte Telefonzugdnge im Produktionsbereich fallen urgse dval3-

nahme (vgl. DGB 2012,3)).

Positive Effekte

In der Praxis werden die Beschaftigten vermutlich ihre dringenden Pflggeagenheiten un-

abhangig von expliziten Erlaubnissen auch in der Arbeitszeit regedralsdrickliche Geneh-
migung hat aber Signalwirkung und entlastet die Betroffenen. Durod explizite Erlaubnis
wird die Situation als pflegender Angehoriger anerkannt, sie sindcébvar und kénnen im

Fall von Problemen offen und schnell reagieren. Dies erleichtert diemdxbstig mit pflege-

relevanten Gesprachspartner/innen wie etwa ambulanten Diensten, de #prechzeiten
haufig zu den reguléaren Burozeiten haben (vgl. Kimmerling et al, 8123f.; buf 2009, S.
17).

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Die Mdglichkeit zum Telefonieren sowie ein Internetzugang sind amtéplaz gegeben und
die Arbeitsorganisation erlaubt es, zwischen Arbeitsschritten oder in ein@rkhethung pri-
vate Dinge der Pflegeorganisation zu regeln (vgl. buf 2009, S. 17).

Good Practice Beispiele

Landesforsten Rheinland-Pfalz (Hauptsitz Schéneberg): Betroffene Arbeitnetmarrkon-
nen einen Laptop beantragen, um standig erreichbar zu sein und unbaidedarf um die
Pflegeorganisation zu kimmern (vgl. DGB 2012, S. 26).

Merz Pharma GmbH & Co KGaA (Hauptsitz Frankfurt am :MémMitarbeiter/innen haben
die technischen Mdoglichkeiten, sich hinsichtlich der Pflege zunméoen und zu kommuni-
zieren. Der Au3endienst verfugt tGber einen Anschluss an das Intranitend im gewerbli-
chen Bereich stehen freizugangliche PCs zur Verfigung. Im Produktionsbenfelgt dar-
Uber hinaus die Bereitstellung von Telefon und PC zur privat#ruNg. Diese ist kostenlos
und explizit erlaubt, damit bei kurzfristigen pflegespezifischam&iderungen zligig organi-
siert werden kanr¥’

37 http:/mww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013_beruf u_pflege _hessen.pdf
ruf_u_pflege_hessen.pdf, S. 16 (letzter Abruf: 30.06.2015)
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Handlungsfeld: Kommunikation und Unternehmenskultur

Voraussetzung fur eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Pflege singu&es betriebliches
Klima, offene Kommunikation und Verstandnis. In diesem Rahmen erschmargtrikturierte
Informations- und Kommunikationspolitik ebenso wichtig wie pfleges®#a Flihrungskrafte
und eine bedarfsgerechte Personalentwicklung.

Studien zeigen, dass eine niedrige Inanspruchnahme betrieblicher MaRnahmaunsoftn-
kenntnis Uber die Unterstitzungsangebote resultiert (vgl. Kimmerlirg.e2012, S. 68ff.).
Deshalb ist die Bereitstellung von pflegerelevanten Informationen ebems3gebend wie
]Jlv. Pv & oo (]JEuU v]vs Ev <}luupv]l S]}v © EvonBed#und cs E ]v
W(o P "X
Die Fuhrungskrafte nehmen hinsichtlich der Vereinbarkeit von BeruPflede eine zentrale
Stellung ein. Sie selbst sollten z.B. durch Seminare und Vortrage fiifleljespezifischen
Herausforderungen ihrer Mitarbeiter/innen sensibilisiert werden wigene Handlungsmog-
lichkeiten aufgezeigt bekommen. Etwa bietet sich eine Verankerung/ desinbarkeitsthe-
matik in Mitarbeitergesprachen an.

Die Etablierung einer pflegesensiblen Unternehmenskultur schliel3tezitsprechende Per-
sonalentwicklung mit ein. So sollte pflegenden Mitarbeiter/innen digndbme an Fort- und
Weiterbildungen ermdéglicht werden, z.B. indem die Termine in Abspraahibmen erfolgen.

Fur langere Auszeiten empfehlen sich aul3erdem Kontakthalteprogramme,eutandporar

aus dem Arbeitsalltag ausgetretenen Mitarbeiter/innen weiterhin Gber firmeime Ereig-
nisse zu informieren.

<}uupv]l 8]})v e dZ ueecs E ]Jv EI ]85 A}lv GEp( pv W(o P ~

] Jvv @ S8E&] o] Z <}uupv]l 8]}v e+ dZ u « cs EWYo EI ] A}V

der damit verbundenen privaten sowie betrieblichen Herausforderunk@nn Gber viele

Wege erfolgen (vgl. DGB 2012, S. 16). Zu nennen waren einerseits Artikel inatbeitéit-

zeitung, die Bereitstellung von Faltblattern oder die Bereitstellung von Infeomen im In-

tranet. Auch Sensibilisierung im Rahmen von Mitarbeiterversammlungen, Aldgersoder

durch Anlagen zur schriftlichen Quartalsinformation sind denkbar. Féwarer das Thema im
Rahmen von betrieblicher Gesundheitsférderung Bertcksichtigung finderb(d3g2009, S.

19f.; buf 2008, S. 33f.).

Ziel ist eine offene, enttabuisierte Kommunikation sowohl unter detaiMeiter/innen als

auch gegenuber den Vorgesetzten. Denn letztere haben hinsichtlieh @ifenen Kommuni-

| §]}v. ¢« dZ u ¢« cW(o P "~ Jv s}E& Jo (pvIS]}vw /u & Bo(o Pe rhuP
aufgaben und der offenen Inanspruchnahme von Entlastungsmaoglichkeiéen.B. flexibler
Arbeitszeiten und des Home Offices kdnnen Mitarbeiter/innen in leienBunktionen Sig-
nalwirkung ausstrahlen. Das eigene Verhalten kann betriebsintern imsb&spielhaft kom-

muniziert werden.
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Positive Effekte

Die kontinuierliche Information unterstitzt die Enttabuisierung @ieematik und die Sensibi-
lisierung der Mitarbeiter/innen. Die Ubernahme von Pflegeverantwortung efnst genom-

men und anerkannt. Die unternehmensinterne Kommunikation und InformatesnTchemas

kann zudem die Inanspruchnahme von betrieblichen Mal3hahmen erh6herb(¢dg2009, S.

19f.; buf 2008, S. 33f.; Ennepe-Ruhr Kreis 2011, S. 17).

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

] MSUVP + dZ u e+ cs E Jv EI ]85 A}lv Epu( phvW@vPZt «}o
mensleitung anerkannt werden. Dabei sind die angebotenen betrieblithetnahmen Tell
einer modernen Personalstrategie. Empfehlenswert ist die Einbettung der Themditilei-
PE J(v dZ uvU A] +%AX ]Jv < c ]JA E+]S5C D v ReX v3* ~APoX
Die Kommunikation kann erschwert sein, da das Thema bei vielen Mensotieroch immer
in vielen Unternehmen tabuisiert ist. Insgesamt sollte deshalb sensibemitndticksicht so-
wohl auf die betroffenen Mitarbeiter/innen als auch auf diedgchaft insgesamt vorgegan-
gen werden (vgl. DGB 2012 33f).

Good Practice Beispiele

Ford-Werke GmbH (Hauptsitz KdlIn): Interne Informationsveranstaltungen Ehema
®flege*werden angeboten, auch werden interne Ansprechpartner/innen benhaRerner
gibt es eine Broschure tiber MaBnahmen, Fallbeispiele, Stellungsnahmen vandsknaften
und Kontaktdaten der Ansprechpartner/innen (vgl. buf 2009, S. 17f.).

Globus SB-Warenh&user (Hauptsitz St. Wedel): Es werden Gesprache mit betraifiesién
nehmer/innen und ihren Kolleg/innen geférdert, um Verstandnisdi@ Situation schaffen.
Zusatzlich gibt es regelmaRige Informationen Uber émfioboard” ein Internetportal sowie
interne Ratgeber/innen. In der Mitarbeiterzeitschrift werden regelmafigtroffene”vorge-
stellt (vgl. HMSI 2013a, S. 19; BMFSFJ 2011, S. 18).

OKE GROUP GmbH (Ummerstadt): Informationen Uber die Vereinbarkeit von ReRifage
erfolgen Uber die Mitarbeiterzeitschrift und werden der Gehaltsabreciy beigelegt (vgl.
BMFSFJ 2011, S. 21).

Rinn Beton- und Naturstein GmbH & Co. KG (Heuchelheim): Die Vereinbark&eruf und
Pflege wird als integraler Bestandteil der Firmenkultur kommuniziedrimdtion erfolgt Uber
interne Medien wie bspw. einer Intranet-Seite. Ferner erhalten alle Arbmer/innen eine
Notfallmappe mit pflegerelevanten Informationen. Die Fuhrungskrafte stehenregréch-
partner/innen zur Verfuguné®

38 http://ww.beruf- und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013 beruf u_pflege hessen.pdf
ruf_u_pflege _hessen.pdf, 32 (letzter Abruf: 30.06.2015)
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Bereitstellung von Informationen fir Mitarbeiter/innen mit Pflegedgaben

Das Unternehmen kann Informationsmaterial zu betrieblichen Vereinbarkeitsaafien so-
wie zu regionalen Beratungsstellen und Betreuungsmaoglichkeiten bereits{etie buf 2009,
S. 21f.). Des Weiteren sollten die Mitarbeiter/innen lUber die gesettidfreistellungsund
Finanzierungsmoglichkeiten im Rahmen vom Familienpflegezeit- und Pflegezeiigésetz
miert werden. Die Hinweise kdnnen als Broschiire oder Faltblatt zusamnassgehd/oder
im Intranet zuganglich gemacht werden. Auf3erdem kann in Betriebsversamemnumd Ge-
sprachen mit Beschaftigten gezielt GUber betriebliche MalRnahmen und ralgiédngebote in-
(JEU] E3 A E vX €&° E Z]v pe ]J*8 ] epe uu(vE> 0oy RA]]ZSqrcl
gen Informationen zu Anlaufstellen und fiir eine erste Orientierung ntoghgl. DGB 2012, S.
31).
HZ ]*8 o U%( Zo VoA ESU JvE BV Ve% E E% EEFwW CEI]VF % JiuL
Ep( pv. W(o P A lpg v vvvX ] l,vvv oo oEWN(EP]|WPV 5 E
oder rechtliche Rahmen aufklaren und den betroffenen Mitarbeiterén gerade in der ers-
ten Phase der Pflegeverantwortung eine Unterstitzung bieten (vgl. DGB 3018f.; buf
2009, S. 235. Betriebliche Ansprechpartner/innen konnen zudem auf regionatatBngsan-
gebote, die Pflegestitzpunkte oder Beratungsangebote der Wohlfahrtsverbéande, verweisen
(vgl. MASGF 2009, S. 6; buf 2009, S. 34).

Positive Effekte

Pflegende Mitarbeiter/innen kdnnen sich durch ein ausreichendes und stigkiies Infor-
mationsangebot schnell orientieren und finden den Weg zu professiortdilier. Die Organi-
sation eines entsprechenden Pflegearrangements wird damit erleichtert. DuteménAn-
sprechpartner/innen erfahren pflegende Mitarbeiter/innen eine komgrte und effektive
Unterstiitzung sowie Sicherheit in belastenden Situationen (vgl. bu8,29035; buf 2009, S.
21ff.).

Umsetzungsbedingungen und Beschrdnkungen

Generell ist bei der Bereitstellung von Informationsmaterial, unabhégigjektronisch oder
papierbasiert, darauf zu achten, dass die Belegschaft Giber das VorhanddiessinMateri-
alien regelméRig informiert wird und die Materialien fur alle leigbhgénglich sind. Zudem
sollten sie fortlaufend aktualisiert werden. Besonders bei rechtlichen rickpn und regio-
nalen Pflegeangeboten ist dies essentiell fiir eine effektive Unterstgtaer Mitarbeiter/in-
nen mit Pflegeverantwortung. Um eine Kenntnis Uber entsprechende Angehetaistellen,
sollten bspw. die Kontaktdaten der betrieblichen Ansprechpartner/inngsrn veroffentlicht
werden. Mdgliche Ansprechpartner/innen kdnnen etwa Mitarbeiter/innen aes®ersonal-
abteilung, aus dem Betriebsrat oder Mitglieder interner Projektgruppen sein (ig2d®9, S.
23).

AL AE vIuZZuv &, ee]e Z v /v]3] SIAE ]VEE M0 JW(EP SE] 0] Z V%
partner/innen, sogenannte Pflegelotsen, qualifiziert. Vgl. http://www.berufuneipé.hessen.de/.
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Good Practice Beispiele

AOK Hessen (Bad Homburg): Durch die Personalabteilung wird eine personalistéate N

U %% c' E°*S S (°E Vv EveS( oo™ o0 VP V}E (°C |DP «SE 0BV ¥
setzen sich auch die nicht betroffenen Mitarbeiter/inneréyentiv mit der Pflegethematik
auseinander. Neben wichtigen Telefonnummern sind Vordrucke zu Vediaguund Voll-

machten beigeftigt®

Landeshauptstadt Wiesbaden (Wiesbaden): Es werden interne Ansprechparteer/be:
nannt, die zur Familienpflegezeit beraten (vgl. HRMAIZ, S. 14).

Globus SB-Warenhauser (Hauptsitz St. Wedel): Eine Broschire mit umfangreietemalM
informiert alle Mitarbeiter/innen regelmaRig tber aktuelle pflegesgseztie Themen. Uber
Jvc/v(} }E A E v IV(}EuU §]}v v | zEARebdted wobsflegstiitz-$ U
punkten oderzum Internetportal fur Demenzkranke bereitgestellt. Auch Familienratgeber,
Formulare zu Vollmachten oder Patientenverfligungen finden sich hier. In jedakt Meht
aulRerdem die Personalleitung als Ansprechpartnerin zur Verfu@merfolgt eine Unterstit-
zung bspw. bei der Organisation und Koordination von Pflegeaufg&berPersonalleiter/in-
nen der jeweiligen Markte sind vernetzt und treffen sich zweimal jahdich Austausch!

Merz Pharma GmbH & Co KGaA (Hauptsitz Frankfurt am Main): Im Rahmen nelosBet-
sammlungen und Gesprachen mit Beschéftigten wird Gber die VereinbadeiBeruf und
Pflege beraten. Dabei werden gezielt mannliche Mitarbeiter eingeburitien.

Oberfinanzdirektion Koblenz (Koblenz): Es gibt einfo-Schachtel-Pflegamit unterschiedli-
chen Broschiren, Kontaktadressen, Musterformularen sowie einer Checklisteefiakute
Situation. Auch werden MalRnahmen, die seitens des Unternehmegsb®ten werden, und
Informationen zu regionalen Angeboten beschrieben (vgl. buf 2009, S. 22).

Informationen, Vortrage und Seminare fur Fihrungskrafte

Durch entsprechende Vortrage und Trainings fur die Fihrungskrafte solbemsbilisierung

(°CE e+« dZu ¢ Ep( pv W(o P EE]Z35 AE vX I @olwv v ]t
Trainings Losungsvorschlage fur den Umgang mit den spezifischen Bedurfnisditavioei-

ter/innen mit Pflegeaufgaben erarbeitet werden. Kompetenzen fur den Umpgait pflegen-

den Mitarbeitern/innen werden vermittelt, bspw. das Erkennen von Uberlagtunoder das
Ansprechen bestimmter, teilweise noch tabuisierter Themen in diesem Zusamngpvgin
Kimmerling et al. 2012, S. 46; 69; DGB 2012, S. 16).

40 http://www.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013_beruf _u_pflege_hessen.pdf
ruf_u_pflege_hessen.pdf, 31 (letzter Abruf: 30.06.2015)
41 http://www.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013_beruf _u_pflege_hessen.pdf
ruf_u_pflege_hessen.pdf, S. 19ff. (letzter Abruf: 30.06.2015)
42 http:/Aww.beruf- und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013_beruf u_pflege _hessen.pdf
ruf_u_pflege hessen.pdf, 30 (letzter Abruf: 30.06.2015)
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Positive Effekte

Die Sensibilisierung der Fuhrungskrafte ist Voraussetzung dafir, dass Fuhrueghkrae-

sonderen Bedarfe von Mitarbeiter/innen mit Pflegeaufgaben erkennen undaffeae Kom-

munikation dartiber mdglich ist. Die Fuhrungskréafte sehen einendainn, Mal3hahmen zur
Erh6hung der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege einzufihren und Ressohierfir bereit-

zustellen.

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

] USUVP « dZ u e cs E Jv EI ]88 A}lv Eu( phvW@®VPZf «}o
mensleitung anerkannt werden und es sollte eine familienfreundlidheernehmenskultur
gefordert werden. Zudem bedarf es der Bereitstellung finanzieller unlicheir Ressourcen,
bspw. fur Schulungen durch externe Anbieter. Seitens der Fuhrungshkmnafte eine grund-
satzliche Bereitschaft vorliegen, sich mit der Thematik auseinandeearseferner missen
sie Uber die nétigen Handlungsspielraume, Kompetenzen und Ressotedégen, um die
vermittelten und erarbeiteten Inhalte im beruflichen Alltag anwendenkdnnen. Es sollte
angestrebt werden, alle Hierarchieebenen, ggf. auch gemeinsam, fur das Themaibilisen
sieren, da die Einfihrung und Umsetzung von Vereinbarkeitsma3hahmeneatedHieebe-
nen betreffen kann. Besonders im Falle dezentraler Organisationsstruktutemelen Filialen
oder Substandorten ist es deshalb wichtig, dass diesbezlgliche Unternehmenspn bis
auf die Ebene der Abteilungsleitungen transportiert werden.

Good Practice Beispiele

AOK Hessen (Bad Homburg): Die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege wird #ishtergle
Schulungsmafl3nahme fir neue Fuhrungskrafte aufgegriffen. Somit werden digtweridin

chen Uber Serviceleistungen sowie rechtliche Anspriiche und Mdglichkefi@miert und

e ve] Jo]*] &E3X /u Z Zu v A}u c ]JA E*]SC Dv P uvi® AE v u
chelor-Studierende der AOK Hessen mit dem Thema konfrontiert, weilesendibsolventen

spatere Fuhrungskrafte rekrutiert werdé.

Verlagsgruppe Georg von Holtzbrinck GmbH (Stuttgart): Vor der InformatioMitketbei-

ter/innen wurde das Eldercare-Konzept bei den Fuhrungskraften vorgesiétierweile er-

folgt die Prasentation neuer Aktivitdten im Rahmen der LeitungsrundgnBMFSFJ 2011, S.

15; DGB 2012, S. 27).

Globus SB-Warenhauser (Hauptsitz St. Wedel): Seminare zur Vereinbarkeit vourifl8ge

ruf sowie zu Herausforderungen fur Mitarbeiter/innen mit Pflegeverammtwng werden an-

P }§vX U~ E u E+ Z]vd e+ Zeuoi ZE®]32 EEUCA v P EVE°ZE
krafte Uber neueste Regelungen und Optionen informtért.

43 http:/ww.beruf- und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013_beruf u_pflege _hessen.pdf
ruf_u_pflege _hessen.pdf, 34 (letzter Abruf: 30.06.2015)
44 http:/Mww.beruf- und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013_beruf u_pflege _hessen.pdf
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Verankerung der Thematik in Mitarbeitergesprachen

Das Thema Pflege von Angehdrigen und die Vereinbarkeit von Beruf und Pfletgn war
Rahmen der Mitarbeitergesprache angesprochen (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. déf, 69,
2009, S. 24). Dabei ist auch eine systematisch Erfassung der Grinde fumigikie sowie
der Bedarf nach flexiblen Arbeitszeiten moglich. So erhalt das Unternehrf@métionen
Uber die Anzahl der Mitarbeiter/innen, die aufgrund einer hailmdic Pflegeverantwortung
eine Reduzierung ihrer Arbeitszeit oder eine langerdauernde Freistefinstreben.

Positive Effekte

MHE Z Jv s E vl EuvP e+ dZ uec Ep( pv W(0o PP % E Zu v /
chen wird die Offenheit fiir dieses Thema gefordert und es kénnen ingNedumgangsweise
besprochen werden. Auch ist es mdglich zu eruieren, ob seitens des Unteznsiweitere
Malnahmen in die Wege geleitet werden kdnnten/sollten, die die Wibaekeit erhdhen (vgl.
Kimmerling et al. 2012, S. 46).

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Hilfreich ist eine Handreichung o.&. Informationsmaterial, aus derdngeht, in welcher Form
das Thema innerhalb von Mitarbeitergesprachen thematisiert werden kanpflBgebezo-
gene Fragen trotz einer familienbewussten Unternehmenskultur von dearbitter/innen

als Ubergriff in die Privatsphare empfunden werden kénnen, bedarf es einsibsanUm-
gangs und ggf. einer Anleitung fur die Fuhrungskrafte (vgl. Ennepe-Ruhr Kreis 2@)1, S.

Good Practice Beispiele

Kreisverwaltung Rhein-Hunsrick (Simmern): Fur die Mitarbeitergesprache wurde ggm+ra
katalog mit Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben erarb&tetrfahren die
Fuhrungskrafte von den Problemlagen ihrer Mitarbeiter/innen und konggih gemeinsam
Losungen findeA®

Rinn Beton- und Naturstein GmbH & Co. KG (Heuchelheim): Die Pflegethmstaéstandteil
der regelmaRigen Mitarbeitergesprache.

Verlagsgruppe Georg von Holtzbrinck GmbH (Stuttgart): Bei den jahrlicheréfiergespra-
chen ist die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege fester Bestarfdteil.

ruf_u_pflege_hessen.pdf, S. 19 (letzter Abruf: 30.06.2015)

45 http:/mww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/5349e68eb46f2e47f4e8d1c061090852/fuer_die praxis_01_Eltern_pfledfesp24
(letzter Abruf: 30.06.2015)

46 http://ww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013_beruf u_pflege _hesseB.p2i?, (letzter
Abruf: 30.06.2015)

47 http:/mww.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/Veeekdit-von-Berufand-
Pflege,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwh=true.pd, S. 1&tdteAbruf: 30.06.2015)
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Kontakthalteprogramme

Kontakthalteprogramme fur pflegende Mitarbeiter/innen wahrend Freistedlen bieten die

Maglichkeit, die jeweiligen Mitarbeiter/innen Uber neue EntwicklunganJnternehmen auf
dem Laufenden zu halten sowie ggf. nachzufragen, ob Interesse an Vertretenggimen

und Weiterbildungsangeboten besteht (vgl. Kimmerling et al. 2012, S.éiSpide fur Kon-
takthalteprogramme kdnnen sein: Mitarbeiter/innen in den Vertaidrelassen, Newsletter
oder Mitarbeiterzeitung zukommen lassen, die Mitarbeiter/innen kontaleireund sich nach
ihrem Befinden erkundigen. Auch die Einbindung in soziale AktivitdaterFeste oder Be-
triebsausflige dienen der fortgesetzten Anbindung an den Betrieb.

Positive Effekte

Die Mitarbeiterbindung an das Unternehmen wird erhoht (vgl. buf 2009, S. 26)rderfie
fuhlen sich die Mitarbeiter/innen in Zeiten intensiver Pflegeverantwog wertgeschatzt und
nicht allein gelassen. Durch das Belassen im Verteiler auch wahregetdar-reistellungen
kénnen sie sich aulRerdem Uber aktuelle Entwicklungen informieren. Dalthihnen der spa-
tere Wiedereinstieg in den Beruf leichter.

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Neben den konkreten MalRnahmen wahrend der Abwesenheit ist es wickgigMitarbei-
ter/innen im Rahmen eines Personalgesprachs unmittelbar vor ihrer AuszeiséNatzung
fur ihre Arbeit im Unternehmen aber auch fir die Pflegearbeit auszusprechen

Zudem durfen die Programme nicht willkiirlich sein, sondern sollteresyatsch erfolgen.
Ublicherweise ist fiir die Kontaktaufnahme die Personalabteilung zustdbaligi kann tber-
legt werden, fur die pflegenden Mitarbeiter/innen und diejenigeitlternzeit die gleiche Kon-
takthaltestruktur zu nutzen.

Good Practice Beispiele

Daimler (Hauptsitz Stuttgart): Fur pflegende Mitarbeiter/innen werden Pauseeite mit

unbezahltem Urlaub bis zu einem Jahr oder der Austritt mit Wiedereinatgharantie von
bis zu drei Jahren angeboten. Bei langeren Freistellungszeiten vemgilisich die Mitarbei-
ter/innen zur Vermeidung eines Know-how-Verlustes zur regelmaRigen TeilnahQeaalifi-
zierungs-/ WeiterbildungsmaRnahmen sowie zu 100 Stunden Urlaubsvertyétu

Reha-Zentrum Libben (Libben im Spreewald): Wahrend des Sonderurlaubgigrifer-
Phasen-Konzept. Dies besteht u. a. aus einem Patenprogramm, dem Erhalt der Mitarbeit
zeitung und der Moglichkeit an der Teilnahme von QualifizierungsangeBdten.

48 http://www.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/5349e68eb46f2e47f4e8d1c061090852/fuer_die_praxis_01_Eltern_pflatfén.p7
(letzter Abruf: 30.06.2015)

4 Informationen zu familienfreundlichen MaBnahmen des Reha-Zentrums//tgpw.rehazent-
rum.com/default.asp?action=Familienorientierte_Personalpolitik; http://wwwrifeund-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/482784fd8db5fb048271a38c30ebe5a7/DGB_pflegesensible Arbeitstealtgeg.pdf
S. 24f(letzter Abruf: 30.06.2015)
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Abstimmung bei Fort- und Weiterbildungen

Die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen sollte auch pflegendearbéiter/innen in Pha-
sen einer Arbeitszeitreduktion oder Freistellung ermdglicht werden. Eetiende Angebote
kénnen in Bezug auf Inhalte und Termine mit den Bedarfen der pitesgeMitarbeiter/innen
abgestimmt werden (vgl. buf 2009, S. 26f.). Hierfir empfiehlt sich, vbddende Mal3nah-
men hinsichtlich Zeit und Ort langerfristig zu planen und dez#ischen Beschrankungen der
Beschaftigten mit Pflegeaufgabet wenn die Pflege denn langerfristig arrangiert ist - zu be-
ricksichtigen (vgl. Kimmerling et al. 2012, S. 46). So kann es z.B. fir pflstmbeiter/in-

nen leichter sein, Angebote wahrend der regularen Arbeitszeiten urd ain Wochenende
wahrzunehmae.

Positive Effekte

Mit Hilfe dieser Malinahme kann einer Dequalifikation vorgebeugt werdsbesondere im
Fall einer temporaren Arbeitszeitreduktion oder einer voribergehenden Veréndeder
Aufgabenzuschnitte, aber auch bei langeren Freistellungen wird das Kmwwerhalten und
der Wiedereinstieg in die alte Position erleichtert (vgl. buf 2009, S. Ré8imerling et al.
2012, S. 46).

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Trotz langerfristiger Planung kann durch eine kurzfristige Veranderutgr iRflegesituation
eine Teilnahme der pflegenden Mitarbeiter/innen an Fortbildungen vehtit werden. Des-
halb empfiehlt es sich, fur derartige Situationen ggf. Ausweichtermine atemb

Good Practice Beispiel

Gebr. Weber GmbH (Korbach): Anstehende Schulungsmafl3inahmen werden so ternasgert, d
Mitarbeiter/innen trotz Pflegeaufgaben daran teilnehmen konrsén.

50 http:/mww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/63fa97fae5e8bc6abd7296b124a2d07e/2013 beruf u_pflege hesse®.ptidff. (letz-
ter Abruf: 30.06.2015)
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Handlungsfeld: Service und Unterstlitzung fur Pflegende

Die Unternehmen konnen ihre Mitarbeiter/innen in der Koordinierung weruflichen Aufga-
ben und pflegerischer privater Anforderungen auf vielfache Weise untzestiiNeben den
bereits genannten Informations- und Kommunikationspolitiken wigt Bine Ubersicht tiber
verschiedene spezifische Malinhahmen gegeben, um Pflegenden Serviceleistdagemter-
stlitzung fur die Doppelbelastung von Beruf und Pflege anzeriet

So gibt es MalRnahmen, die Betriebe individuell und unabhéngighvenBetriebsgrol3e um-
setzen konnen. Dazu zahlt die Reservierung von Parkplatzen, die Bezuschussuagsvon h
haltsnahen Dienstleistungen sowie Gehaltsvorschuss oder Arbeitgeberdarlehen.

Andere Unterstiitzungsmaflinahmen machen erst in gréReren Betrieben ab caMitaftei-
ter/innen Sinn. Bei diesen Mal3nahmen ist fur kleine undlergtUnternehmen eine Zusam-
menarbeit mit anderen Betrieben sinnvoll, z.B. um anfallende Kosten eu.télier sind Se-
minare und Schulungen fur pflegende Angehérige ebenso wie BeratungerPflegearran-
gement und die Unterstutzung betrieblicher Selbsthilfegruppenemnnen. Gleiches gilt auch
fur Belegplatze fur die Kurzzeitpflege in Pflegeeinrichtungen sowie FigawilPools und
niedrigschwellige Betreuungsangebote.

Reservierung von Parkplatzen

Mitarbeiter/innen mit Pflegeverantwortung haben haufig enge ZeitfensteddnNahe des
Unternehmens kénnen deshalb Parkplatze fur pflegende Mitarbeiter/innsarxéert werden
(vgl. Ennepe - Ruhr Kreis 2011, S. 9).

Positive Effekte

Insbesondere in stadtischen Gebieten kann die Parkplatzsuche erscéwiertDurch reser-
vierte Parkplatze mindert sich der zeitliche Druck der pflegardéarbeiter/innen. Bei Be-
darf und gegebener Arbeitszeitsouveranitat kénnen sie kurzfristig zu pflegaspleeif Ter-
minen und zuriick fahren, ohne Zeit durch die Suche nach einem Parkglat durch lange
Wege vom Parkplatz zum Betriebsort zu verlieren. Daruber hinaus erfalgetuisih den
extra gestellten Parkraum Anerkennung fur ihre Doppelbelastung (ebd.).

Umsetzungsbedingungen und Beschrdnkungen

Damit diese Mal3nahme umgesetzt werden kann, bedarf es zum einen geeignedelaBRz
in der unmittelbaren Nahe des Unternehmens. Darlber hinaus solie @msetzung mog-
lichst transparent erfolgen, damit es nicht zu Irritationen seitens der Méidebinnen
kommt, denen kein Parkplatz reserviert wurde.

Bezuschussung von haushaltsnahen Dienstleistungen

Hauswirtschaftliche Leistungen oder Betreuungsangebote, welche die Mitarbeiten/ifime
ihre pflegebedurftigen Angehdrigen in Anspruch nehmen, werden vom Beigebschusst.
Daneben kann als Unterstutzung fur den Alltag auf Dienstleistungsage/-pools fur haus-
haltsnahe Dienstleistungen zurtickgegriffen werden. Bestenfalls s#sd dinfach zugénglich,

58



preislich angemessen und der Abruf der Dienstleistung erfolgt Uberzeintale Stelle (vgl.
BMFSFJ 2006, S. 5f.).

Postive Effekte

Die Inanspruchnahme haushaltsnaher Dienstleistungen kann die Mitarf@nen wesent-
lich in der Bewaltigung ihrer Pflegeaufgabe unterstitzen. DurehBezuschussung durch das
Unternehmen kdnnen die Mitarbeiter/innen finanziell entlastet wendeder es wird ihnen
u,Po] ZU u ZE > ]+3uvP v IpE v3ogkdu 2P0 3.v291 Kiin{merling et
al. 2012, S. 47).

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Bezuglich der Bedingungen fiir eine Bezuschussung (zuschussfapepoien Hohe der Be-
zuschussung) verfugt der Betriebsrat Gber ein Mitbestimmungsrecht. Die Bemssng
sollte fur alle Beschaftigten transparent geregelt und kommuniziert werdated muss fur
jede Bezuschussung gepruft werden, ob es sich um einen zu versteuerndeeigerdVorteil
handelt.

Good Practice Beispiele

Boehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG (Ingelheim am Rhein): Das Unternehmen bietet
pflegenden Beschaftigten gegen einen entsprechenden Kostenbeitrag die khignaion
Mahlzeiten aus der firmeneigenen Kantine sowie einen Wasche- und Biigelsarvice

perbit Software GmbH (Altenberge, Kreis Steinfurt): Fir Wochenendgastider Arztter-
mine zwischendurch steht Beschaftigten ein Rollstuhl fir die Beférgeihner Angehoérigen
zur Verfigung. So sparen sie sich Transportwege zu Dienstleistern, adieegoHilfsmittel
verleihen®?

B. Braun Melsungen AG (Hauptsitz Melsungen): Erleichtert wird die tagifersorgung der
Familie und von pflegebedirftigen Angehdrigen durch ein Take-away-Angeb&tantinen
und einen Reinigungs- und Bligelservite.

Gehaltsvorschuss oder Arbeitgeberdarlehen

Beim Neuauftreten einer Pflegesituation oder bei einer akuten Verscldaamng des Gesund-
heitszustandes des Pflegebedurftigen kdnnen in kurzer Zeit hohe Kosteie f#ingehdriga

51 http:/mww.beruf-und-familie.de/sys-
tem/cms/data/dl_data/482784fd8db5fb048271a38c30ebe5a7/DGB_pflegesensible Arbeitsteltgeg.pdf
S. 24 (letzter Abruf: 30.06.2015)

52 http:/www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/Veesekdit-von-Berufand-
Pflege,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf, S. 1Zgtetbruf: 30.06.2015)

53 http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/Veeekwit-von-Berufand-
Pflege,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwh=true.pdf, S. 19gtetbruf: 30.06.2015)
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entstehen. Arbeitgeber kdnnen in dieser Situation ihre Mitarbeiterinrdurch Gehaltsvor-
schiisse oder kostengiinstige Darlehen unterstiitZen.

Positive Effekte

Als erste Hilfestellung konnen finanzielle Unterstitzungen eine gésfdastung fur die be-
troffenen Mitarbeiter/innen darstellen. Fir die Arbeitgeber entstetti3erdem der Vortell ei-
ner engeren Mitarbeiterbindung an das Unternehmen.

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Die Bedingungen flr einen Gehaltsvorschuss bzw. ein Darlehen (UmfangHRirggmoda-
litaten) massen fur alle Beteiligte transparent sein.

Viele Arbeitgeber bieten ihren Beschaftigten bereits Gehaltsvorschiissdadehen fir be-
sondere Lebenslagen wie z.B. Geburt eines Kindes, Sterbefall oder den &mgstPflegefalls
an.

Seminare und Schulungen fur Beschéftigte mit pflegebedigetn Angehorigen

Das Unternehmen oder auch ein Zusammenschluss von kleineren Unternehgaenisaert

Seminare, Schulungen oder Vortrage fur pflegende Mitarbeiter/inneRragen der Organi-

sdion der Pflege, der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege sowie zu kraskhew. pflegespe-

zifischen Themen. Darliber hinaus besteht die Mdglichkeit, Kurse zur @estsfidrderung,

Al <% AX cr"SE eeu v P uvidr} E cZ° | ve Zpo "S. 2fyKim-v ~APo
merling et al. 2012, S. 47).

Positive Effekte

Durch die in Seminaren vermittelten Kompetenzen soll die Bewaltigandappelten Belas-

tung von Beruf und Pflegeverantwortung verbessert werden. Auch diespruchnahme zu-
satzlicher Angebote zur Forderung der Selbstpflege kann so gesteigert w@glebuf 2009,
S.29f). Indem das Unternehmen oder der Zusammenschluss selbst Seminare o. a. organisiert,
kénnen spezifische Bedarfe der Mitarbeiter/innen bezuglich der samhalte oder der Se-
minarorganisation starker Beriicksichtigung finden. Diese kénnen im RahmerBeitaifs-
erhebung im Vorfeld eruiert werden. Dies kann die Effizienz sowigdihrscheinlichkeit er-
hohen, dass die Mitarbeiter/innen die Mal3Bnahme tatsachlich in Anspnetimen.

Umsetzungsbedingungen und Beschrdnkungen

Fir die Durchfiihrung von Seminaren muss eine kritische Menge an Teiln@inmsanorhan-
den sein. Deshalb bietet es sich an, dass kleine und mittlere Unternehntregggiczusam-
menschlieBen. Auch die Zusammenarbeit mit externen Dienstleisterndaei sinnvoll sein.

54 Ferner besteht die Mdglichkeit, dass Arbeitgeber MalRnahmen der Gesusidinderung mit bis zu 500 Euro
pro Jahr und Mitarbeiter/in fordern. Auch kénnen jahrlich bis zu 600 Eeteer- und sozialversicherungsfrei als
Notfallbeihilfe gewéhrt werden. Bis zu 156 Euro je Mitarbeiter/in, zudenzbi$04 Euro fir Ehepartner/innen
und 52 Euro je Kind kénnen zusatzlich als Erholungsbeihilfe im KemestUrlaubs oder einer Kur gezahlt wer-
den. Das Unternehmen zahlt dafiir pauschal eine Lohnsteuer von 25 Prozent (vgleBéttah 2011, S. 20ff.).
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Good Practice Beispiele

AKH Allgemeines Krankenhaus Celle (Celle): Das Krankenhaus bietet Seminiarelzsm-d

falls fur die Burger/innen offen stehen. Auch werden die drdic Krankenkassen einbezogen;

hieraus entstand eine Selbsthilfegruppe (vgl. BMFSFJ 2011, S. 21).

AOK Hessen (Bad Homburgy: A]E ]v /v(}A €& ved oSpvP Ipc Ep( pv W(
tion mit weiteren Betrieben organisiert (vgl. buf 2009, S. 21). Auch werden gsamimit

anderen Betrieben Kompetenztrainings durchgefuhrt (vgl. HMSI 2013a, S. 32).

Boehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG (Ingelheim am Rhein): Es finden praxisnahe,
kostenlose Seminare mit externen Expert/innen in den Raumlichkeiten des Unieemsh

statt. Dartber hinaus gibt es eine individuelle Beratung. Bei Bedarf wetldlungnahmen

fur Kostentrager verfasst (vgl. DGB 2012, S. 24).

Kreisverwaltung GieRRen (GielRen): In Kooperation mit anderen Unternehmen wikebeipe-
tenztraining fur pflegende Erwerbstatige angeboten. Dabei wird die HélftZeieals Arbeits-
zeit anerkannt (vgl. HMSI 2013a, S. 30).

Professionelle Beratung zum Pflegearrangement

Pflegeberatung hat die Aufgabe, Angehorigen von Pflegebedurftigen mFadgen rund um
das Thema und die Organisation der Pflege mit Rat und Tat zur Setehen. Das Arrange-
ment der hauslichen Betreuung, die psychosoziale Beratung, Beratuagttlichen Themen,
Case Management, Vermittlung externer Unterstitzungsdienste etc. gehoréutgabe der

Pflegeberatung (vgl. buf 2009, S. 31; buf 2008, S. 35). Dabei variieren digéoemtungs-

bedarfe in Abh&angigkeit von der aktuellen Pflegephase.

Pflegeberater/innen sind speziell ausgebildet, in der Region gut vernetzvenfligen tber
ein exzellentes Wissen Uber die regionalen Versorgungsstrukturen, z.Rdzigschwelligen
Angebote zur spontanen und/oder stundenweisen Betreuung im eigenen Hiagetl. Meyer
et al. 2008, S. 69). Die Pflegeberatung kann als betriebliches Angebot Betteeb integriert
werden, indem bspw. Beratungsstunden eines externen Dienstleisters eingeledknv

Positive Effekte

Ein tragfahiges Pflegearrangement kann als zentral fur die Vereinbarkeéterahund Pflege
erachtet werden, weil es den Beschaftigten von Pflegeaufgaben wirkungstalten (vgl.

Reuyl3 et al. 2012, S. 240). Dabei bilden Information und Koordination dinelBeratungs-
stelle eine gute Grundlage. Auch kann eine Beratung die Kenntnisseeigji@mmale Angebote
und finanzielle sowie rechtliche Aspekte verbessern und bei der konkt&tesetzung helfen
(vgl. buf 2008, S. 35). Diese Kenntnisse und eine entsprechende Untergtiiiutier Koor-
dination des jeweiligen Pflegearrangements wirken einer Uberforderung entgegerb(f

2009, S. 31f.). Durch eine psychosoziale Beratung kdnnen pflegenabéitgainnen zudem

entlastet werden. In der Folge werden Einschrankungen der beruflichigk&i® und/ oder

psychosomatische Erkrankungen vermindert (¢bd.
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Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Der Aufbau eigener interner Beratungsdienste ist in der Regel nicht éhepfavert, da die
Zahl der potenziellen Anfragen den Aufbau eines speziellen Wissenspools eh&sptelem
der regionalen Pflegeberater/innen wie bspw. des Pflegestitzpunktes mchtfertigt. Statt-
dessen wird eine Zusammenarbeit mit externen Dienstleistern wie etwaddeleser Ser-
vice: Beruf und Pfleggempfohlen. Dort werden betriebliche Sprechstunden angeboten und
damit ein niedrigschwelliger Zugang der Beschaftigten mit Pflegeaufgabegkchidvgl. buf
2008, S. 35). Bei allen Beratungen ist darauf zu achten, dass sie auézifesspe Situation
der/des Mitarbeiters/in mit Pflegeaufgaben zugeschnitten sind, und das8erater/innen
Uber die notwendigen (Beratungs-)Kompetenzen verfugen (vgl. buf 2009, S. 31f.).

Good Practice Beispiele

Mundipharma (Limburqg): Beraterinnen der Malteser fiihren im Betrieb regetm&@rech-
stunden zur Pflegeberatung durch (Informationen: Malteser Limburg).

Boehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG (Ingelheim am Rhein): Die Mitarbeiteperatun
steht im Austausch mit regionalen Pflegeeinrichtungen und unterstig&zMitarbeiter/innen
hinsichtlich der Vermittlung von Unterstitzungsleistungen oder PtataePflegeeinrichtun-

gen (vgl. DGB 2012, S. 24).

Fraport AG (Frankfurt): Es gibt eine praktische Unterstiitzung durch dasnghtnen in der
Zusammenarbeit mit der Caritas. Dariiber hinaus erfolgen individuelle Begatudurch ei-
nen internen Familienservice (vgl. HMSI 2013a, S. 30f.).

Henkel AG & Co KGaA (Hauptsitz Disseldorf): Die Abtefhaozgale Dienstéleistet psycho-
soziale Unterstitzung; sie fungiert als feste Ansprechpartnerin und ibetgtiee Arbeitneh-
mer/innen in der Zeit der Pflege (vgl. BMFSFJ 2011, S. 25).

Katharinen-Hospital Unna (Unna): Die Beratung erfolgt durch demierefozialdienst und
Psycholog/innen. Der Sozialdienst vermittelt auch den Kontakt zu Pfiggi@istern (vgl.
BMFSFJ 2013, S. 39).

Siemens AG (Hauptsitze Berlin und Minchen): Es gibt Sprechstsmaendie Telefonhotline
&lder-Care-Hotliné Ferner finden Kooperationen mit der Beratungsstelle fur pflegende An-
gehdrige und Demenzerkrankte statt, um Beratungen, Interventionen sowigatimittiung

von Betreuungspaten zu unterstitzen (vgl. DGB 2012, SnB&yhalb der Mittagspause exis-
tiert auBerdem das Angebot von Sprechstunden&lder Caré die durch verschiedene Ex-
pert/innen durchgefuhrt werden (vgl. BMFSFJ 2011, S. 24).

Verlagsgruppe Georg Holtzbrinck GmbH (Stuttgart): Kostenlose Beraturdumgrdeinen ex-
ternen Familienservice angeboten. Betreuungslosungen werden vermiteltder Service
fungiert als Anlaufstelle hinsichtlich dem Ausflillen ben@&tidgtormulare (vgl. Kimmerling et
al. 2012, S. 47; BMFSFJ 2011, S. 15).
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Unterstitzung betrieblicher Selbsthilfegruppen

Durch betriebliche Selbsthilfegruppen wird der Austausch zwischenfBaten gefordert. Ein
Unternehmen kann Selbsthilfegruppen unterstiitzen, indem technische Infikdst oder
auch Arbeitszeit zur Verfigung gestellt werden.

Positive Effekte

Ziel des Austausches istdie@® ¢+« EuvP & cWeC Z}ZCP] v ~® & % (0
nen durch den Austausch von Informationen und das Besprechen neighchagen oder Be-
lastungen. Die Beschaftigten mit Pflegeaufgaben werden entlastet und sediealsiTell ei-
ner Gruppe.

Umsetzungsbedingungen und Beschrénkungen

Nicht alle Betroffenen mdchten im Betrieb ihre private Vereinbarkiegstatik offenbaren.
Deshalb sollte z.B. bezuglich der Raumlichkeiten fur Treffen eine gewisseadingewahrt

bleiben und die Privatsphare der Betroffenen muss geschitzt werdarch2ine Betreuung
und Beratung durch einen externen Dienstleister (z.B. Malteser) kann [tisti8kegruppe

professionell untersttitzt werden.

Good Practice Beispiele

Henkel AG & Co KGaA (Hauptsitz Dusseldorf): Einmal monatlich treffeBesichaftigte mit
pflegebedirftigen Angehdrigen zu einem Gespréachskreis, der von Expert/itaredozialen
Dienste moderiert wird?®

Siemens AG (Hauptsitze Berlin und Minchen): Aufgrund einer stii&elmirage im Zuge ei-
ner Vortragsreihe entwickelte sich eine Schulung fir Angehdrige von Menstieeary De-
menz erkrankt sind, aus der eine Selbsthilfegruppe entstandervgst DGB 2012, S. 28;
BMFSFJ 2011, S. 24).

Fraport AG (Frankfurt am Mairipas interne "Netzwerk Pflege" fungiert als Ort, an dem sich
die Betroffenen austauschen kénnen (vgl. HMSI 2013a, S. 30f.).

Belegplatze fur die Kurzzeitpflege in Pflegeeinrichtungen

Das Unternehmen oder ein Zusammenschluss einiger kleinerer Betriebe sichdrsgw. tra-
gerintern bestimmte Kontingente an Versorgungsplatzen in ortsnahen Pflegdimgen.

Diese kdonnen von ihren Mitarbeitern/innen im Bedarfsfall bevorzugt tgmwerden. Je nach
Angebot Ubernimmt die Pflegeversicherung einen Teil der Kosten fur anspruchnahme
der Angebote.

55 http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/Veeekdit-von-Berufand-
Pflege,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf, S. 2ZtékeAbruf; 30.06.2015)
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Positive Effekte

Die pflegenden Mitarbeiter/innen haben die Sicherheit, dass beaBegin Kurzzeitpflege-
platz in Anspruch genommen werden kann (vgl. buf 2009, S. 34f.). Der&8elgégplatze er-
folgt bei den Betroffenen eine zeitliche und psychische Entlastierg) die wissen die zu pfle-
gende Person wahrend der Arbeitszeit in guter Betreuung. Gerade als efstdiiung bei
einer neu eingetretenen Pflegesituation oder bei akuter Verschlechterung des @ests
zustands des Angehdrigen kann diese Mal3nhahme hilfreich sein (vgl. BNOEGFS. 27).

Umsetzungsbedingungen und Beschrankungen

Es muss ein Vertrag mit den jeweiligen Pflegeeinrichtungen lber die Vergsmiétze ge-
schlossen werden. In diesem mussen inshesondere die Rahmenbedingungen demctansp
nahme genau definiert sein. Fir die Implementation der Mal3Bnhahme konneiVidrgate ver-
anschlagt werden. Wird der Platz nicht belegt, muss das Unternehmereisgvwder kom-
plett fur die entstehenden Kosten aufkommen. Hinsichtlich derdHi#r Kosten liegen seitens
der Unternehmen noch keine Erfahrungswerte vor (vgl. buf 2009, S. 34£SBWM2010, S. 27).
Bei Inanspruchnahme des Platzes wird ein Teil der Kosten durcHedjekfsse des pflegebe-
durftigen Angehérigen ibernommen. Der verbleibende Vertrag muss vom Pflegétigpetil
bzw. von seiner Familie getragen werden.

Die Praxisbeispiele zeigen, dass diese MalRhahme vor allem von Unternehmesetahg
wird, die selbst in Kranken- oder Altenpflege tatig sind und eigeneRessn nutzen kdnnen.

Good Practice Beispiele

Bremer Heimstiftung (Bremen): Es besteht die Mdglichkeit zur zeitweisesportanen Ta-

Pe SE pupvP A}v Iy % (0 P v v VvP Z, E]P vX "} IJuuSE%Aa P v
e« Z (3" @& , Jued](SpvP p Z v D]3 E 13 E)ESuwR BNS(D X A
eine Mitarbeiterin Bedarf zur kurzfristigen Betreuung eines ptegiirftigen Angehorigen

meldete, entwickelte die Heimstiftung ein Konzept zur gemeinschadticBetreuung von

Kunden und pflegebediirftigen Familienmitgliedern der Mitarbeiterén 56

Katharinen-Hospital Unna (Unna): Bei der Vergabe von Kurzzeitpflegeplatzsdenweiger-
intern die pflegenden Mitarbeiter/innen bevorzugt (vgl. BMFSFJ 2013, S. 39).

Reha-Zentrum Libben (Lubben in Brandenburg): Der zu pflegerghdiige eines/r Mitar-
beiters/in kann bis zu zwei Wochen einen Kurzzeitpflegephatier eigenen Klinik erhalten.
Ferner kdnnen Mitarbeiter/innen ihre zu pflegenden Angehérigen wahrend daukbkeit

bis zu zwei Wochen in der Klinik betreuen lassen. Die anfallendgerkweerden je nach Pfle-
gestufe ganz oder zum Teil von den Pflegekassen ibernorhmen.

56 http://www.beruf- und-familie.de/system/cms/data/dl _data/5349e68eb46f2e47f4e8d1c061090852/
fuer_die_praxis 01 Eltern_pflegen.p@. 35 (letzter Abruf: 30.06.2015)
SThttp://www.rehazentrum.com/default.asp?action=Familienorientierte_ Personalpoltilp://www.beruf-
und-familie.de/system/cms/data/dl_data/482784fd8db5fh048271a38c30ebe5a7/DGB_pflegidenArbeits-
zeitgestaltung.pdf, S. 24fetzter Abruf: 30.06.2015)
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5.3 Handlungsleitfaden zur Erarbeitung eines Konzeptes zur Vereinbarkeit von Pflege
und Beruf

Mit den Informationen aus dem Bedarfsrechner und dem Portfolio der witgh MalRnah-

men lagen Materialien als Grundlage fur die Erstellung eines betrieblichezeptes fur die

Vereinbarkeit von Beruf und Pflege vor. Es stellte sich die Frage, wiebBetu einem solchen
Konzept gelangen.

Im Projekt wurden verschiedene Moglichkeiten diskutiert, wie Betriebe Auswahl von pas-
senden Malinahmen treffen und ein Vereinbarkeitskonzept ersteltem&n. Als wichtigste
kontrastierende Mdoglichkeiten wurden im Projekt eine externe Beratunglaukinen Seite
und ein betrieblicher Entwicklungsprozess durch eine betriebliche Pgojgkpe auf der an-
deren Seite diskutiert.

Externe Beratung: Dies wurde verstanden als eine Beratung durcheeinleeh ausgewiesene
Person, die sich im Feld der Pflege und der Vereinbarkeit von BatU?Pflege sehr gut aus-
kennt, Uber einen breiten praktischen Erfahrungsschatz und methodiserauBgskompe-
tenzen verfligt. Eine solche Beratung héatte im Projekt z.B. durch ditelBenen des Malte-
ser Service durchgefuihrt werden kdnnen. Adressaten der Beratung waren Redet die
Geschaftsfiuhrung oder Fuhrungskrafte aus dem Bereich PersonalentwickluegeaymevOb
und wie in diesen Beratungsprozess auch andere Beschaftigungsgruppen eitheye wior-
den waren, blieb unklar. Die Implementierung ausgewahlter MalZnahwigde vermutlich
top-down erfolgen.

Betriebliche Projektgruppdm Betrieb sollte sich eine Projektgruppe zusammenfinden beste-
hend aus Fuhrungskréaften, Vertreter/innen der Mitarbeiter/innenduvertreter/innen der
Mitarbeitervertretung. Diese sollten gemeinsam die Rahmenbedingungen diskatidie be-
reits vorhandenen Malinahmen reflektieren und geeignete weitere Malinahausndem
Portfolio auswéhlen. AnschlieRend wiirde ein Konzept zur VereinbakeBeruf und Familie

fur den Betrieb erarbeitet, die Implementierung geplant und in die Wggjeitet.

In der folgenden Tabelle werden die Argumente, die in der Projekpgr((WAK-Projektmit-
arbeiterinnen und Projektverantwortliche der Malteser) fir oder gegen die eiepeDptio-
nen sprachen, dargestellt.
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Tabelle 2: Optionen fiir die Erarbeitung und Umsetzung eines betrieblicrenbéekeitskonzeptes

Externe Beratung der Geschéftsfiihrung Betriebliche Projektgruppe
pro contra Pro contra
Externes Know-How | Kosten fiur Berater/in, | Hohe Compliance bei| Hoher personeller unc
und Erfahrungen flie- | im Rahmen des Mo- | den Beschatftigten zeitlicher Aufwand =
Ben ein dellprojektes aber fur | durch partizipative hohe Kosten

die Betriebe kostenfre, Prozessbearbeitung
Geringer Zeitaufwand Implementierung Top- Positiver Effekt auf Problem der Integra:
down = geringe Com-| Motivation der Pro- tion der Projektgrup-
pliance bei den Be- | jektbeteiligten penarbeit in den Ar-
schaftigten beitsalltag
Bei einem langerfristi-| Bei fehlender Rick- | Breite Verankerung | Gefahr dass der Pr¢
gen, begleitenden Be- kopplung in den Be- | des Themas durch zess einschlaft auf
ratungsprozess: ho- | trieb mdglicherweise | mehrere Projektbetei- grund zu geringer Zeit
here Umsetzungsmoti wenig bedarfsgerecht| ligte ressourcen der Pro
vation durch entstan- jektgruppenmitglieder
dene Kosten und ex-
terne Impulse
Nutzung eines breiten
Erfahrungsschatzes
durch die Einbindung
mehrerer Mitarbei-
ter/innen/Fuhrungs-
krafte in die Projektar-
beit

Die Wahl fiel in der Projektgruppe schlie3lich darauf, die Erarbeitadgimplementierung
eines betrieblichen Vereinbarkeitskonzeptes uber betriebliche Projektgruppegegtalten.
Das wichtigste Argument fur dieses Vorgehen war, dass hieriber schon figileree Band-
breite an Beschaftigtengruppen in die Auswahl der Mal3nahmen eingebundedewemnd
hiertiber eine betriebliche Implementierung auf eine hdhere ZustimmungBaschaftigten
treffen durfte, als wenn die MalRnahmen top-down eingeftihrt wirdZadem wiurde hier-
Uber ein breiter Erfahrungsschatz Uber Bedarfe, Mitarbeitergewohnheiten spezifische
Rahmenbedingungen in den Prozess einbezogen und systematisch beriicksichtigt.

Betriebliche Projektarbeit

Die Konzepterstellung und Implementierung sollte in den Betriebepaat&zipatives Projekt

HE ZP (°ZES A E vX WE}i I8 I,vwwv (]Jv] ES@ ZEDVEIlu as}E.
zeitlicher Befristung, Einmaligkeit, Komplexitat und Neuartigkeit gelecmzet sind und we-
gen ihres interdisziplindren Querschnittscharakters eine voribergehende eeagjansche
Veranderung und damit verbunden auch eine Neufestlegung der AufgabenberecBe-
SE] A]1E | v [(Bvd Matlauss zit. in Schlick 2001, 183f.).
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Grundsatzlich gilt Projektarbeit als gut geeignet fir die Bearbeitungeléither Querschnitt-
themen, wie sie die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege darstellt. DuecBidbeziehung von
Fuhrungskraften und Mitarbeiter/innen aus verschiedenen betrieblicheriBeen wird ei-

nerseits eine Berucksichtigung verschiedener betrieblicher Arbeitsbereiolvie der Per-
spektiven verschiedener Mitarbeiter/innengruppen gewahrleistet. Andererseitsiast €ine

Voraussetzung dafir, dass ein Vereinbarkeitskonzept sowohl bedarfsgerethinblick auf
Mitarbeiterbedirfnisse und betriebliche Strukturen ist, als auch gen Beschaftigten und
den Fuhrungskraften akzeptiert und umgesetzt wird. Es war also anzunehmenjel&sard

beitung und Implementierung eines Vereinbarkeitskonzeptes in einer batiedl Projekt-

gruppe auf eine hohe Akzeptanz bei Fuhrungskraften und Mitarbeitegfirsto3t und zu be-
darfsgerechten und nachhaltigen Ergebnissen fihrt.

Projektarbeit ist ein weitgehend bekanntes Fihrungsinstrument. Eine Befragumgnapp
300 uberwiegend deutschen Unternehmer/innen durch das InstitutBé@schaftigung und
Employability (IBE) hat gezeigt, dass in drei Viertel der Betriebe Projekialso das Arbei-
ten von Mitarbeiter/innen in temporéaren Projektgruppen fur die Bearbeituaigizh und the-
matisch abgegrenzter Aufgabenstellungen, genutzt wird. Die in Projekteiditeten The-
men beziehen sich zum Uberwiegenden Teil auf Aufgabengebiete, die Quittdtarakter
fur die Unternehmen haben, wie IT, Marketing, Vertrieb, Kundenberatung, korgeind Etx
wicklung. Viele Unternehmen machen mit Projektarbeit gute ErfahrungegaSen tber 80
Prozent der befragten Unternehmer/innen an, dass Projektteams ldsungsorientaatiei-
ten, eine hohere Identifikation mit den Zielen und Zielvorgaben des babenens haben und
sich die Produktivitat und Motivation der Mitarbeiter/innen éihen. Allerdings ist Projektar-
beit voraussetzungsvoll und funktioniert nur, wenn bestimmte Rahmenbedinguyegeben
sind: 75 Prozent der Befragtenmaen begrenzte Zeitbudgets der Projektgruppenmitglieder
als grof3tes Handicap fur erfolgreiche Projektarbeit, danach folgten ungenigerajektia-
nagement, zu starre Organisationsstrukturen und Prozesse und fehlendes Wilssedie
Projektarbeit (vgl. Rump et al. 2010).

Auch wenn betriebliche Projektarbeit inzwischen weit verbreitet ist, kenrmtht davon aus-
gegangen werden, dass die Fuhrungskrafte, die in den Pilotbetriebenajekfgruppen lei-
ten warden, Uber ausreichend Erfahrungen und Routine verfligen, urRrdijektarbeit e-
folgreich zu steuern und dass die beteiligten Mitarbeiter/innen sichdaifVorgehensweise
der Projektarbeit einlassen wirden. Um den Projektgruppen eine Hilfestellungglzen,
wurde im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung ein Vorschlag erarbagetjng Pro-
jektgruppe idealerweise zusammengesetzt sein sollte. Dartiber hinausc&ette die wissen-

schaftliche Begleitung e&m Handlungsleitfaden, der die betrieblichen Projektgruppen dabei

unterstitzen soll, systematisch eine Auswahl geeigneter Vereinbarkeitsmal3hahmesi-zu t
fen, ein Vereinbarkeitskonzept zu entwickeln und die Implenagatig zu planen.

Zusammensetzung der Projektgruppe

Das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege betrifft als Querschnitttdeni@eschaftigten
im ganzen Betrieb. Damit war es wichtig, Beschéftigte und Funktionstrageemahiedenen
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betrieblichen Bereichen in der Projektgruppe zusammenzufiihren. Dies wiinaégichen,
die Mdglichkeiten und Bedarfe aus den verschiedenen Perspektiven unterschézdbe-
trieblicher Abteilungen, Beschéftigtengruppen und Funktionstragéekeuchten, eine effek-
tive Schnittstellenkommunikation zu gewahrleisten und in der gemeinsameagitArisungen
zu generieren, die Ubergreifend akzeptiert wirden.

Mitglieder dieser Projektgruppe sollten sein:

x Vertreter/in der oberen Fuhrungsebene mit weitreichenden Entscheiduefgsinis-
sen,

x Vertreter/innen der (betroffenen) Mitarbeiter/innen,

x Vertreter/in der Personalabteilung,

X Vertretung des Betriebsrates, der Mitarbeitervertretung.

Diese grundstandige Zusammensetzung gewahrt sowohl die BerticksichtiguPey sieektive
des Unternehmens als auch die der Mitarbeiter/innen bei der Entwicklund Umsetzung
des betrieblichen Vereinbarkeitskonzeptes. Daruiber hinaus erhht desligahg der oberen
Fuhrungsebene zum einen die Wahrscheinlichkeit, dass von der Projektgenpfbeitete
Entscheidungen auch in die Umsetzung gelangen kénnen und nichtinem aé6heren Ent-
scheidungsgremium im Unternehmen abgelehnt werden. Zudem ist die Wahrschiegitli
héher, dass fur die Umsetzung der MalRhahmen nétige Ressourcen und Rahmenbgeimgun
bereitgestellt werden.

Je nach UnternehmensgréRe unidufbau kann es sinnvoll sein, weitere Stakeholder in die
Projektgruppe zu integrieren. Diese konnten beispielsweise sein:

X

Abteilungsleitungen (in Gro3betrieben),

x Vertreter/in des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (soweit vorhanden),
x Vertreter/in der OE-Abteilung (soweit vorhanden),

X sonstige Interessierte.

Handlungsleitfaden fir die Arbeit der betrieblichen Projektgrpe

Der Handlungsleitfaden hat die Form eines Arbeitsinstrumentes, das asdd?@ der aus-
gedruckten Version schriftlich ausgeftllt werden kann. Dieses Aarsidlite mit der ganzen
Projektgruppe geschehen. Die gemeinsame Diskussion in der Projektgruppe sollte g-ermo
chen, dass verschiedene Perspektiven, Ziele, Erwartungen und Interessen der Projektgruppen-
mitglieder benannt und diskutiert werden, um Transparenz tibeMbéve und Hintergriinde

der einzelnen Projektgruppenmitglieder zu schaffen und ein gemeinsames Mins&der
Ziele und Vorgehensweisen zu ermoglichen. Die Bearbeitung des Handlungshsitéadiee
also der Selbstvergewisserung der Projektgruppenmitglieder und damit @eichrojekt-
gruppe dienen und verhindern, dass auf der Basis von nur angenommenen ¢elsteiften
Interessen und Motiven ein Konzept zur Vereinbarkeit erarbeitet windl, wichtige Stand-
punkte oder Erfahrungen unbenannt und damit ausgeblendet bleiben.
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Der Handlungsleitfaden hat die folgende Systematik:

Schritt 1: Verstandigung Uber Ziele und Motive

Dieser Schritt dient der Verstandigung der Projektgruppenmitglieder dieevon ihnen ver-
folgten Ziele im Rahmen der Férderung der Vereinbarkeit von BerufflegePHierzu sollen
zwei Fragen beantwortet werden:

X Was mdchten die Projektgruppenmitglieder mit dem Engagement zum ThemaVerei
barkeit von Beruf und Pflege fir ihren Betrieb erreichen?
X Warum ist das wichtig fur den Betrieb (Griinde und Motive)?

Schritt 2: Diskussion und Auswahl der moglichen MaRnahmen

Es werden im Handlungsleitfaden alle EinzelmalRnahmen in einer Talfgjédistet. Die Pro-
jektgruppe soll fur jede MalRBhahme entsitien, ob diese MaRnahme im Betrieb bereits um-
gesetzt wird ob sie im Rahmen eines Vereinbarkeitskonzeptes umsetzt werden soll oder ob
sie (zurzeit) nicht umgesetzt werden soll. Einen Auszug aus dem Leiki@aezur lllustration

der Tabelle 3 auf der nachfolgenden Seite entnommen werden.

Im Rahmen der Diskussion der Tabelle werden idealerweise Erfahrungen dazwaassiget
welche Effekte bereits implementierte Malinahmen haben, welche Bedarfevesichen Be-
reichen noch gibt, warum MalRnahmen gleich oder erst spater oder gar ini¢friage kom-
men. Da die einzelnen MalRnahmen unterschiedliche Aspekte der Beschaftigueiss und
der Unternehmenskultur ansprechen, werden die aktuelle Situation deseBstabenso wie
gewollte Veranderungen umfassend und auf verschiedenen Ebenen diskutiert.

Tabelle 3: Ausschnitt aus dem Handlungsleitfaden zur Diskussion der MaRnahmen

) Mochten wir Mochten wir
Machen wir ]
MalRnahmen gerne umset- | aktuell nicht
schon
zen umsetzen

Handlungsfeld Arbeitszeiten

Rechtliche Anspriiche auf Freistellu

Gleitzeitmodelle

Flexible Regelungen zu Pausen und
beitsunterbrechungen

Vertrauensarbeitszeit

Arbeitszeitkonten

Umwandlung von Gehaltsbestandte
len in Freizeit
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Schritt 3: Planungshilfe fir die Umsetzung der MaRnahmen

Iv ]Jvu €&]SS v » ZE]SS *}oo (°E ] D "v ZuwdsSs |DJw ZdE&EPSs 1
identifiziert wurden, in eine konkrete Umsetzungsplanung eingetretenden. Hierfur sind
fur jede der ausgewahlten MalRBhahmen die folgenden Fragen zu beantworten

Beschreibung der MaRnahmieWas soll konkret passieren?

Welches Ziel wird mit der Umsetzung der MaRnahme verfolgt?

Bis wann soll die Mal3hahme umgesetzt sein?

Wer ist fur die Umsetzung hauptverantwortlich?

Geplante Einzelschritte fur die Umsetzung der Mal3hahme, Beschreibung, wagftiist d
zustandig und bis wann sind die Schritte bearbeitet?

X X X X X

Sind alle Fragen zu den MalRnahmen bearbeitet und werden die eeme®alRnahmenplane
zusammengesetzt, so entsteht eine Matrix, die in ein integriertes Konzeptezamiarkeit
von Beruf und Pflege einflieRen kann.

Der Handlungsleitfaden findet sich im Anhang.

5.4 Gesamtergebnis zu MalRhahmenportfolio und Handlungsleitfaden

Das MalRnahmenportfolio erwies sich in der Umsetzung als gutes Instriinmatie Betriebe,

um sith umfassend Uber VereinbarkeitsmalRnhahmen, die jeweils relevanten Rahmenbedin-
gungen fiur eine erfolgreiche Umsetzung und Uber Praxisbeispiele zu informidamkierend
dazu sorgte der Handlungsleitfaden dafir, dass sich die Betriebgdeit Mal3hahme aus-
fuhrlich beschaftigtn und sich fur jede Malinahme Uberlegt haben, ob sie diese bereits um-
setzen oder ob und wann sie eine bestimmte Maflinahme einfiihren moéacdenauch nicht.

Der Handlungsleitfaden wurde von drei der Pilotbetriebe genutzt emvdes sich als hilfrei-
ches Strukturierungsinstrument der Arbeit in den Projektgruppen.

Die breite Auseinandersetzung mit moglichen VereinbarkeitsmalRnahmete fzin verschie-
denen positiven Effekten:

x Impulseffekt: Durch die intensive Auseinandersetzung mit dem breiten Angeb
Malinahmen nahmen die Betriebe auch Mal3hahmen in den Blick, aredienst nicht
gedacht hatten oder die fir sie zuvor als nicht relevant erschienen.

x Systematisierungseffekt: Die so ausgeldsten Planungs- und Umsetzungsbemiihungen
wurden durch die Nutzung des Handlungsleitfadens zielorientiert sirigkt.

x Reflexionseffekt: Die Auseinandersetzung mit den Maflinahmen schaffte ean Be-
wusstsein fur diejenigen MaRnahmen, die von den Betrieben bereits urtajeser-
den. Insbesondere in Bezug auf Arbeitszeiten dadyanisation befanden sich viele
Malinahmen bereits in der Umsetzung, da sie z. B. fur Vereinbarkdéde in Bezug
auf Kindererziehung oder sonstige Vertretungsnotwendigkeiten anwendbarnware
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Die Erkenntnis, dass die Betriebe bereits vieles im Kontext von Vereindaikeden,
forderte die Selbstsicherheit der Betriebe und erh6hte die Handlungsmaiivat

Im MalRnahmenportfolio wurden zahlreiche Beispiele guter Praxis ausftilmtischrieben, ei-
nerseits um den Betrieben die Einfuhrung von Malinahmen zu erggithind andererseits
um die handlungspraktischen Mdglichkeiten von MalRnahmen aufzuzdigiemlick auf die
Nutzung des MalRnahmenportfolios wurde deutlich, dass die Praxiseleispider Regel nicht
dazu dienen konnten, dass Betriebe das Vorgehen unmittelbar kopiektEndings kanten
die Praxisbeispiele den Pilotbetrieben demonstrieren, dass Malinahmenediargichst flr
nicht machbar hielten, bei anderen Akteuren durchaus mit Erfolg umgesetdew konnten.
Ein Beispiel daflr ist ein Flexi-Dienst im KrankenhaigsPiaxisbeispiele kmten Mal3nah-
men in den Handlungshorizont der Betriebe rucken, hierdurch zuridarsgersetzung mit
der MalRBnahme motivieren und Mut zur Umsetzung machen. Die konEweiiéihrung jeder
Malnahme, unabhangig davon, wie detailliert das Praxisbeispiel beschrelermusse
aber anhand der spezifischen betrieblichen Voraussetzungen und Rakdiagungen ge-
plant und umgesetzt werden. Eine EmsEins-Ubertragung von Praxisbeispiel in einen Be-
trieb ist iberwiegend nicht moglich.

Beispiele guter Praxis weisen oft den Mangel auf, dass sie nicht dienBeggen von Mal3-
nahmen aufzeigen, dass nicht aus Scheitern gelernt werden kann. Guts IRaagt oft von

vielen flankierenden Faktoren und Rahmenbedingungen ab, die eine Ubertyagdfimndere

betriebliche Kontexte erschweren oder unméglich machen. Sie zeigenmar welchen spe-

ziellen konkreten Bedingungen etwas funktioniert. Fur die Begrisbes aber oft noch wich-
tiger zu erfahren, unter welchen Bedingungen etwas nicht funlkeidnum die Anwendungs-
begrenzungen kennenzulernen. Hierdurch wird dann auch der Anweslaum abgesteckt
und deutlich, fur wen und wann eine Mal3nahme in Frage kommt oidét.nUm die Betriebe
in diesem Anpassungsprozess zu unterstitzen, sind in das MalRnahmeipatig zentralen

Umsetzungsbedingungen fur jede Malinahmen eingeflossen, die genau dieseandungs-

raum abstecken helfen sollen.

Sollen MalRhahmenportfolio und Handlungsleitfaden als Instrumente @i als Broschire
interessierten Betrieben zur Verfigung gestellt werden, wie diekeimKooperation mit den
Maltesern vorgesehen ist, so sollte das Portfolio regelmafiig auf den neuesatshiStBezug
auf gesetzliche MalRnahmen und Beispiel guter Praxis gebracht werdenMeiéselerungen

im MalRnahmenportfolio missten entsprechend auch in den Handlungsleitféibertragen

werden.

Nach der Vorstellung der entwickelten Instrumente beschreibt der konteekbschnitt nun
die Arbeit und die Erfahrungen mit den Projektgruppen der PraxisbetrielBezug auf die
Entwicklung und Implementierung eines betrieblichen Vereinbarkeitskonzeptes.
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6 Fallstudien zur Erstellung und Implementierung eines betrieblichen
Vereinbarkeitskonzepts

Ziele der Arbeit mit den Pilotbetrieben

In Bezug auf die Fallstudien und die Arbeit mit den Politbetrefind im Gesamtprojekt zwei
partiell unterschiedliche Interessenfoki der Malteser einerseits und dssemschaftlichen
Begleitung durch das IWAK andererseits zum Tragen gekommen.

Die Malteser haben als Leistungsanbieter einige Angebote zur VereirtbaskeBeruf und
Pflege fur Betriebe in ihrem eigenen Leistungsportfolio, wie z.B. BegdiuBeschaftigte mit
pflegebedirftigen Angehorigen, Beratungen fir Betriebe, Seminare fluruRgskrafte,
Seminare fur Angehdrige von Pflegebedurftigen sowie regionale Angeaostuthdenweisen
Tagesbetreuung. Im Zeitraum des Projektes waren die Malteser dabei, dieses Aagebot
und auszubauen. Im Rahmen des Projektes sollte in der Zusammenarbeit mi¢tiebhdh
deshalb auch eruiert werden, ob die Angebote der Malteser auf eawhfkage stol3en, wie
sie zu den Bedarfen der Betriebe passen und wie ggf. Angebote verametelen missen.
Dieser Teil der Reflektionsarbeit wurde von den Projektverantwortlichen der Malteser
Ubernommen. Im Zentrum des Interesses der Malteser stand also auch die Impieraegt
der eigenen Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege in detbd?iieben. Die
Entwicklung von Instrumenten, die in den letzten Kapiteln dargetegte, diente dazu, den
Betrieben die Implementierung zu erleichtern. Ziel des Malteser-Riegewar zu prifen, ob
und wie sich die Vereinbarkeitskonzepte in der Praxis in Betriebeeingpitieren lassen,
welche Rahmenbedingungen dafir ginstig sind und welche dies ehenderh.

Bei der Erarbeitung der Instrumente und insbesondere des Maflinahmenportfialmen sich
Malteser und wissenschaftliche Begleitung darauf verstandigt, den Betrigtfermationen
zu allen mdglichen Malinahmen verfigbar zu machen, da die Betriebe nudiesdr
Grundlage ein bedarfsgerechtes Konzept fur ihre spezifische Situationeiearbund
implementieren kénnen. Die Angebote der Malteser finden sich entsed im Portfolio
wieder, dazu aber noch ein groRe Anzahl weiterer Malinahmen. (siehe Kapjtel 5.2

Waren die Projektverantwortlichen der Malteser in der Begleitung der Ritadbe starker

auf die Prufung der Nutzbarkeit ihrer eigenen Angebote fokussiert, hateidsenschaftliche
Begleitung einen erweiterten Zielfokus. Ziele der Durchfihrung der Fhfistumit den

Piliotbetrieben waren fur die wissenschatftliche Begleitung:

x Erprobung des entwickelten Instruments zur quantitativen Bedarfsarhgp

x Erprobung der Anwendung des erarbeiteten MalRnahmenportfolios sowie des
Handlungsleitfadens,

x Untersuchung der Bedingungen fir die Implementierung eines betriedilikonzep-
tes der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege und Analyse férderndehentmender
Rahmenbedingungen fir die Implementierung.
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Hierfur sollten die teilnehmenden Betriebe den gesamten Prozess der An&gsung und
Implementierung eines Vereinbarkeitskonzeptes durchlaufen und dabei vom IWeAKouan
der Projektverantwortlichen der Malteser begleitet und unterstitzt werdergl&igh reflek-
tierte das Projektteam des IWAKauch mit den Pilotbetrieben - die Rahmenbedingungen fur
die Arbeit der betrieblichen Projektgruppen und die Faktoren, die eindelmgntierung von
Maflinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege beeinflusse

Vorgehen bei der Arbeit mit den Betrieben

Die Arbeit mit den Betrieben war folgendermalen geplant.

1. Die Betriebe sollten auf der Grundlage aktueller Studienergebnisse fuedeuRing
der Thematik der Vereinbarkeit sensibilisiert werden. Hierfur wareriéstreffen mit
Vertreter/innen des Betriebes, der wissenschaftlichen Begleitung sowie mit
Projektverantwortlichen und Casemanagerinnen der Malteser vorgesehen.

2. Die Betriebe stellen die bendétigten Zahlen fiur die Bedarfsanalyse zusamnaen un
stellen diese IWAK zur Verfigung.

3. IWAK erarbeitet daraus ein Dossier, das (a) die Ergebnisse der Bedarfsanalyse enthalt
sowie (b) ein Portfolio moglicher Ansatzpunkte und Mal3nahmen fur emelbéthes
Konzept der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. Zudem erarbeitet das IWaK ei
Handlungsleitfaden fir die betrieblichen Projektgruppen zur struktusiert
Erarbeitung eines Vereinbarkeitskonzeptes.

4. Die Betriebe sollten betriebliche Projektgruppen bilden, die sich lede=ise
zusammensetzen aus (Personal-)Fuhrungskréaften, Vertreter/innen der Besdriftigt
mit und ohne pflegebedirftige Angehorige sowie ggf. Angehorige der Arbeitnehmer-
vertretung.

5. Diese Projektgruppen sollten sich eigenstandig mit dem Dossier befasseantgyf
Zurhilfenahme des Handlungsleitfadens prifen, welche Ansatzpunkte und
MalRnahmen im eigenen Betrieb bereits vorhanden sind und welche Mufie
grundsatzlich fir den Betrieb geeignet erscheinen. Hieraus sollterbetaebliche
Konzept zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege erarbeitet undBirdo-Liste erstellt
werden. In dieser Tdo-Liste soll festgehalten werden, welche Schritte wann zur
Umsetzung des Konzeptes geplant sind und wer hierfur zustandig ist.

6. In einem Arbeitstreffen der Projektgruppe mit IWAK und Maltesailte das Konzept
vorgestellt, hemmende und fordernde Faktoren in Bezug auf einzelne Mal3nhahmen
ebenso wie fur die Arbeit der Projektgruppe und die Umsetzung deskutnd
reflektiert werden.

7. Die Betriebe sollten ihr Vereinbarkeitskonzept umsetzen.

Zudem war geplant, dass sich die teiinehmenden Betriebe in zwei Vermgysteeifen Gber

den Stand ihrer Konzeptentwicklung, tber Erfahrungen, Good-Prdgéispiele, aber auch
Uber Hemmnisse austauschen mit dem Ziel, Anregungen fir das eigene Kondegieu
praktische Umsetzung zu erhalten.

73



Im Rahmen der Fallstudien flhrte die wissenschaftliche Begleitung dienfl@igeAufgaben
durch:

Durchfiihrung einer Bedarfsanalyse

Das von der wissenschaftlichen Begleitung entwickelte Instrument zur itpiareén Bedarfs-
analyse (siehe Kap. 4) wurde fur die einzelnen Betriebe angewaddiiarErgebnisse fur die
Betriebe aufgearbeitet.

Erstellung eines MalRnahmenkatalogs

Auf der Grundlage der Betriebsdaten und der Ergebnisse der Bedarfsanalyseenuithta-
log mit moglichen passenden Mal3nahmen und Good Practice-Beispieler Weminbarkeit
von Beruf und Pflege fir jeden Betrieb erstellt werden. Dieséailé@ sowie die Ergebnisse
der Bedarfsanalyse wurden in Form eines Dossiers aufgearbeitet.

Die Dossiers enthielten die folgenden Informationen:

X Quantitativer Bedarf: durchschnittliche Zahl der Mitarbeiter/inneit Pflegeaufga-
ben,

x Struktur und Verteilung der statistisch ermittelten Beschaftigten pnivater Pflege-
aufgabe nach Alter, Geschlecht und ggf. Beschaftigtengruppe,

X Rahmenbedingungen und organisationale Einflussfaktoren,

X Zwammenfassung der betrieblichen Rahmenbedingungen fir eine Weiterentmicklu
der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege,

x Portfolio ausgewahlter Vereinbarkeitsstrategien,

x 18 bis 20 ausfihrliche relevante Good Practice-Beispiele.

Die Inhalte der Dossiers wurden in den betrieblichen Projektgruppen vorgestelltliskd-
tiert. Die Ergebnisse der Bedarfsanalyse und der Mal3hahmenkatalog dist&rundlage
fur die Erarbeitung eines Vereinbarkeitskonzeptes durch die Projektgruppe.

Beratung und Unterstlitzung der Betriebe bei der Konstituierung wndddbeit einer Projekt-
gruppe

Das IWAK hat in ersten Treffen oder bereits in zuvor geflihrten TelefonatedemMerant-

wortlichen aus den Unternehmen Kriterien fur die Zusammenstellung einezlgojippe be-
nannt. Der Handlungsleitfaden fur die systematische Konzepterstellungmpldmentierung
von MalRnhahmen durch eine betriebliche Projektgruppe wurde den Projektgruppérezfii-

gung gestellt. Die Projektmitarbeiterinnen des IWAK waren dartiber hinaus ahbpreftir

alle Fragen zum Arbeitsprozess der Projektgruppen, zu den konkreten MalRnahneahtzu
lichen Regelungen usw..

Begleitung der Arbeit der Projektgruppen

Die Begleitung der Projektgruppen erfolgte durch mehrere gemeinsame strieéien der
Projektgruppen mit dem Projektmitarbeiterinnen des IWAK und den Projektverantwortlichen
der Malteser.
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Das erste Treffen diente der Information der Verantwortlichen aus @&strieb zu
Rahmendaten zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege, Uber Ziele wnd Abl
des Gesamtprojektes und die nachsten Arbeitsschritte (Konstituierung einer Projekt-
gruppe, Bereitstellung von betrieblichen Daten fur die Bedarfsanalyse).

Im zweiten Treffen wurden die Ergebnisse der Bedarfsanalyse sowie der spezifische

Malnahmenkatalog der inzwischen konstituierten Projektgruppe vorgestetit mit
dieser im Hinblick auf konkrete Bedarfe und Mdglichkeitarbetrieblichen Kontext
diskutiert.

X In einem dritten Treffen wurde das inzwischen durch die Projektgruppelkesver-

einbarkeitskonzept mit den EinzelmalRhahmen den Mitarbeiterinnen des IWAK und
den Projektverantwortlichen der Malteser vorgestellt und gemeinsam hemmende und

forderliche Faktoren fur die Arbeit der Projektgruppe zu diesem Thentektieirt.

X In einem weiteren Treffen sollten die Erfahrungen mit der Implementiesavge die
Nutzung der Maf3nahmen durch die Mitarbeiter/innen reflektiert werd&mnese Tref-
fen fanden nicht mehr statt. Es wurden stattdessen durch die Projédtioeiter/innen
telefonisch oder per Email der weitere Verlauf und die Erfahrumgiéder Implemen-
tierung der Vereinbarkeitskonzepte eruiert.

Vernetzunq der teilnehmenden Betriebe

Parallel zur Begleitung der einzelnen Projektgruppen sollte jahrlich ein Wyrksit allen
beteiligten Betrieben bzw. den Projektgruppen stattfinden. Ein ergemnetzungsworkshop
wurde durchgefuhrt. Hier fand neben dem Erfahrungsaustausch auch dienkition tUber
aktuelle Entwicklungen in Bezug auf die Vereinbarkeit von BerdifRflege, die Vorstellung
von Good Practice-Beispielen aus dem Erfahrungsfundus der Beraterfimsevialteser Ser-
vice und damit eine Verbreiterung der Erfahrungsbasis der Projektgruppenmitgliedier s
Hier wurde zudem geprift, ob ggf. die Betriebe einzelne Malinahm#&oaperation durch-
fuhren wollen und es konnten hierzu konkrete Schritte zur Umsetgeptant werden.

Akquise der Pilotbetriebe

Die Akquise der Betriebe wurde vom Malteser Hilfsdienst durchgefuhrtfiidurden eine
intensive Offentlichkeitsarbeit mit einer Pressekonferenz und Presseartilettieben, Ver-
anstaltungen und Multiplikatoren fir die Informationsverbreitung Uloss Projekt genutzt
sowie vorhandene Kontakte aktiviert. Das Interesse der Betriebe an eineafir@ié im Pro-
jekt war verhalten. Als erfolgreichster Weg hat sich die Nutzung perkénli¢ontakte und
Netzwerke durch Mitglieder der Malteser erwiesen.

Schliel3lich konnten vier unterschiedliche Unternehmen als Piloten gewomeksten. Sie un-
terscheiden sich hinsichtlich der Branchen und der Betriebsgrofie lassen hierdurch
Satlusse auf die Bedingungen fur eine Implementierung in strukturgérschiedlichen Un-
ternehmen zu.
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Als Pilotbetriebe konnten gewonnen werden:

X Steuerkanzlei mit ca. 50 Beschaftigten (Einstieg ins Projekt Sommer 2013),

x Krankenhaus mit ca. 600 Beschaftigten (Einstieg ins Projekt Sommer 2013),

x Geldinstitut mit ca. 800 Beschéftigten (Einstieg ins Projekt Somm@&, 2Qkstieg Au-
gust 2014),

X Handelskonzern mit ca. 22.000 Beschaftigten (Einstig ins Projekt Oktober 2014, Aus-
stieg Februar 2015).

Die Malteser haben mit den Betrieben Kooperationsvertrage geschlossen, in denéu-
sammenarbeit im Modellprojekt und mit den Maltesern und der wissensctlaéth Beglei-
tung geregelt wurden.

Alle vier Betriebe haben unabhangig vom Malteser-Projekt im Jahr 2014 die hesSisarta
zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege unterschrieben. Damit signalisisi¢enach innen
gegentber ihren Mitarbeiter/innen und o6ffentlich ihre Bewusstsein figr Bedeutung der
Thematik fur ihren Betrieb. Allerdings sind mit der UnterzeichnungQlearta keine ver-
pflichtenden Aktivitaten zur Verbesserung der Vereinbarkeit von BerdfPflege verbunden.

In der folgenden Abbildung finden sich ein zeitlicher Uberlilbek die Treffen und die wich-
tigsten Arbeitsschritte im Rahmen der Fallstudien.
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Abbildung 7: Ubersicht Uber Zeitstruktur und wichtige Arbeitagiehder Fallstudien

Steuerkanzlei

Juni 2013 Auftakttreffen Auftakttreffen Auftakttreffen
Bereitstellung Bereitstellung Bereitstellung
der Daten der Daten der Daten

Erstellung Dossiers Erstellung Dossiers  Erstellung Dossier:

durch IWAK durch IWAK durch IWAK
Oktober/No- T > Projektireft ;
vember 2013 2. Projekttreffen . Proiekttreffen 2. Projekttreffen
Bearbeitung des Bearbeitung des Bearbeitung des

Handlungsleitfadens =~ Handlungsleitfadens = Handlungsleitfadens

Marz 2014 Vernetzungsworkshop

Erarbeitung eines Erarbeitung eines August 2014
Vereinbarkeitskon-  Vereinbarkeitskon- Ausstieg aus
zeptes zeptes dem Projekt

«»

Oktober 2014 EREEIToT= i L=li{=10 3. Projekttreffen Auftakttreffen

Umsetzung des Ver Umsetzung des Februar 2015
einbarkeitskonzep- Vereinbarkeitskon- Ausstieg aus
tes zeptes dem Proijekt

Juni 2015 Abschlussgesprach ~ Abschlussgesprach

Im Folgenden werden die Fallstudien einzeln dargestellt.
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6.1 Pilotbetrieb 1: Steuerkanzlei
Gewinnung fur eine Teilnahme am Projekt und Motivation

Zwischen den Fuhrungskraften der Steuerkanzlei und Mitarbeiter/inmelnFiihrungskraften
der Malteser gab es bereits Kontakte, an die fur eine Gewinnungmjektteilnahme ange-
knupft werden konnte. Bereits zu Beginn des Projektes im FriuhjahriZfiiedie Steuerkanz-
lei einer Mitarbeit im Projekt der Malteser zugestimmt.

Das Fuhrungsteam der Steuerkanzlei versteht sich selbst als mitarbeiteroriemtdefami-
lienfreundlich. Ein betriebliches Konzept, das die Vereinbarkeit von BaduPflege verbes-
sert, schien deshalb unmittelbar anschlussféhig an die vorhandenenrigjgmaxime und die
personalpolitischen Leitlinien. Zur Zeit der Kontaktaufnahme sah sa#mz der Geschéfts-
fuhrer selbst mit einer familiaren Pflegeaufgabe konfrontiert. Dies haflinmlas Thema der
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege sensibilisiert und die Bereitsahsédtstitzt, sich intensiv
mit der Thematik zu beschaftigen.

Kurzprofil der Steuerkanzlei

Bei der Steuerkanzlei handelt es sich um einen alteingesessenen, etablBateab, der
heute als GmbH von drei Geschaftsfihrern geleitet wird. Es gibt insgesamt vigoi&tam-
terschiedlicher Gréf3e. Die Belegschaft besteht aus rund 50 Mitarbeitemi, die sich auf die
vier Standorte verteilen. Die Kanzlei vermittelt einen familidren EindruckucheBeispiel die
Ehefrauen von Mitgliedern des Leitungsteams ebenfalls in der Kanzlei arbeddaut Aus-
sage eines der Geschaftsflihrer die Mitarbeiterbindung und die benef\erbleibdauer sehr
hoch sind.

1. Arbeitstreffen - Auftakttreffen Juli 2013

Das Auftakttreffen, das der ersten Information Gber die Thematik eeeibarkeit, tber den
Projektverlauf und die Teilnahme im Projekt dienen sollte, fand in20aB3 in den Raumen
der Steuerkanzlei statt. Durch vorangehende Gesprache mit der Projektveramtiventider
Malteser waren die Fuhrungskréafte der Steuerkanzlei, allen voran ded@&riamd geschéfts-
fuhrende Gesellschafter, tber das Projekt und seine Ziele informierssintatten bereits
eine Projektgruppe zusammengestellt.

Die Projektgruppe bestand aus vier Personen:

x Der Geschaftsfuhrer und Grinder des Biros, der gleichzeitig Projektgrugpeniar.
Er hatte ein grof3es Interesse an dem Thema der Vereinbarkeit von Beruf agd, Pfl
da er einen Bedarf hierfur bei den Mitarbeiter/innen sah und zuderssedine pfle-

gebedurftige Angehdrige im nahen familidren Umfeld hatte, also selbst von der The

matik betroffen war.
x Ein weiteres Mitglied der Geschaftsfihrung, der seit 1996 im Blrowétigind sich
sehr fir das Thema der Vereinbarkeit engagierte, ohne aktuell davon betmffsain.
x Eine langjahrige Mitarbeiterin aus der Bilanzbuchhaltung, die erwartetkl selbst
von der Doppelbelastung betroffen zu sein, wenn ihre Eltern pfledjgtheg werden

wirden.
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x Eine langjahrige Mitarbeiterin aus dem Bereich Buchhaltung/Sekretaridbetiiebs-
intern als informelle Ansprechpartnerin der Mitarbeiter/innen fungientgenn diese
Probleme oder Redebedarf hatten. Sie konate Auftakttreffen nicht teilnehmen.

Zudem nahmen an dem Treffen die Projektverantwortliche der Malteser unéijektmit-
arbeiterinnen des IWAK teil.

Die Projektgruppe formulierte als Ziele ihres Engagements fir eine Veregitbaok Beruf
und Pflege, dass sie die Mitarbeiterbindung weiter erhéhen, das Image alstiattrakrbeit-
geber starken, Wiedereinstieg nach Erziehungsd Pflegezeiten verbessern und unvorher-
gesehene Ereignisse zum Beispiel durch Vertretungsregelungen besser abfedern mochte.

In der Kanzlei war es bereits Ublich, dass bei Bedarf und wenn die dptbtaspezifik es zu-
lasst, die Arbeitszeit und der Arbeitsort flexibel angepasst werden kénnenwiide bislang
vor allem von den hoch qualifizierten Mitarbeiter/innen genutzt, indem atirbeiten im
Home-Office erledigt wurden. Zudem stand allen Mitarbeiter/innenNiigzung von Arbeits-
zeitkonten zur Verfugung.

Die Projektgruppe setzte sich beim Auftakttreffen unter andereterisiv mit dem Instrument
des Bedarfsrechnemsuseinander, der ihnen in einer vorlaufigen Form vorgestellt wurde. Sie
regten beispielsweise an, die Spezifizierung der Beschéftigtengrupgrentlang von Funk-
tionen sondern entsprechend der Arbeitsprozessorganisation vorzunehmen.

Insgesamt zeigten sich alle Beteiligte entweder aus eigener Betrofferdezibois generellem
Interesse sehr engagiert und signalisierten, dass sie moglichst bald miadenglund Um-
setzung eines Konzeptes zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege begineEmw®b wurden

als nachste Arbeitsschritte vereinbart, dass das IWAK die Anregungen zum Bedarfdvsechner
der Uberarbeitung aufnimmt. Ferner sollten im Juli nach den Auftakénefiiit den anderen
Pilotbetrieben die Daten in den Uberarbeiteten Bedarfsrechner eingegeben weligenurde

fur den Oktober 2013 ein Termin zur Vorstellung der Ergebnisse der Bedarfsasalis zu
den mdglichen Maflinahmenvorschlagen vereinbart.

Erarbeitung des Dossiers durch IWAK

Im Juli erhielt die Projektgruppe der Steuerkanzlei das Uberarbeitete Datelmenlysinstru-
ment des Bedarfsrechners, fiillte es aus und schickte es an das IWAK zurQékoBés 2013
erarbeiteten die Projektmitarbeiterinnen des IWAK ein ausfiihrliches Dossier.

2. Arbeitstreffen mit der Projektgruppe im Oktober 2013

Ziele dieses Treffens waren die Vorstellung und Diskussion der Ergelerig&sddrfsanalyse
sowie der Ansatzpunkte und MalRnahmen zur Unterstlitzung der bettedhii Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege. Zudem stellte die Beraterin des Malteser Servibatieser-Angebote
zur Unterstitzung der Betriebe und der Beschaftigten sowie dinitnfigen mit den Ange-
boten vor.

An dem Treffen in den Raumen der Kanzlei waren die Mitglieder der betrieblelojekt-

gruppe, mit Ausnahme der Mitarbeiterin aus der Bilanzbuchhaltung, litedudem nahmen

die Projektverantwortliche der Malteser, der Geschaftsfihrer der Malteser dsizdigen
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Bistums, die Beraterin des Malteser Service sowie die beiden Projekteiten/imnen des
IWAK teil.

Im Folgenden werden die wichtigsten der vorgestellten Punkte und die Diskussemslar-
gelegt.

1. Vorstellung der Bedarfsanalyse
Die Ergebnisse zur quantitativen Bedarfsanalyse ergaben neben andereleigetaiissen,
dass rechnerisch im Durchschnitt 1,6 Personen in der Kanzlei elegedtifgabe nachgehen
und damit einen Bedarf nach einer Vereinbarkeit von Beruf und Pflege haben.

In der Diskussion der Ergebnisse wurde dieser Wert von den Mitgliedern dektgrappe
als zu niedrig eingestuft. Vermutlich ist die Grundlage hierfluVadiestellung, dass jeder Be-
schaftigte mit einem pflegebedirftigen Angehérigen in der Verwandtsanath in dessen
Pflege und Betreuung eingebunden ist. Dies ist allerdings nicht deurfehbo konnen die
subjektive Wahrnehmung der Projektgruppenmitglieder und das Ergebnis detitgtizen
Berechnungen (Einschluss nur von den Personen, die tatséchlich Rilelie eingebunden
sind) voneinander abweichen.

2. Vorstellungen der Rahmenbedingungen und organisationelle Einflossfaksowie
der Ansatzpunkte und MalRnahmen

Die Analysen haben gezeigt, dass fur die meisten Beschaftigten der Stalerkahezu glei-
che vereinbarkeitsrelevante Rahmenbedingungen gelten. Beschéaftigtengruppenspezifisc
Differenzierungen gibt es nur in Einzelfallen. Mit Ausnahmedveingeringfligig beschaftigten
Mitarbeiter/innen, die mit Reinigungs- und Botenarbeiten betrantisiassen sich in der Steu-
erkanzlei ausschlieBlich Fachkrafte finden. Es gibt weder Schieltadrh Bereitschafts-
dienste. Die Reinigungs- und Botenkrafte sind dariiber hinaus dmgem bei denen eine
Anwesenheit vor Ort sowie eine Abhangigkeit der Arbeitsaufgaben vorhanden ist.srbeit
terbrechungen von mehr als zwei Stunden Dauer sind jedoch fur Bies®nen, wie fur alle
anderen Beschaftigten auch, méglich. Darlber hinaus ist es fir aégemMitarbeiter/innen
maoglich, Gber zwei Stunden hinaus die Anfangs- und Endzeiten dait #ekibel zu gestalten.
Alle Mitarbeiter/innen kénnen sich innerhalb der Beschaftigtengrupgegenseitig vertre-
ten. Die einzige Ausnahme bilden an dieser Stelle die Rechtsanwéliérfea sich zwar von
gesetzlicher Seite her vertreten, fachlich ist dies aber nicht mdglich

Als mdgliche Ansatzpunkte fiir ein Konzept zur Vereinbarkeit von BeduPflege wurden der
Steuerkanzlei die folgenden Maflinahmen genannt und vorgestellt:

Unterstitzende MalRnahmen: Angebot einer Pflegeberatung, GehaltsvorsodessArbeit-
geberdarlehen, Gehaltsumwandlungen in Freizeit, Zuschuss fir haushaltsnalkddigin-
gen / Betreuungskosten, Pflegezeiten auf die Betriebszugehorigkeit anrecReearvierung
hausnaher Parkplatze fiur pflegende Mitarbeiter/innen, Bereitstajluon Informationen.

Ansatzpunkt Unternehmenskultur: Trainings zum Umgang mit Beschéftigtd?flegeaufga-
ben, lebensphasenorientierte Personalentwicklung, Einbindung in Fod-Wieiterbildung,
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Verankerung der Thematik in Mitarbeitergesprachen, Kontakthalteprogramme, Uthterne
mensleitung als Botschafter fir die Vereinbarkeitsthematik, Kommunikateynvereinbar-
keitsthematik, Fihrungskrafte nehmen Vorbildfunktion wahr, Fihrerclduiel, interne An-
sprechpartner benennen, Netzwerkbildung, Offentlichkeitsarbeit.

Ansatzpunkt Arbeitsplatzgestaltung: Teamarbeit, Vertretungsregelungen, JobeRotidb-

Sharing, temporare Veranderung der Aufgabenzuschnitte, Erlaubnis dergoriMatzung von

Telefon und Internet am Arbeitsplatz fur die Pflegeorganisation, kurpgigtreistellung / Son-
derurlaub, Gleitzeitmodelle, Reduktion der Arbeitszeit auf Teilzeit, Ileapflegezeit, Ver-
trauensarbeitszeit, langere Freistellungen / Sabbatical und Pflegexeikitszeitkonten,

Home Office®

In der Diskussion wurden verschiedene Themen und Ansatzpunktefeadibesprochen:

O Home Office wird als Option in Einzelfallen bereits praktiziert, insio bViederein-
stieg nach Elternzeit. Grundsatzlich wiinscht die Leitung zwar, dass dieiAriBgiro
erledigt wird, in Einzelféllen und in Akutsituationen kann temperde Ausnahme ge-
macht werden. Es wird also flexibel mit der Mdglichkeit des Home Qificgzgangen.
Diese Praxis soll beibehalten werden.

O Die Erreichbarkeit der Beschaftigten durch Telefon oder Internet sdisiprivate In-
ternetnutzung ist den Beschatftigten in dringenden Féllen gestattegiliEdier keine
formelle Reglung, sondern eine informelle Praxis. Die Leitung vertraut aGethet-
regulierung durch soziale Kontrolle innerhalb der Belegschaft, um Missbmauver-
hindern. Eine formelle Regelung soll es hierzu nicht geben, da emnesphéare des
c' Vuv E Zu verJu P P ve ]J§]P Vs ESE pv VP «3E 3§ A](

O Die Beschaftigten arbeiten in Teams zur Betreuung einzelner Mandargdres$ehen
aus einem/einer verantwortlichen Berufsinhaber/in und, je nach Fadl emem/einer
oder auch mehreren Sachbearbeiter/innen, ggf. auch aus verschiedeneituAen.
Jede/r Beschéftigte ist somit Teil von mehreren Mandantenteams. Vertretungen sind
grundsatzlich innerhalb der Mandantenteams maoglich. Die Verwendureg elektro-
nischen Plattform fur die Fallbearbeitung ermdglicht, dass ein Fall un&tded der
Bearbeitung schnell rekonstruiert werden kénnen und bei Bedarf von ainéeren
Person weiter bearbeitet werden kann.

O Es existiert eine Leistungserfassung, d.h. die geleistete Arbeitszeit wird emZ&ih
len oder Arbeitsprozessen zugeordnet und dies wird dokumentiert. So shstki-
ierbar, wann ein/e Mitarbeiter/in wie viel gearbeitet hat.

O Es gibt Jahresarbeitszeitkonten, in denen in begriindeten Fallen dertvivei oder
drei Jahre Arbeitszeiten angespart werden kdnnen.

O Die Kernarbeitszeiten sind von 9 bis 17 Uhr. Abweichende Arbeitszeteag#iterer
Beginn, regelmalige Arbeitsunterbrechungen oder friheres Ende sindsprathe

%8 Hier sind auch MaRnahmen enthalten, die bei der spatererrdibeitung des Malnahmenportfolios mit an-
deren MalBnahmen zusammengefasst oder herausgenommen wurden.
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mit dem Team und der Geschaftsfiihrung moglich. Arbeitsunterbrechungen kamnen
akuten Bedarfsfall in Einzelfallen vorgenommen werden.

O Die Steuerkanzlei reserviert bereits nahe gelegene Parkplatze fir Beschdftgiaf-
grund von Betreuungsaufgaben wenig Zeit fir die Parkplatzsuche haben.

O Die Steuerkanzlei mochte mit den Maltesern beim Thema Beruf und Piegeike-
ren, weil die Malteser hierfir spezielle Angebote bereithalten (betribbliBeratung,
Schulungen etc.) und in diesem Feld in der Region der gré3te Anbreter si

In der Diskussion wurde den Projektgruppenmitgliedern der SteuemddmeWwusst, dass sie
bereits Uber zahlreiche Malinahmen und Angebote verfligen, die bislaregogrfir die Ver-
einbarkeit von Beruf und Kinderbetreuung genutzt wurden, die abectgl@hl auch in Pfle-
gesituationen fir die Beschaftigten als Unterstiitzung zu sehen Buygleich wurde beschlos-
sen, dass die Steuerkanzlei keine Vereinbarungen zu Malinahmen treffdrtende die
Steuerkanzlei l&angerfristig finanziell binden wie etwa langerfristige Axbatkonten.

Fur das weitere Vorgehen wurde verabredet, dass die Projektgruppe in den nadhsten
ten auf der Grundlage des Dossiers und des bereit gestellten Handlitfagkelas zur Erstel-
lung eines Konzepts eine Strategie zur Vereinbarkeit von Pflege unieBabeitet und diese
an IWAK und die Projektverantwortliche der Malteser schickt. Hierfubtigte die Projekt-
gruppe noch detaillierte Informationen zu den Angeboten der Maltsserie eine Fortschrei-
bung des Bedarfsrechners fir die kommenden 10 Jahre.

Beim Vernetzungstreffen aller am Projekt beteiligten Unternehmen im Marz 20ii¢ dann
das Konzept vorgestellt werden.

Erarbeitung eines Konzeptes zur Vereinbarkeit von Beruf unedl

Innerhalb der nachsten vier Monate erarbeitete die Projektgruppe einen erstemusntiir
ein Vereinbarkeitskonzept. Hierfir wurde der vom IWAK entwickelte Handaitigden sys-
tematisch genutzt und die Ergebnisse in die Strukturierungshilfe eaggn.

Bei der Befassung mit den einzelnen MalRhahmen wurde deutlich, daSsedierkanzlei ins-
besondere in den Bereichen Arbeitsorganisation und Arbeitszeiten bereitsdaeMalinah-
men praktiziert und damit tGber eine gute Basis flr die Vereinbaxait Beruf und Pflege
verfugt.

Als MalRBnahmen, die zuklnftig umgesetzt werden sollen, wurden dgeRaén benannt:

X Angebot einer Beratung fur Mitarbeiter/innen,

X Zuschuss fur haushaltsnahe Dienstleistungen / Betreuungskdstesbesondere bei
Steuervergunstigung,

x Pflegezeiten auf die Betriebszugehorigkeit anrechnasonfern das Beschaftigungsver-
héltnis fortbesteht,

x Bereitstellung von Informationen,

x Fuhrungskraftetrainings zum Umgang mit Beschéftigten mit Pflegeaufgaben,

x lebensphasenorientierte Personalentwicklung,
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Verankerung der Thematik in Mitarbeitergesprachen,
Kontakthalteprogramme,

Netzwerkbildung,

Offentlichkeitsarbeit,

Langere Freistellung, Sabbatical und Pflegezeit.

X X X X X

In der Strukturvorlage wurden zudem fir jede der MaRnahmen zustandigefan und ein
Zeitfenster fur die Umsetzung benannt. Fur die meisten der Mal3nalwaerals Zeitfenster
das Jahr 2014 bis zum Jahresende benannt.

Vernetzungsworkshop Mérz 2014

Beim Vernetzungsworkshop waren die Projektgruppenmitglieder aller bis dsgieiligten
Betriebe anwesend, also aus der Steuerkanzlei, aus dem Krankenhaus sodeena@eldin-
stitut. Ein wichtiges Ziel waes, eine Transparenz Uber die bisherigen Aktivitaten und einen
Erfahrungsaustausch zwischen den Betrieben herzustellen. Zudem solitétgegrden, ob
sich fur einzelne MaRnahmen Synergien durch Kooperationen erzielen |&s$die3lich soll-
ten konkrete weitere Schritte festgelegt werden.

Als Moglichkeiten fur Synergien wurden von den drei Betrieben die folgegdmeinsamen
Aktivitaten benannt:

X gemeinsame Pressearbeit,

X identische Informationsveranstaltungen der Malteser fur die Mitarbeiteréinraller Un-
ternehmen,

X gemeinsame Seminare oder themenspezifische Infoveranstaltungen zu Péegeth

x ggf. Offnung interner Seminare des Krankenhauses zu Pflege- und Gessthéhsen,
die auch von den Mitarbeiter/innen der anderen Betriebe genutzt wearddonnen.

Als konkrete Vereinbarungen fur das weitere Vorgehen wurde unterranddenannt, dass
die Betriebe abklaren sollten, wer welche Raume fur die angedaaigereinsamen Veran-
staltungen zur Verfligung stellen kann und die Malteser zeitnah dasAnfie Informations-
veranstaltungen konkretisieren. Zudem sollten durch die Malteser MaterialieBewerbung
der Veranstaltungen in den Betrieben zur Verfligung gestellt werden. gallta die Beraterin
des Malteser Service die Gelegenheit erhalten, vor einem IHK-Ausschuss das verajekt
stellen. Hierfur wollte sich ein Projektgruppenmitglied aus der Steuel&iaginsetzen.

Ein weiteres Vernetzungstreffen wurde fur das Frihjahr 2015 geplant.
3. Arbeitstreffen im Oktober 2014

An diesem Treffen waren alle Mitglieder der Projektgruppe sowie der Geschaftsfiigre
Malteser des zustandigen Bistums und eine Projektmitarbeiterin de&ldéteiligt.

Im Zentrum des Treffens stand eine Bestandsaufnahme und Reflexion deidmsh&ktivita-
ten sowie die Planung weiterer Schritte.
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Bestandsaufnahme der bisherigen Aktivitaten

x Zwischenzeitlich konnte die Beraterin des Malteser Service vor einerAusBthuss
das Projekt vorstellen. Zudem ist in einer IHK-Zeitschrift ein Artikel zajekPer-
schienen.

x Innerhalb der Kanzlei wurden die Informationen lber die BeteiligamgProjekt an
alle Fuhrungskrafte weitergegeben.

X Bezuglich der beim Vernetzungstreffen vereinbarten gemeinsamen Informationsver-
anstaltungen wurden keine weiteren Aktivitaten entwickelt. Den Mitigim der Pro-
jektgruppe war unklar, wer dazu die Initiative bernehmen solltes diesem Grund
wurde das Vorhaben zunéchst nicht weiter bearbeitet.

x Die anderen Vorhaben wurden ebenfalls nicht weiter verfolgt, da heisteitlich an-
dere Themen in der Steuerkanzlei eine hdhere Prioritat hattenwanchngig bearbei-
tet werden mussten.

Es wurde in der Diskussion deutlich, dass das Thema der Vereinbarkeit vomrBeRifege

in der Steuerkanzlei nur eine geringe alltagspraktische Relevanz hat. In deona8N der
Projektbeteiligung, also von April 2013 bis Oktober 2014, gab es von keiner bzw. keinem Mi
arbeiter/in eine diesbezigliche Anfrage nach Unterstiitzung, was allerdings$ei®en muss,
dass es keine Beschaftigten mit pflegebedurftigen Angehdrigen gab. Insoferreaeschlie
Anforderungen des Geschaftsalltags als vordinglicher als die Implementieritegewr Ver-
einbarkeitsmaf3nahmen.

Geplante weitere Aktivitaten

Es wurden verschiedene Mdglichkeiten fur weitere Malinahmen oder AktivitateSteeer-
kanzlei diskutiert. Konkret wurden die folgenden Aktivitaten anwvisier

x Informationsveranstaltung: Es delleine interne Informationsveranstaltung der Mal-
teser in der Steuerkanzlei geben. Die Projektgruppe wollte eruieren, wie Rerko-
nen zu der Informationsveranstaltung kommen wirden (es war z.B. geplatitadac
Berufstrager einzuladen). Sie wellan das IWAK und an die Projektverantwortliche
der Malteser rickmelden, ob geniigend Personen fir eine eigene Infornsaeoan-
staltung zusammenkommen wurden. Die Projektverantwortliche der Malteser sollte
die Steuerkanzlei bei der Formulierung einer Ankiindigung der Infovalansg un-
terstitzen. Sie wurde an die Projektgruppe auch die Termine fir die Informationsver-
anstaltungen, die beim Krankenhaus stattfinden werden, weitergebes.Fbojekt-
gruppe wollte dann tberlemn, wie sie damit verfahren wirde.

X Beratungsangebot der Malteser: Die ersten BeratungsgespriichBeschéftigte der
Kanzlei mit den Beraterinnen der Malteser sollten kostenfrei sein. Ae8emid sotie
von der Projektgruppe eruiert werden, wie das Angebot von den Beschaftigten aufge-
nommen wurde und welchen Nutzen sie hieraus gezogen haben. Datenigmdr die
weiteren Modalitaten der Kosteniibernahme der Beratungsdienstleisturggamein-
sam (Kanzlei und Malteser) entschieden werden.
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x Die Projektgruppe der Kanzlei wollte intern leérwer als Ansprechpartner/in fur die
Mitarbeiter/innen mit privaten Pflegeaufgaben fungieren m&. Das Ergebnis wde
dann hausintern kommuniziert.

Weitere Aktivitaten bis Juni 2015

/lu E}Au E1id (v Jv E 3y ElIvio] ]Jv s EtwespdpAPvY]3
Eltern alter werden?" statt. Die Projektverantwortliche der Malteser Hdeltt einen Vortrag

und beantwortete Fragen der Beschaftigten. Es waren ca. 40 Beschaftigte anwesen|-Di

fach jungeren Beschaftigten interessierten sich vor allem fur die Themen i€agan und

Hilfen im Pflegefall sowie Vollmachten.

Mit dieser Veranstaltung, der zur Verfligungstellung von umfassendematérial rund um
die Themen Pflege und Betreuung, sowie dem Aushangen der Urkundeatta @i Verein-
barkeit von Beruf und Pflege wurden die Beschaftigten der Steuerkamaedie Mdglichkei-
ten, im Fall eines Pflegefalls in der Familie auch in der Steuerkangestitzung erhalten
zu kénnen, informiert. Als Ansprechpartner/innen fur Beschaftigte startle beiden Mitar-
beiterinnen, die auch an der Projektgruppe beteiligt waren, zur \gewig.

Aus Sicht des Geschaftsfuhrers wurden alle wichtigen Schritte umgesetasusollte nun
geschaut werden, wie die bestehenden Angebote angenommen werden. Weiterdai&tivi
sollen zukinftig situativ bei Bedarf erfolgen. Z.B. sollen aucarbtter/innen, die nicht in
Fuhrungspositionen sind, zukinftig auf Anfrage vermehrt im Home Cifloeiten kdnnen.
Die Steuerkanzlei sah im Winter 2014/2015 keine Notwendigkeit fir ezmesten Vernet-
zungsworkshop im Rahmen des Modellprojektes.

Die Offentlichkeitsarbeit zusammen mit den Maltesern wurde weiter bben. Im April 2015
hat die Projektverantwortliche der Malteser an einem Stand der Steueldidngim Osthessi-
schen Gesundheitstag Vortrage]S u d]S o ct ¢« Spv Ju W(o P ( ooM— P Z o0¢

Vorlaufiges Fazit zur Pilotstudie der Steuerkanzlei:

x Es gab eine grof3e Bereitschaft der Projektgruppe, etwas zu tun. Dies dribkaeish
in der Unterzeichnung der Charta zur Vereinbarkeit von Beruf fledd?im Jahr 2014
aus.

x Positiver Effekt der Beteiligung am Projekt: Mehr Wissen Uber die Thematik bei de
Mitgliedern der Projektgruppe.

x Positiver Effekt der Beteiligung am Projekt: Mitarbeiter wissen, dass deh&edih-
rung auch die soziale Komponente wichtig ist.

X Negativer Effekt der Beteiligung am Projekt: Zeitprobleme, hoher zeitlisbavand.

x Negativer Effekt der Beteiligung am Projekt: Es war manchmal nicht Kklar, in welche
Richtung der Prozess lauft, auch aufgrund unterschiedlicher AnliegeMatiasern
und der wissenschaftlichen Begleitung.
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x Es gab bis Juni 2015 keine konkreten Anfragen aus der Beschéftigtengraspajtw
der Anzahl (nur 50 Mitarbeiter/innen), mit der Zufriedenheit megindschon bestehen-
den Mdglichkeiten oder auch mit einer bisherigen Bewertung der Vereieliaals Pri-
vatsache durch die Beschaftigten zusammenhé&ngen kann.

X Bei den gemeinsamen Treffen der Projektgruppe mit IWAK und Maltesedewdem
Thema Zeit und Raum und eine gewisse Prioritat eingeraumt. Jenseits der Tredfen
nachdem die Strukturvorlage bearbeitet war, geriet das Thema in den Hintergrund
Andere geschaftliche Themen waren prioritar. Die Strukturierung von aul3ejeKer
gruppentreffen mit IWAK und Maltesern) und Arbeitsvorlagen und Instrumetiee,
guasi in Hausarbeit mit gesetzten Fristen bearbeitet werden sollten, sehadine
Verbindlichkeit. Fur eine selbstorganisierte Weiterbearbeitung des Themas feélte d
Dringlichkeit und betriebliche Prioritat.

x Das Projekt wurde immer wieder in verschiedenen Kontexten als Aufhéiingeme
betriebliche Offentlichkeitsarbeit genutzt, oft in Zusammenarbeit da&ih Maltesern.
Dieser Arbeitskontext sowie die Mdglichkeit, iber das Projekt Aufmerksamkadr i
Offentlichkeit zu gewinnen, waren fir die Steuerkanzlei weitere wasEffekte.

6.2 Pilotbetrieb 2: Krankenhaus
Gewinnung fur eine Teilnahme am Projekt und Motivation

Zwischen den Fuhrungskraften des Krankenhauses und Mitarbeiter/innefiimadingskraf-
ten der Malteser gab es bereits Kontakte. Die Gewinnung zur Beteiligungogektrarfolgte
Uber die personliche Ansprache und bereits zu Beginn des Projektes hatkeatdenhaus
einer Mitarbeit im Projekt der Malteser zugestimmt.

Kurzprofil des Krankenhauses

Das Krankenhaus ist ein Leistungserbringer der Grund- und Regelversorgung unter konfessio-
neller Tragerschaft und beschaftigt ca. 600 Mitarbeiter/innen.

1. Arbeitstreffen - Auftakttreffen Juli 2013

Das Auftakttreffen fand im Juli 2013 in den Raumen des Krankenhaused/statEeiten des
Krankenhauses war der Leiter des Geschéftsbereichs Personal beim Treffen anwlesend,
beiden Mitarbeiter/innen des IWAK sowie die Projektverantwortliche und draswortliche

fur Offentlichkeitsarbeit der Malteser.

Der Leiter der Personalabteilung hatte das Projekt von seinen Vorgesetzten esgeie-
kommen und sollte das Projekt verantwortlich durchflihren. Diese Aufgabe kanenige-
gen, da er gerne im Bereich Personalentwicklung aktiver sein wollte und erhoésandRah-
men des Projektes tun zu kdnnen. Zudem hatte er aktuell selbst einem Pflegefehen
familiaren Umfeld und war so unmittelbar von der Thematik betroffen. Daigary kaum
Uber Informationen zum Projekt verfugte, wollte er beim Auftakttreffesteinmal erfahren,
um was es im Projekt geht und was geschehen sollte. Er wollte dann entspdectveitere
Akteure im Haus flr die Konstituierung einer Projektgruppe hinzuziehen.
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Nach der Prasentation des Projektes durch IWAK und Malteser benannte der Plersamal

als Ziele fur eine Projektbeteiligung die Erh6hung der Mitarbeiterbindung,Frderung des
Images als attraktiver Arbeitgeber sowie eine Verbesserung des Wiedereinstiges nach Erzie-
hungs- und Pflegezeiten.

Im Krankenhaus gab es bereits zahlreiche Aktivitaten, um die VereinbarkeBerahund

Familie zu verbessern. Hierfur wurde z.B. auf Wiinsche zur Umgestaturdglgkitszeitmo-

delle im Rahmen der Mdglichkeiten eingegangen. Das betriebliche Eingliederuraggena

ment bei Erkrankungen von tber sechs Wochen Dauer wurde konsequent angeboten ebens

wie Beratungen durch die Betriebsarztin, betrieblichen SuchtbeauftragdeMitarbeiterver-

tretung. Mitarbeiter/innen konnten an Seminaren und \®l+Z} %+ Ip v dZ u v c<,E4%
Hv "~ o ~ «}A] cl}uupv]l 8]A <}u% 3 vi® § Jov Zu vX]v <k@E vl v
operation mit einem lokalen Einzelhandelskonzern eine Kindertagesstatte mizigygén
Offnungszeiten und ganzjahrigem Betrieb in der Ndhe des Krankenhandasmterstitzte

die Nutzung der Kindertagesstéatte finanziell. Zudem foérderten sie im Rahmenkaopera-

tion mit einem Fitness-Studio die Teilnahme der Mitarbeiter/innen ameBs- und Kieser-

Training finanziell.

Der Personalleiter fand den Bedarfsrechner, der ihm im Auftakttreifieainer vorlaufigen
Fassung vorgestellt wurde, grundsétzlich gut und interessant. Allerdinge Spekifizierung
der Mitarbeiter/innen fir seine Organisation nicht funktional, da s@httrennscharf sei. Er
regte (ebenso wie die Projektgruppe der Steuerkanzlei) an zu beschreiben, welchaadlerk
der Arbeitsprozessorganisation oder der Arbeitsorganisation insgesamt wichtigZsiteln
ware es fur Ihn wichtig, verschiedene Schichtmodelle abbildedzudn.

Am Ende des Treffens wurde vereinbart, dass das IWAK die Anregung&edarfsrechner

bei der Uberarbeitung aufnimmt. Ferner sollten zeitnah die Daten furidesrarbeiteten Be-
darfsrechner dem IWAK zur Verfiigung gestellt werden. Ein Termin zur VorstidiuBEggeb-

nisse der Bedarfsanalyse sowie zu den moéglichen MalRnahmenvorschlagen, voraussichtlic
Oktober 2013, sollte spater telefonisch vereinbart werden. Der Personalleiiede zwi-
schenzeitlich eine Projektgruppe zusammenstellen mit je einer/einem Vertietéet Mitar-
beitervertretung, aus der Pflege und aus der Arzteschaft.

Erarbeitung des Dossiers durch IWAK

Im Juli erhielt der Personalleiter das Uberarbeitete ErhebungsinstrunmesnBddarfsrechners,
fullte es aus und schickte es an IWAK zurtck. Bis Oktober 2013 erarbi@t&mojektgruppe
im IWAK ein ausftihrliches Dossier.

2. Arbeitstreffen mit der Projektgruppe im November 2013

Ziele dieses Treffens waren die Vorstellung und Diskussion der Ergelerig&eddrfsanalyse
sowie der Ansatzpunkte und MalRnahmen zur Unterstitzung der bettedsl Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege. Zudem stellte die Beraterin des Malteser Servidtattesser-Angebote
zur Unterstitzung der Betriebe und der Beschaftigten sowie dininfigen mit den Ange-
boten vor.
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An dem Treffen nahmen als Mitglieder der betrieblichen Projektgruppé_eiger der Perso-
nalabteilung, eine Gesundheits- und Krankenpflegerin, die auch iMderbeitervertretung
aktiv war, ein Vertreter der Arzteschaft, der selbst personlich von desiMaairkeit von Beruf
und Pflege betroffen war, sowie eine Pflegedienstleitung teil. Von SéésiWAK waren die
beiden Projektmitarbeiter/innen beteiligt und von den Maltesern Bm@jektverantwortliche,
die Pflege- und Seniorenberaterin des Malteser Service sowie der Gis§idhicTr.

Im Folgenden werden die wichtigsten der vorgestellten Punkte und die Diskussemslar-
gelegt.

1. Vorstellung der Bedarfsanalyse

Die Ergebnisse zur quantitativen Bedarfsanalyse ergaben neben andereleigetaiissen,
dass rein rechnerisch im Durchschnitt 26,3 Personen im Krankenhaus einela&fiigdee
nachgehen und damit einen Bedarf nach einer Vereinbarkeit von Beruf une Réégn.

In der Diskussion wurde angemerkt, dass die statistische Grundlage Mikuszewuf der die
Bedarfsberechnungen beruhen, nur die Beschétftigten berlcksichtige, dreRilegeaufga-
ben haben, d.h. die sich pflegerisch um einen ambulant versorgten Angeh&tigenerten.
Tatsachlich sei die Zahl der von familiaren Pflegeféllen Betroffenen stlyréider. So gebe
es die Gruppe derjenigen, die Pflege delegiert hatten (Heim, Tagesptiegeaber gerne
selbst mehr in der Pflege engagiert wéaren, zudem diejenigen Beschaftigtenred@erufsta-
tigkeit (ggf. voribergehend) aufgegeben hatten, um Pflegeaufgaben Ubernehmen znkénn
Wie hoch die Zahl der an Vereinbarkeitsmalinahmen interessierten Beschatttgaohlich

ist, lasse sich statistisch (bislang) nicht erfassen. Die errechnetdegaBédarfsrechners bilde
insofern nur die absolute Untergrenze ab.

Fur die Arzte und Arztinnen im Krankenhaus gelte, dass viele aus dem @gammiesgebiet
stammten. Die rdumliche Entfernung zu potenziellen pflegebedurftiyegehorigen sei oft
grof3 und eine aktive Pflege deshalb nur schwer im Alltag zu integrieren.

2. Vorstellungen der Rahmenbedingungen und der organisationellen Eifsfkisren so-
wie der Ansatzpunkte und Mal3hahmen

Fur das Krankenhaus wurden Beschaftigungsgruppen tbergreifend die faolgeadkte iden-
tifiziert, die Einfluss auf die Auswahl geeigneter Vereinbarkeitsstrategien haben

Die Mitarbeiter/innen sind fast ausschlief3lich Fachkrafte.

Die Halfte der Mitarbeiter/innen mit privater Pflegeaufgabe stammt aus dertgrof3
e Z (S]PS VPEM% % cW(0o P "X

X Insgesamt liegt in der Gesamtbelegschaft ein hoher Frauenanteil von 70 % vor (Aus-
nahme: arztlicher Dienst, technischer Dienst).

x Die Gesamtbelegschaft weist einen hohen Altersdurchschnitt auf.

x Die meisten Mitarbeiter/innen arbeiten in Schichtsystemen, die abwekide Ar-

beitszeiten wahrend des Tages und Nachtarbeit einschlie3en.

xX X
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x Fur einen Grof3teil der Mitarbeiter/innen sind die Arbeitszeiten undAdizeitsorgani-
sation wenig flexibel.

Als mdgliche Ansatzpunkte fir ein Konzept zur Vereinbarkeit von 8eduPflege wurden der
Projektgruppe des Krankenhauses die folgenden MalRnahmen genannt und votgestell

Unterstitzende MaflRnahmen: Angebot einer Pflegeberatung, Gehaltsvorsobdes#rbeit-
geberdarlehen, Gehaltsumwandlungen in Freizeit, Zuschuss fir haushaltsrmisdstun-
gen / Betreuungskosten, Pflegezeiten auf die Betriebszugehorigkeit anrecReearvierung
hausnaher Parkplatze fur pflegende Mitarbeiter/innen, BelegplatzBfiageeinrichtungen,
Hilfsmittel aus internen Bestanden zur Verfligung stellen, Berditsiglvon Informationen,
betrieblich organisierte Seminare und Schulungen fur pflegende Angehorig

Ansatzpunkt Unternehmenskultur: Sensibilisierung von Fuhrungskraftamifigs zum Um-
gang mit Beschaftigten mit Pflegeaufgaben, lebensphasenorientierte Personalilotvg,
Teilzeit- und Freistellungswinschérfassung der Grinde der Inanspruchnahme, Einbindung
in Fort- und Weiterbildung, Verankerung der Thematik in Mitarbgreprachen, Kontakthal-
teprogramme, Unternehmensleitung als Botschatfter fur die Vereinbarkeitsthiknk&ommu-
nikation der Vereinbarkeitsthematik, Fiihrungskrafte nehmen Vorbildfonkiahr, Fiihren
durch Ziele, interne Ansprechpartner benennen, Netzwerkbildung, @ifekeitsarbeit.

Ansatzpunkt Arbeitsplatzgestaltung: Vertretungsregelungen, Job-RotdtidrSharing, tem-
porare Veranderung der Aufgabenzuschnitte, Erlaubnis der privatezuNgtvon Telefon und
Internet am Arbeitsplatz fiir die Pflegeorganisation, kurzfristige FreistgliuSonderurlaub,
Flexi-Dienste, passgenaue Arbeitszeiten, Gleitzeitmodelle, Reduktion detsaéteauf Teil-
zeit, Familienpflegezeit, langere Freistellungen / Sabbatical uadd2iit, Arbeitszeitkonten,
Home Office.

In der Diskussion wurden verschiedene Ansatzpunkte und die bisheages Eifferenziert
besprochen.

O Home-Office erscheint fiir die in der Verwaltung Beschaftigten grumlitsfa moglich,
wird aber fur PC-Arbeit nicht praktiziert, weil die Sicherheit daemeansfers (Pati-
entendaten) bislang nicht gewéahrleistet werden kann. Andere Arbeitend®m Ein-
zelfallen von zu Hause erledigt werden. Es gibt eine interne IT-Algeitlie fur die
Datensicherheit zustandig ist. Diese Abteilung musste fur dernvéalPC-Arbeit im
Home-Office die Datensicherheit sicherstellen.

O Vertretbarkeit im technischen Dienst ware nur dann moglich, wennraretPersonen
fur das gleiche Handwerk vorhanden sind. Es sind viele verschiedene ét&siderufe
zum Teil nur durch eine Person vertreten. Hier kann es keine Vertretnathab des
Beschaftigtenpools geben.

O Die Vertretbarkeit in der Verwaltung hangt davon ab, wie viele Perstiivezinen Ar-
beitsbereich qualifiziert und zustandig sind. Wo Abteilungenhisevier Personen um-
fassen, konnen intern Vertretungen organisiert werden.
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5

Vertretbarkeit in der Pflege wird Uber einen Springerpool organisiert. Edlaing
keinen institutionalisierten Bereitschaftsdienst.
Es qibt fur die verschiedenen Beschaftigtengruppen (manchmal auch mehrere) Ar
beitszeitmodelle. Im Bedarfsfall kann davon in Absprache mit dem Vorgesatajen
wichen werden.
Arbeitsunterbrechungen sind bei Arzten und in der Pflege nur dabglich, wenn sie
geplant sind und Arbeitsprozesse entsprechend ausgerichtet werden kénnen. Unge-
plant und spontan sind hier Arbeitsunterbrechungen sehr schwerigrganisieren.
Die Unternehmenskultur I&sst eine Thematisierung des Themas Pflege von Angehori-
gen und Vereinbarkeit mit dem Beruf zu.
Beratung: Informell wenden sich Beschaftigte mit Pflegeaufgaben manchmanan d
hauseigenen Sozialdienst oder nutzen die Expertise der Arzte wgeRfifte (Flur-
gespréache). Eine offizielle Ansprechperson gibt es nicht. Der Sozia&ti#iatienten
beraten und ist eigentlich nicht fur die Beratung der Beschaftigtestandig. Das soll
sich auch nicht andern. Méglicherweise sind deshalb interne Lotsgexterne Fach-
berater/innen sinnvoll.
Gehaltumwandlung in Freizeit gibt es bereits bei Uberstundenabbezhdireizeit und
die Mdglichkeit der Reduzierung der Arbeitszeit. Gehaltsumwandlung vareSmah-
lungen wie Weihnachtsgeld wird bislang nicht praktiziert, ware abekloi@nund
machbar.
Langzeitarbeitskonten sind nicht offiziell, aber de facto vorhanden. Ubetstuwer-
den Uber den Jahreswechsel fortgeschrieben und verfallen nicht. Hierdurahen
theoretisch auch tiber Jahre Uberstunden angesammelt und durch Fraisgegli-
chen werden.
Das kurzfristige Zur-Verfugung-Stellen von Hilfsmitteln wird bish&irzelféallen un-
kompliziert durch das ansassige Sanitatshaus praktiziert. InwieweieiiedRegell6-
sung werden konnte, ist unklar.
Privates Telefonieren ist mit dem eigenen Mobiltelefon oder mit eindividuellen
Telefonnummer, die separat abgerechnet wird, Gber das Krankenhaus maéglich, freie
Internetnutzung nur Uber privates Smartphone.
Die10-tagige Pflegezeit wurde in der Vergangenheit in Einzelfallen bereitszjedi
ter kommen aber kurzfristige Ausfélle wegen kranker Kinder vor.
Flexi-Dienste in der Pflege gibt es zurzeit in der Form, dass dienSteitungen einen
Zwischendienst (& 14 Uhr) abdecken, um die Kommunikation mit Friiand Spat-
schicht zu gewahrleisten und ggf. Arbeitsspitzen mit aufzufangen.eD@R}iZeit noch
bis 19 Uhr reicht, gibt es eine zuséatzliche spate Spatschichersorgung der frisch
Operierten. Bald ist ein weiterer OP-Raum vorhanden, so dass die OP-Zeitemndgann
15 Uhr enden und die spate Spatschicht nicht mehr noétig ist. Duese d\rbeitszeit-
organisation soll sichergestellt werden, dass die Arbeitszeiten fur alle Rfédtge
maoglichst gut planbar und verlasslich sind.
Die Dienstplangestaltung wird von Pflegedienstleitung gemacht unskist komplex.
Die Bericksichtigung der Wunscharbeitszeiten ist schwer. Pflegekdé@fnhen bislang
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Waunscharbeitszeiten in einem Wunschbuch eintragen. Die Pflegedienstieiter-
sucht dann, die Wiinsche in die Dienstplanung zu integrieren.

O In der Pflege kommen (temporare) Arbeitszeitreduktion und Wiederaufstockung der
Arbeitszeit haufig vor und werden flexibel und unkompliziert umgesetz

O Das Modell der Familienpflegezeit ist im Haus bislang nicht bekamhtvurde auch
noch nicht nachgefragt.

O Die 6-monatige Pflegezeit wurde schon von Beschaftigten genutzt anbaufig zu
Problemen bei der Vertretung gefuihrt, da neues Personal befristet gesustaew
oder vorhandenes Personal aufstocken musste. Beides war schwer zu realisieren.

Die Projektgruppe hatte am Ende des Treffens eine konkrete Planudgdgiweitere Vorge-

hen vorgelegt. Als nachsten Schritt wollte die Projektgruppe die Informationen des Treffens
und des Dossiers intern weiter diskutieren. Die Projektgruppe wirde@msMaterial geeig-

nete Ansatzpunkte fir eine Vereinbarkeitsstrategie auswéhlen. Dann mussiaem Ge-
sprach mit der Leitung des Krankenhauses geklart werden, wie an dem Thema der Vereinbar-
keit von Beruf und Pflege weitergearbeitet wird und wie die Rahmenbedg®yuhierfir aus-
sehen kénnen. AnschlieRend wirde die Projektgruppe, ggf. mit Unterstitesm/NAK, auf

der Basis der Informationen und zugeschnitten auf den Bedarf un8tdiktur des Kranken-
hauses ein betriebliches Konzept fur die Vereinbarkeit von Beruf uegeRérarbeiten. Diese
Arbeiten sollten bis Ende Februar abgeschlossen sein. Beim Vernetzungsworksaiog An
2014 warden dann die Ergebnisse vorgestellt werden.

Erarbeitung eines Konzeptes zur Vereinbarkeit von Beruf unedg#l

In den nachsten Wochen setzte sich die Projektgruppe intensiv mit den Esgebrder Be-
darfsanalyse und den MalRnahmen auseinander. Anfang Januar 2014 hatte didd?ugjpe
eine Ubersicht tiber MalRnahmen, die bereits vorhanden, die geplantlidusgeschlossen
werden, erstellt. Diese Ubersicht orientierte sich stark an der vom Iéngickelten Struk-
turierungshilfe. Es wurde deutlich, dass im Krankenhaus viele MalinahmengldigusiAr-
beitszeit beziehen, bereits tbliche Praxisisin

Als MalRBnahmen, die zuktinftig umgesetzt werden sollen, wurden djeriden benannt:

Angebot einer Beratung fur Mitarbeiter/innen
Bereitstellung von Informationen,

Vernetzung der Pflegenden fordern,

Zugriff auf Hilfsmittel,

Fuhrungskraftetrainings zum Umgang mit Beschaftigten mit Pflegeaufgaben,
Verankerung der Thematik in Mitarbeitergesprachen,
Kontakthalteprogramme,

Leitung als Botschatfter fur die Vereinbarkeitsthematik,
Kommunikation der Vereinbarkeitsthematik,

Fuhren durch Ziele,

interne Ansprechpartner,

X X X X X X X X X X X
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x Offentlichkeitsarbeit.

In der Ubersicht wurden fiir jede der MaRnahmen die zustandigen Persordie nachsten
Schritte fur die Umsetzung, z.B. die Thematisierung bei Teamsitzungen, benannt.

Vernetzungsworkshop Mérz 2014

Siehe hierzu die Ausfihrungen auf Seite 83.

3. Arbeitstreffen im Oktober 2014

An diesem Treffen waren von der Projektgruppe der Projektgruppenleiter, die Mitarbe-
treter/in sowie ein Vertreter aus der Pflege beteiligt. Der Vertreter Arzteschaft konnte nur
kurz an dem Treffen teilnehmen. Aus dem IWAK nahmen beide Projektmitibagn und
von den Maltesern die Projektverantwortliche teil. Im Zentrum des Treffesusdseine Be-
standsaufnahme und Reflexion der bisherigen Aktivitaten sowie die iRlameiterer Schritte.

Bestandsaufnahme der bisherigen Aktivitaten

Die Projektgruppe hatte sich in den vergangenen Monaten drei Mal getraffe ein Verein-
barkeitskonzept erarbeitet, das bei dem Treffen als Tischvorlage vorlag. Ein Téa/@ieah-
men, die im Konzept genannt wurden, gab es bereits vor dem Projekt, ein Teil wdaneu
gekommen. Einige neue MalRhahmen waren bereits in Umsetzung, andere standeausoch
Im Konzept wurden als neue MalRnahmen, die vorher noch nicht vexiaigten, die folgen-
den genannt:

X

Einbindung in Fort- und Weiterbildung: trotz langerer AbwesenheitsoMdglichkeit
angeboten werden, an internen Fortbildungsveranstaltungen teilzurexhm

Beratung: Individuelle Beratung fur pflegende Mitarbeiter/innen zur @asig eines
optimalen Pflegearrangements unter Nutzung der Beratungsdienstleistudgs Mal-

teser Service.

Bereitstellen von Informationen: Angebote werden fur Mitarbeiter/inneisammen-

gefasst und ins Intranet gestelt.y u AJE A}v v D 08 « Ev ]Jv cW(o P
als Informationspaket zusammengestellt. Auch diese soll an interessierte Blitarb
ter/innen weitergegeben werden.

&}ES ]Jo pvPe vP }S W /v8 Ev &}ES ]Jo pvP v chgdB vP u]ls
§ ] Merden ab sofort fir alle Mitarbeiter/innen angeboten.

Sensibilisierung von Fuhrungskraften: Thematisierung in der Fihrungsaaferenz

und in anderen Konferenzen von Fuhrungskréften.

MitarbeitergespracheddZ u ¢ Epu( pv Wdspr&heé dinbinden.

x Kommunikation/Offentlichkeitsarbeit: MaBnahmen bekannt machen, Unterzeichnung

der hessischen Charta zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege, Artik&iner Zeit-
schrift.
Fuhren durch Vorbild: Vorgesetzte pflegen einen offen Umgang mit der Tlhemat
der Kommunikation mit den Mitarbeiter/innen.
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X Interne Ansprechpartner: Die Mitglieder der Arbeitsgruppe sind Ansprechpdiriner
nen fur die Mitarbeiter/innen bei individuellen Fragen.
X Vernetzung zwischen den Pflegenden fordern: Wissenstransfer fordeemiiie Ar-
] PEP% % <}v3 I8 TA]e Zvec SE}(vV VP Z E+3 008X

Das Konzept war der Belegschatft bislang noch nicht bekannt. Es sollteanstigestellt und
damit allen Mitarbeiter/innen jederzeit als erste Informationsquelleggangig gemacht wer-
den.

Es wurde zudem inzwischen ein Artikel Uber die Projektbeteiligung desgfdieankses in einer
internen Zeitschrift veroffentlicht. Der Personalleiter hatte leiskaber noch keine Anfragen
von Mitarbeiter/innen zur Unterstliitzung in einer Vereinbarkeitspesbatik erhalten, glei-
ches galt fur die Pflegekraft aus der Mitarbeitervertretung.

Geplante weitere Aktivitaten

Informationsveranstaltung: Es wurde mit der Projektverantwortlichen der Malteser das V
gehen fur die Durchfihrung einer Infoveranstaltung zum Thema Pflege bégprosufgrund
der Schichtdienstthematik sollten mehrere einstiindige Infoveranstaltorageeinem Tag an-
geboten werden, so dass moglichst alle Beschaftigten die Méglichkeit hétiesn teilzuneh-
men. Es wurde Uberlegt, dass die Malteser-Informationsveranstaltungen zum TiPiega
auch von den Mitarbeiter/innen der anderen Pilotbetriebe genutzt veerédnnten. Es wur-
den konkrete weitere Schritte fir die Umsetzung festgelegt.

Beratungen durch die Malteser: Es wurde diskutiert, wer die KostedidiBeratungen durch
die Malteserberaterin im konkreten Beratungsfall eines/einer Mitarbeffarges Kranken-
hauses tragen wirde. Die Projektgruppe hielt ein festes Vorort-Beratungsangebattitir n
notwendig, sondern wollte die Beratungsleistungen ggf. fallweise in Aosprehmen.

Schulung fur Fuhrungskrafte zum Umgang mit pflegenden Mitarbeiter/innenPBxsionallei-
ter wollte die Notwendigkeit und das Interesse bei den Flihrungskrafteieren und bei Be-
darf auf die Projektverantwortliche der Malteser zukommen.

Reflexion der Erarbeitung eines betrieblichen Vereinbarkeitskonzeptes

Schlie3lich wurden mit der Projektgruppe noch die Bedingungen flEmdigbeitung des be-
trieblichen Vereinbarkeitskonzeptes reflektiert und férdernde und hemdseRaktoren dis-
kutiert. Die folgende Tabelle zeigt das Ergebnis:
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Tabelle 4: Fordernde und hemmende Bedingungen der Erarbeitung einebatieitskonzeptes

hemmende Faktoren

X Zeit -> es ist schwierig, alle Projekt
gruppenmitglieder zu einem Treffe

fordernde Faktoren

x effiziente Projektgruppenmeetings
x deutlicher Wille der obersten Lei-

tungsebene, das Thema im Betriel
zu bearbeiten

hohe Motivation der TN der Projeki
gruppe (z. B. durch eigene Betrof-

zu versammeln (z.T. Schichtdienst
Rahmenbedingungen, welche die

flexible Umsetzung von MalRnahme
erschweren (z.B. keine Transparer

fenheit) Uber konkrete Bedarfe)
X hohe Relevanz des Themas fir de
Betrieb generell (z. B. Fachkrafte-

mangel)

Weitere Aktivitaten bis Septembe2015

Bis November 2014 hatte die Projektgruppe das Konzept nochmals Uberarbeitet,i@nschl
Rend die Materialien der Mitarbeiterschaft prasentiert und die Inforimaén ins Intranet ge-
stellt. Bis Ende Dezember 2014 hatten der Personalleiter und dieran Projektgruppenmit-
glieder wider Erwarten noch keine Anfrage von Mitarbeiter/innen erhaltemn.Rersonalleiter
deutete dies so, dass entweder die Informationen ausreichend seien oder eshiathdoo-
mentan keinen Bedarf an Unterstlitzung gebe. Beides sei positiv zu sebdPrdpktgruppe

hat damit im Dezember 2014 ihre Arbeit abgeschlossen. Einen Bedarf fir esitenew Ver-
netzungsworkshop, der fur Anfang 2015 geplant war, sah die Arbeitsgruppe des Kramken
ses nicht.

u iAX % E&J]o Tiid (v Ju <& vl vZ pe Jv s E veS oBu¥P @S u
E ]85 % (o P VYXA] hvsd Bv Zu v ]ZE D]§ EvVSv&mtiwiev pvs E
Veranstaltung wurde in Kooperation mit dem Hessischen MinisteriunSéaiales und In-
tegration, den Maltesern, der AOK, berufundfamilie und dem Bildungswarkddssischen
Wirtschaft durchgefuhrt. Das Krankenhaus und die Steuerkanzleienuwtdrt als Praxisbei-
spiele vorgestellt.

Bis Juni 2015 hatte es keine konkreten Nachfragen von betroffen Beschéttigitelen Pro-
jektgruppenmitgliedern, die als Ansprechpartner/innen fungieren, gegeBahdie Angebote
wird weiterhin Uber das Intranet aufmerksam gemacht

Im September 2015 fand eine Informationsveranstaltung fur die Beschéftigt€éodperation
mit den Maltesern statt. Es nahmen 13 Beschaftigte des Krankenhauskes seranstaltung
teil. Die Halfte der Teilnehmer/innen hatte aktuell selbst priviatiegeaufgaben, die anderen
Teilnehmer/innen wollten sich informieren. Ca. die Halfte der Termatinnen kannte die
speziellen Angebote des Krankenhauses zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege l$iang n

Vorlaufiges Fazit zur Pilotstudie des Krankenhauses:

x Es gab und gibt eine grol3e Bereitschaft der Projektgruppenmitglieder, etvias.zu
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x Durch die Beschéaftigung mit dem Thema hat sich nach Aussage des Persosaésiter
Horizont der Projektgruppenmitglieder erweitert. Insofern wirkte die Projekigan-
arbeit zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege wie eine interne Sgisuhai?-

nahme. Durch selbstgesteuertes Lernen haben sich die Projektgruppenmitglieder Ex-

pertise angeeignet.

x Die Projektgruppe hatte in kurzer Zeit mit sehr grol3er Effizienz undngelgément
das Thema bearbeitet und das, obwohl die Rahmenbedingungen fur die Arldeit in
Projektgruppe durch die Schichtdienste der meisten der Mitglieder sclymearen.

sju W E-}v oo ]38 E AuE « C&E Ju Z vr A}lv E , p%33

gruppenarbeit als einzige Schwierigkeit bei der Arbeit der Projektgruppe genannt.
x Die Projektgruppe hat ein breites Konzept fir die Vereinbarkeit von BexdifPflege
erarbeitet, die Umsetzungsbedingungen fir die einzelnen Mal3hahmemirastind
eine Anwendung in konkreten Féllen vorbereitet.
x Eine wichtige Aufgabe besteht darin, die Angebote zur Vereinbarkeit vari ed
Pflege in der Belegschaft weiter bekannt zu machen, kontinuierlich Infanet zu
verbreiten sowohl Uber das Intranet, aber auch durch weitere Aktionen.

6.3 Pilotbetrieb 3: Geldinstitut
Gewinnung fur eine Teilnahme am Projekt und Motivation

Zwischen den Fuhrungskraften des Geldinstituts und Mitarbeiter/inmah FUhrungskréaften
der Malteser gab es bereits Kontakte. Die Gewinnung zur Beteiligung arktRndgdgte Gber

die personliche Ansprache und bereits zu Beginn des Projektés ded Geldinstitut einer
Mitarbeit im Projekt der Malteser zugestimmt.

Kurzprofil des Geldinstituts

Das Geldinstitut ist in einer mittelgrof3en hessischen Stadt ansassiatiRdialen in der Stadt
und in der Umgebung. Es beschaftigt insgesamt ca. 800 Mitarbeiter/innen.

1. Arbeitstreffen - Auftakttreffen Juli 2013

Das Auftakttreffen, das der ersten Information Giber die Thematik @eeidbarkeit, tiber den
Projektverlauf und die Teilnahme im Projekt dienen sollte, fand auchirhiduli 2013 statt.
Von Seiten des Geldinstituts waren bereits drei Mitarbeiter/innee,id der Projektgruppe
arbeiten sollten, anwesend. Das waren ein Mitarbeiter aus dem Bereich Kuedgabg, der
intern als Projektleiter fur das Vereinbarkeitsprojekt fungierte, eine ré&atin des Personal-
rats, die auch fur den Bereich Gesundheitsférderung zustandig ist, sowlieiter der Abtei-
lung flr Personalentwicklung, der sich stark mit arbeitsrechtlichen Frageohaftigteund
mit der Projektgruppe gerne inhaltlich arbeiten wollte. Zudemmah an dem Treffen die
beiden Mitarbeiter/innen des IWAK sowie die Projektverantwortliche und drantwortliche
fir Offentlichkeitsarbeit der Malteser teil.

Nach der Prasentation des Projektes durch IWAK und Malteser benannte die Prgjpktgru

als Ziele einer Projektbeteiligung die Erhéhung der Mitarbeiterbindeirge Forderung des
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Images als attraktiver Arbeitgeber sowie das bessere Abfedern unvorhergesehener Ereignisse,
wie z.B. der plotzliche Arbeitsausfall durch einen privaten Pflegefall

Wie die Projektgruppe ausflihrte, gab es bisher noch keine spezifischen Ma&malimFor-
derung der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. Es wurde bislang ehenraakBedarfe ein-
gegangen. Bei Anfragen zu Arbeitszeitreduktion oder zu Sonderurlaub wurdeni.diedR.
genehmigt. Sowohl Arbeitszeitreduktion als auch Sonderurlaub wirdedegeien mit zuneh-
mender Tendenz nachgefragt und von den Mitarbeiter/innen als eigeating MaRnahmen
zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und familiaren Aufgaben genut

Der interne Projektleiter hatte die Mitarbeiter/innen bereits im Intrandier die Teilnahme
am Vereinbarkeitsprojekt informiert. Die Reaktionen der Mitarbeiter/innearem positiv,
was darauf hin deutete, dass die bisherigen Strukturen noch Entwiggpotential fur die
Verbesserung der Vereinbarkeitto

Die Projektgruppe war bei diesem ersten Arbeitstreffen noch in der Findbhagspund
konnte bislang nicht viel gemeinsame Vorarbeit zum Projekt und zu méglinsatzen leis-
ten. So war intern noch nicht geklart, wer welche Rollen einnimmt undheeVorgehenswei-
sen anvisiert werden. So wurden unter anderem Vor- und Nachteil&ddarfsrechners im
Vergleich mit einer Mitarbeiterbefragung diskutiert.

Innerhalb des Geldinstituts wurde schon Uberlegt, wie man die Anzaiidarbeiter/innen

mit Vereinbarkeitsbedarf erfassen kénnte. Daher passte die Umsetzung des Bedadssech
sehr gut zu den aktuellen Diskussionen im Geldinstitut. Der Projekigrwprde der Bedarfs-
rechner mit den Modifizierurgn, die im Anschluss an die Auftakttreffen mit den beiden an-
deren Betrieben durchgefiihrt wurden vorgesteldie Projektgruppe fand den Bedarfsrechner
gut umsetzbar und auferte keine Veranderungsbedarfe.

Fur Oktober 2013 wurde ein Termin fir die Vorstellung und Diskussion derissgglaus
Bedarfsanalyse und untersttitzenden Malinahmen vereinbart.

Erarbeitung des Dossiers durch IWAK

Im Juli erhielt der Projektleiter das Instrument des Bedarfsrechners, flillte amduschickte
es an IWAK zurtick. Bis Oktober 2013 erarbeitete die Projektgruppe im IWAkstdwgleche
Dossier.

2. Arbeitstreffen mit der Projektgruppe im Oktober 2013

An diesem Treffen nahmen alle Mitglieder der betrieblichen Projekigeu die beiden Pro-
jektmitarbeiter/innen des IWAK und von den Maltesern die Projektverantwodl]iatie
Pflege- und Seniorenberaterin des Malteser Service sowie der Geschédtdfgih

Im Folgenden werden die wichtigsten der vorgestellten Punkte und die Diskuss&mslar-
gelegt.

96



1. Vorstellung der Bedarfsanalyse

Die Ergebnisse zur quantitativen Bedarfsanalyse ergaben neben andereleigetaiissen,
dass rein rechnerisch im Durchschnitt 26,7 Personen als PflegepersamPéieageaufgabe
nachgehen und damit einen Bedarf nach Unterstiitzung bei der VereinbadeBeruf und
Pflege haben.

In der Diskussion wurde thematisiert, dass der Bedarfsrechner mit Kapfnicht mit Voll-

zeitdquivalenten rechnet. Teilzeitbeschaftigte werden also genauso geziéhNollzeitbe-

schaftigte, auch wenn Uber die Modifizierung des sogenannten derangsbedarfs eine
leichte Korrektur vorgenommen wird. Ob diese Korrektur ausreichen#@aite nicht abge-
schatzt werden. Um den Bedarfsrechner weiterzuentwickeln, sollten die Fragérder Not-

wendigkeit der Anwesenheit, der Abhangigkeit der Aufgaben und deicBb@keit als offene
Fragen formuliert werden und damit differenzierter beantwortet wen kénnen.

2. Vorstellungen der Rahmenbedingungen und der organisationellen Eiafttss#n
sowie der Ansatzpunkte und MalRBhahmen

Fur die Mitarbeiter/innen des Geldinstituts fanden sich fur alsdhaftigungsgruppen relativ
homogene Rahmenbedingungen. Alle Mitarbeiter/innen waren Fachkrafte. Keine Bagchatti
tengruppe arbeitete in einem Schichtsystem, auch gab es keine Bereitstieafte. Fir ei-
nen reibungslosen Arbeitsvollzug schien die Anwesenheit aller Mitarbemeriror Ort not-
wendig zu sein, da die Ausfiihrung von Arbeitsprozessen von den Arbeitseggbeinzelner
Mitarbeiter/innen abhing. Gegenseitige Vertretungen waren kaum mdglich. TiegeidSach-
verhalte gab es fur alle Mitarbeiter/innen die Mdglichkeit der flexiblefieAgs-und Endzei-
ten mit mehr als zwei Stunden Spielraum. Gleiches galt fir die OptioArbeitsunterbre-
chungen, die ebenfalls langer als zwei Stunden andauern konBbemfalls waren alle Mitar-
beiter/innen fir ihre Angehérigen/Familien 0.4. bei Bedarf telefonisckichbar.

Die vereinbarkeitsrelevanten Rahmenbedingungen zeigten damit eine Gleigkegitvon

Stabilitat (keine Schichtdienste) und Flexibilitat im Rahmen der Arbigestaltung. Dies ist
far Mitarbeiter/innen mit privater Pflegeaufgabe eine wichtige Voraussetzundi@iNutzung
weiterer Unterstutzungsstrukturen wie etwa Beratungen und wirkt gisétzlich positiv auf
die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege.

Als mogliche Ansatzpunkte fur ein Konzept zur Vereinbarkeit von Bedu?flege wurden der
Projektgruppe des Geldinstituts die folgenden Mal3hahmen genannt und vorgestel

Unterstitzende MaflRnahmen: Angebot einer Pflegeberatung, Gehaltsvorsobdes#rbeit-
geberdarlehen, Gehaltsumwandlungen in Freizeit, Zuschuss fur haushaltsnalsddxgin-
gen / Betreuungskosten, Pflegezeiten auf die Betriebszugehorigkeit anrecReearvierung
hausnaher Parkplatze fur pflegende Mitarbeiter/innen, BelegplatzBfiageeinrichtungen,
Bereitstellung von Informationen, betrieblich organisierte Seminare und Sofpertufiir pfle-
gende Angehdrige.
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Ansatzpunkt Unternehmenskultur: Sensibilisierung von Fuhrungskraftenyggkraftetrai-
nings zum Umgang mit Beschéftigten mit Pflegeaufgaben, lebensphasenorientiesta&le
entwicklung, Teilzeit- und Freistellungswiinscheerfassung der Grinde der Inanspruch-
nahme, Einbindung in Fort- und Weiterbildung, Verankerung der Thematilitarbeiterge-
sprachen, Kontakthalteprogramme, Unternehmensleitung als Botschafter flredeantar-
keitsthematik, Kommunikation der Vereinbarkeitsthematik, Fiihrungskrafte nehvoehbild-
funktion wahr, Fiihren durch Ziele, interne Ansprechpartner benennetgwérkbildung, Of-
fentlichkeitsarbeit.

Ansatzpunkt Arbeitsplatzgestaltung: Vertretungsregelungen, Job-Rotagioparare Veran-
derung der Aufgabenzuschnitte, Teamarbeit, Erlaubnis der privaten Nyitmm Telefon und
Internet am Arbeitsplatz fiir die Pflegeorganisation, kurzfristige Freistgliusonderurlaub,
Gleitzeitmodelle, Reduktion der Arbeitszeit auf Teilzeit, langere tEHleisgen / Sabbatical
und Pflegezeit, Telearbeit und Home Office, VertrauensarbeitszeidigirBeschéaftigten-
gruppe Stab.

In der Diskussion wurde die bisherige Praxis im Geldinstitut voRmbgektgruppe konkreti-
siert.

O So sei eine Vertretbarkeit nur innerhalb der Abteilungen moglich, wobginem Be-
reich viele Positionen mit nur einer Person ausgefillt und deshialit mertretbar
seien (z.B. Revisor, Leiter der Personalentwicklung).

O Es gebe keine vertraglich fixierte Gleitzeit, aber eine Betriebsvereinbarung blefiexi
Arbeitszeiten fur die Reglung in Einzelfallen. In Einzelfallen undiindueller Abspra-
chen mit den jeweiligen FUihrungskraften wirden also bereits flexitileitszeiten er-
moglicht.

O In der oberen Leitungsebene wiirde mit Vertrauensarbeitszeiten gearbeitet.

O In einer Betriebsvereinbarung seien die Modalitaten fir die private iNugaon Te-
lefon und Internet geregelt. In dringenden Fallen sei beides erlaubt. Einraesobr
Internetzugang kénnte im Bedarfsfall und in Absprache mit dem/der Vorgesetzten
freigeschaltet werden.

O Die 6-monatige Freistellung (gesetzliche Pflegezeit) wiirde bislanggeichtzt. Es
sei aber bereits Sonderurlaub im Falle familiarer Pflege bewilligt worde

Dabei wurden auch Uberlegungen zu konkreten MaRnahmen angestellt.

X Beratungsangebote im Betrieb sollten niedrigschwellig angesiedelt sBirdurch ge-
schulte Mitarbeiter/innen, schriftliche Informationen oder eine Beray im Betrieb
durch einén externgn Berater/in.

X Schulungen fir Mitarbeiter/innen koénnten fir mehrere Unternehmen koot
durchgefiihrt werden, z.B. wenn die am Projekt beteiligten Unternehmen gemeinsam
ihren Beschaftigten eine Schulung anbieten wirden. Hierdurch kdnnteldidié
Durchfiihrung einer Schulung notwendige Anzahl an interessierten Mitarfiaiten
erreicht werden.
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x Die Malteser sollten das Geldinstitut Uber die konkreten Schulungsangéfformie-
ren.
x Das Geldinstitut hat die Finanzierung von langfristigen Arbeitszeitkohteor allem
fur die Altersvorsorge - selbst im Angebot fir ihre Firmenkunden. Diese Arbeitszeit-
konten kdnnten durch eine Umwandlung von Entgelt in freie Zeit grunddat&iich
fur Pflegezeiten der eigenen Beschaftigten genutzt werden.

Fur das weitere Vorgehen wollte die Projektgruppe zun&dhsenn mdglich noch bis zum
Ende des Jahres - die Geschéftsleitung des Geldinstituts Uber den $&aRdajektes infor-

mieren und abklaren, ob an dem Thema der Vereinbarkeit von BeruPtlage weitergear-

beitet werden soll und wie die Rahmenbedingungen hierflr aussehenekiridies sei die
Voraussetzung fur ein weiteres Engagement der Projektgruppe.

Gebe es eine Zustimmung zur Weiterarbeit im Projekt, wiirde die Projektgruppe auf der Basi
der Informationen und zugeschnitten auf den Bedarf und die Strulkds Geldinstituts ein
betriebliches Konzept fur die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege erarbdfVAK und Mal-
teser boten hierflr ihre Unterstitzung an.

Vernetzungsworkshop Méarz 2014

In der Zeit bis zum Vernetzungsworkshop wartete die Projektgruppe auf einemTrhder
Geschaéftsleitung des Geldinstituts, um Uber die Fortfiihrung dejgles Klarheit zu erhal-
ten. Zwischenzeitlich ruhte die Arbeit der Projektgruppe. Am Vernetzungsivop nahmen
der Projektgruppenleiter und der Leiter der Personalentwicklung $&d.brachten ihre vor-
laufigen Uberlegungen zu maglichen Absatzen und MalRnahmen iDigieission ein, wis-
send, dass es womdglich nicht zu einer Fortfihrung des Projektes irm&s&ld kommen
wirde.

Ausstieg aus dem Projekt und weitere Aktivitaten

Ende August 2014 teilte der Projektgruppenleiter der ProjektverantwortlicteamnMalteser
mit, dass der Vorstand des Geldinstituts die Weiterarbeit an einem Kommeptereinbarkeit
von Beruf und Pflege im Rahmen des Malteser-Projektes nicht als prior#éhanDie Arbeit
der Projektgruppe wurde deshalb beendet

Der Projektgruppenleiter des Geldinstituts sagte im Juli 2015 in einesfote$chen Inter-
view, dass sich die Ergebnisse der Bedarfsanalyse mit den Annahmen des Vorsiaclls ge
hatten. FUr den Vorstand sei es wichtig gewesen, durch die Beteiligung aeséfaProjekt
eine Vorstellung davon zu bekommen, wie gut das Unternehmen bezogen auf diebéer
keitsthematik aufgestellt ist. Die Bearbeitung des HandlungsleitfadensleniPrifung der
EinzelmalRnahmen habe gezeigt, dass bereits viele Unterstiitzungsangebotadentsnd
und die Strategie, statt struktureller Veranderungen im Unternehmen abmindividuelle
Lésungen im konkreten Vereinbarkeitsfall zu praferieren, weiter verfadgtian sollte.

Im Winter 2014/2015 wurde im Geldinstitut zudem eine Abendveranstaltungensibilisie-

rung der Fuhrungskrafte durchgefuhrt. Hier wurden die Ergebnisse emsB#darfsrechner

und einzelne MalRnahmen aus dem Portfolio vorgestellt, um die Fuhrungskraltefahigen,
99



im Fall eines/einer Mitarbeiter/in mit privaten Pflegeaufgaben adaquat reagieu konnen.
Hier wurde auch die Linie des Vorstandes deutlich gemacht: Des @lsuUmgangs mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege liegt auf einzelfallbezogenen AbspraciteWereinba-
rungen zwischen Fuhrungskraft und Beschéftigten zur Unterstitzundhetesffenen Be-
schaftigten.

Vorlaufiges Fazit zur Pilotstudie des Geldinstituts:

x Es gab auch hier eine grol3e Bereitschaft der Projektgruppe, etwas zwtknekPer-
sonalentwicklung und Organisationsentwicklung zu betreiben.

x Die Mitglieder der Projektgruppe verfugten Gber Erfahrungen zum konkreatarf
von Mitarbeiter/innen mit der Vereinbarkeit von Beruf und Pflegel sahen eine Not-
wendigkeit fur die Bearbeitung des Themas bei den Mitarbeiter/innen.

x Es gab durch das Geldinstitut ein Interesse an den Ergebnissen der Bedigydse und
der Reflexion des Maflinahmenportfolios, um zu eruieren, wie gut danSadut bei
dieser Frage aufgestellt ist.

x In der Projektgruppe war kein Mitglied aus der oberen Flihrungsetage vertreiesn. D
engte die Handlungsmaglichkeiten der Projektgruppe ein und fuhrte ,ddass die
Projektgruppe mehrere Monate auf eine Entscheidung des Vorstands warten musste
und nicht handlungsfahig war. Der Vorstand nahm sich schie@dis Themas an, be-
fand, dass das Geldinstitut gut aufgestellt sei und stoppte die Arbeitrdgrkd®gruppe.

x Es wurde spater eine MalRhahme aus dem Portfolio (Sensibilisierung der Flhrungs-
krafte) durchgefihrt, d.h. die Materialien der wissenschaftlichen Beglgithaben
nicht nur fir die Bestatigung des Status Quo gedient, sondern aneh é&npuls fur
weitere Aktivitaten gegeben.

6.4 Pilotbetrieb 4: Handelskonzern
Gewinnung fir eine Teilnahme am Projekt und Motivation

Die Malteser haben 2014 bereits zu anderen Themen mit dem Handelskonzegrerienb
Uber diesen Kontakthtg ] Z ] *% 8§ E v ]Jv uvP ~Ju , E «§ Tiide v =
Jlv. &l 18 A}v. Ep( pv W(o P~ EP vX

Kurzprofil des Handelskonzerns

Die Zentrale des Handelskonzerns ist in Mittelhessen ansassig. Es gibferwaitungsstan-
dorte, welche die Bereiche Verwaltung, Markte und Vertrieb sowie Lbdistca. 350 Filialen
umfassen. Im Konzern sind insgesamt ca. 22.000 Mitarbeiter/innen beschaftigt.

Die betriebliche Projektgruppes & Jv &I ]S Eu( pv W(o P~ o JvlioZ v
mens bestand aus drei Personen:

x Personalreferentin, gleichzeitig Vertreterin des Bereichs Markte undigleytr
X ein Vertreter des Bereichs Logistik,
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X eine Vertreterin des Bereichs Verwaltung.

1. Arbeitstreffen - Auftakttreffen Oktober 2014

Das Auftakttreffen, das der ersten Information Uber die Thematik e@eeivbarkeit, Gber den
Projektverlauf und die Teilnahme im Projekt dienen sollte, fand im @ktd014 statt. Es nah-
men von Seiten des Handelskonzerns die Personalreferentin, die beidarbéfier/innen
des IWAK. Von Seiten der Malteser nahmen die Projektverantwortliche, eegePiind Se-
niorenberaterin des Malteser Service und der stellvertretende Didzesangisiiinrer der
Malteser an dem Treffen teil.

Zunachst erlauterte die Personalreferentin die Struktur des Handelskosreitrden Berei-
chen Verwaltung, Vertrieb und Logistik. Eine familienfreundlicliedPa@lpolitik sei dem Kon-
zern wichtig und es wirde schon eine Reihe von Initiativen und Maflealumgesetzt. So
seien bereits mehrere Markte des Handelskonzerns durch berufundfamiligiziert. Auf
Konzernebene gebe es zudem z.B. Betriebsvereinbarung auf nationaler Zban€hema
Freistellung mit drei verschiedenen Freistellungsmodellen, Vortrage zemd Rflege, eine
Notfallmappe bei Eintritt einer Pflegebedurftigkeit, flexible Sethicnd Arbeitszeitmodelle
und flachendeckend psychische Gefahrdungsbeurteilung.

Prinzipiell erachte der Handelskonzern die Vereinbarkeit von Beruf uadePéls ein sehr
wichtiges Anliegen, insbesondere vor dem Hintergrund der demographischescEong in

der Belegschaft. Die Personalreferentin Giberlegte, ob man im HirdalickWereinbarkeit von
Beruf und Pflege aufgrund der Vielschichtigkeit der MitarbeiterschaftisieZielgruppen
herausgreién und fur diese entsprechende MalRnahmen erarbeitund implementieren
sollte. Sie dachte dabei inshesondere an die Flihrungskrafte des Unternehnadies iBerei-
chen.

Die Personalreferentin zeigte sich trotz der bereits existierenden zahdritfhtiativen des
Handelskonzerns interessiert an einer Beteiligung am Projekt und damit anwegiteren
Verbesserung der betrieblichen Vereinbarkeitsangebote. Die weitere Planung sah vor, dass sie
vom IWAK den Bedarfsrechner erhalt und diesen mit Kolleg/innen aus demligardiogistik

und Verwaltung in Bezug auf die Bereitstellung der bendti@taten bespricht.

Telefonkonferenz Oktober 2014

An der Telefonkonferenz waren die drei Mitglieder der Projektgruppe sowieRsmjektmit-
arbeiterin des IWAK beteiligt. Es wurden gemeinsam flir die verschiedenen Bereiche Beschaf-
tigtengruppen definiert, fur die eine eigenstandige Analyse im Bedarfsezcsinnvoll er-
schien. Die entsprechenden Daten sollten in den nédchsten Wochen zusayastelit wer-

den.

Es wurde deutlich, dass der Handelskonzern weniger an Notfalllésungeessiert war, da
es hierzu bereits eine Reihe von unbirokratischen und wirksamen MalRnahrheEggalt
vielmehr zu entwickeln, wie langerfristige gute Losungen fur pflegende AngehoriBetrieb
aussehen kdnnen, wenn eine Auszeit zur Pflege nicht funktioniert, weilGetld gebraucht
wird, aber Zeit fir Pflege notwendig ist. Auch war ein Anliegen ifieiprob solche Lésungen
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zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege bei Flihrungskraften greifen wngghi fir diese Ziel-
gruppe wirksame MalRnahmen aussehen kénnen.

Weitere Aktivitaten und Ausstieg aus dem Projekt

Die Aufbereitung der firmeninternen Personaldaten fir den Bedarfsrechtedite sich als
aufwandiger heraus, als angenommen und wurde nicht zu Ende geflihrt

Schliel3lich teile die Personalreferentin im Februar 2015 der Projekttxortlichen der Mal-
teser mit, dass der Handelskonzern das Projekt nicht weiter verfolgen RiedRessourcen
sollten fir andere Aktivitdten eingesetzt werden.

Vorlaufiges Fazit zur Pilotstudie des Handelskonzerns:

x Der Konzern war bereits sehr aktiv bei der Vereinbarkeit von BedifFami-
lie/Pflege undverfligte Uber eine Vielzahl konkreter Mal3nahmen.

x Es gab grundsatzlich eine Bereitschaft der Projektgruppe, zusatzligmereits
bestehenden betrieblichen Aktivitaten zur Vereinbarkeit von BerufBfiege am
Projekt mitzuarbeiten.

x Der Aufwand fiir eine Beteiligung, insbesondere die Datenaufbereiturdgtii Be-
darfsrechner fur die verschiedenen Beschaftigtengruppen, erschien im Yfeshal
zum erwarteten Mehrwert bei schon gegebenen zahlreichen Aktivitateruadsaf’.

6.5 Gesamtergebnisse zu den Fallstudien

Die Erfahrungen aus den Fallstudien zu den Bedingungen der Implenuagtieines betrieb-
lichen Vereinbarkeitskonzeptes bestéatigen weitgehend die in der Liteggmannten Fakto-
ren (s. Kapitel 3). Im Folgenden werden die Einflussfaktoren, die in dstuéiain relevant
wurden, nach Rahmenbedingungen und Umsetzungsbedingungen getrennt diskutiert

Rahmenbedingung

Was sind die Voraussetzungen dafir, dass sich ein Betrieb mit dem TleeMardinbarkeit
von Beruf und Familie beschéftigt? In der Literaturauswertung (Kapiteli®)en einige Fak-
toren genannt. Nun sollen sie vor dem Hintergrund der Erfahrungen dstueken reflektiert

werden.

Familienbewusstsein: Alle Pilotbetriebe waren bereits fir die Thematik sksisith. Insofern

stellten die Betriebe eine Positivauswahl fiir die Erarbeitung und Imgtéierung eines Ver-
einbarkeitskonzeptes dar. So haben 2014 alle vier Betriebe die Chateeminbarkeit von
Beruf und Pflege unterschrieben. Dies kann als ein Zeichen flr ein ausgepréagidsnbe-

wusstsein gewertet werden. Dabei kann die Unterzeichnung der Charta sowotiieafiu-

Rendarstellung als auch auf die Erwartungen der Beschaftigten wirkess aher keine vo-
rausschauenden Aktivitaten in Bezug auf Personal- und Organisationddatwiciach sich
ziehen, wie sie im Malteser-Projekt initiiert wurden
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GrolRe des Betriebs: Bei der Auswahl der Fallstudien im Projekt hatte die Geé/Betriebs
keinen Einfluss auf das Vorhandensein von Familienbewusstsein und dem 2Alijprospekti-
vem Handeln. Die Arbeit der Projektgruppe der Steuerkanzlei hat gezeigt, dad3esichaf-
tigung mit dem Thema auch fur vergleichsweise kleine Betriebe wiclmigelse geben kann.
Diese Impulse wirken weniger auf der Ebene konkreter formalisierter Blafdan, da hier
vieles im informellen Rahmen geregelt werden kann. Die Reflexion der vonmemdénter-
nehmenskultur und die Sensibilisierung fir Fragen der Kommunikstioaffen aber eine Ver-
ankerung der Thematik in der Fihrungspraxis, die im Bedarfsfall den fleeteof Beschaftig-
ten zugutekommt. Der Handelskonzern als Grol3betrieb stellt zwar in Bezug aBedie
triebsgréf3e das andere Extrem dar, zeichnet sich aber ebenfalls durch ein ausgs piait-
lienbewusstsein aus. Allerdings gibt es in Bezug auf Vereinbarkeitsangebetseds eine
starkere Formalisierung. Andererseits wird in den kleineren Betriebseerheibteilungen
etc. &hnlich wie in der Steuerkanzlei auf flexible Absprachen zend8aschaftigten und Fuh-
rungskraften als bedarfsgerechte Reaktion auf Vereinbarkeitsprobleme geseszhéinend
ist der Standardisierbarkeit von Mal3Bhahmen Grenzen gesetzt, um den indieid$&#uatio-
nen der pflegenden Beschaftigten sowie der jeweiligen Abteilung aim.Zeitpunkt X ge-
recht zu werden.

Fachkraftesituation: Ein Zusammenhang zwischen einem FachkraftemangetruAdspra-
gung des Familienbewusstseins hat sich in den Pilotbetrieben der Hadlstmicht gezeigt.
Alle beteiligten Betriebe hatten Belegschaften mit einer - in der Salmsthatzungt geringen
Fluktuation und einer hohen Betriebsbindung. Dies kann in ZeiterFaghkrafteengpassen
ein grol3er Vorteil sein, da von den Betrieben weniger oft neue Fachlaifflem begrenzten
Arbeitsmarkt rekrutiert werden missen. Zugleich sind eine hohe Betriebshingowie ein
ausgepragtes betriebliches Familienbewusstsein Merkmale eines attraktiven Arbeggebe
und kénnen Vorteile bei der Gewinnung von Arbeitskréften verschaffen. Eabelivusstsein
als Teil der Unternehmenskultur ist eine langfristige Wertorientierung keide kurzfristige
Reaktion von Unternehmen auf eine prekare Fachkraftesituation. Manche Besitben &-
milien- und pflegefreundliche MafRnahmen als kurzfristige Reaktibexerne Herausforde-
rungen ohne eine Einbettung in eine familienbewusste Unternehmensk(gtd. bei einer
vorwiegend gewinnorientierten Unternehmenskultur) um. In diesem Fall wéarerEdizel-
maf3nahmen nicht konsistent mit anderen personalpolitischen Handlugigew. Dies kann zu
personalpolitischen Zielkonflikten fihren und damit die Unteratiitg der Beschéftigten letzt-
lich konterkarieren. Zudem ist fraglich, ob Beschéftigte solche singular@ndianen tber-
haupt in Anspruch nehmen wirden, wohl wissend, dass es z. B. aufgingrdnicht passen-
den Unternehmenskultur zu unerwiinschten Konsequenzen fur srefikdnnte.

Umsetzungsbedingungen

Wenn ein Unternehmen ein ausgepragtes Familienbewusstsein als Teil der Unternebimensk
tur besitzt, heil3t dies noch nicht, dass es jederzeit Willens uddrihage ist, ein Konzept zur
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Vereinbarkeit von Beruf und Pflege zu erarbeiten, wie dies im Malteseek®rajtiiert wer-
den sollte. Unter welchen Bedingungen kommt es eher zu einer Implemengjesaiterer
konkreter MaRnahmen?

Betroffenheit von Projektgruppenmitgliedern: Entsprechend der BefuwmteBackes-Gellner
et al. (2003) hat auch in den Fallstudien die Betroffenheit von Projgipgmnmitgliedern die
Bearbeitung des Themas positiv beeinflusst. In allen Pilotbetrieben warenddégliler Pro-
jektgruppen unmittelbar oder indirekt von der Vereinbarkeitsthematgtrbffen. Dies moti-
vierte sie (zusatzlich) dazu, sich engagiert mit dem Thema zu beschéaftigdsr, rojekt-
gruppe mitzuarbeiten und die betrieblichen Strukturen diesbezuglieher zu entwickeln.

Zusammensetzung der Projektgruppe: Es zeigte sich in den Fallstudisresdeinen Einfluss
auf den Erfolg der Projektarbeit haben kann, wenn in der Projektgrupizgidier der oberen
Fuhrungsetage vertreten sind oder die Arbeit ausdrticklich von der olfgierung gewiinscht
und unterstutzt wird Dies war insbesondere bei der Steuerkanzlei der Fall, bei der sogar zwei
Mitglieder der Geschaftsfihrung an der Projektgruppe beteiligt wah@rKrankenhaus hatte
der Personalleiter freie Hand, die Projektgruppe erfolgreich zuefiilind das Thema soweit
zu bearbeiten, wie er und die anderen Projektgruppenmitglieder es fuwsiherachtet ha-
ben. Im Handelskonzern war die Projektgruppe hochrangig besetzt und entschiedaoffenb
zusammen mit der Leitung, hier keine weiteren Aktivitdten zu entwigkadh es bereits ein
breites Angebot an UnterstitzungsmalRnahmen gab. Beim Geldinstitutdiageeeigt, dass
eine fehlende Unterstitzung durch die Geschaftsfihrung leicht didaten kann, dass die
Arbeit der Projektgruppe blockiert wird. Die hierarchisch eher im mittleren Blerangesie-
delten Projektgruppenmitglieder mussten monatelang auf eine Entscheidung dercNor-
stand warten und hatten dabei offenbar keinen Einfluss auf diesecBesidung. Ein solches
Vorgehen kann auf die Projektgruppenmitglieder demotivierend wirkeer. \Miire es wichtig
gewesen, dass die Projektgruppe von Anfang an einen klaren Auftrag vom Vazshaftén

Z 88 U e« WE} IS c & & ]SuvP enes VearénbarkeitskdnZEpis/ndn Beruf
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Stand der Aktivitdten zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege: Fivadieebliche Implemen-
tierung eines Vereinbarkeitskonzeptes, das sich auf das Thema Beruf egd Béizieht, ist
es wichtig zu berucksichtigen, welche diesbeziglichen AktivitaterireB bereits durchge-
fuhrt wurden. So hatte der Handelskonzern bereits zahlreiche AktivititehMalRnahmen

eingeftihrt und sich intensiv mit der Zertifizierung von berufiaindilie auseinandergesetzt,
wéhrend das Krankenhaus in diesem Bereich bislang nur wenige formalSkentgaten ent-

faltet hatte. Fur den Handelskonzern war der Aufwand fir ein weiterga@gement zu der
Thematik im Vergleich zum zusétzlich entstehenden Nutzen offenbhoau wéhrend sich
dem Krankenhaus im Rahmen des Projektes die Gelegenheit bot, sich systemadisoit u
Unterstltzung durch die Malteser und die wissenschaftliche Begigilem Thema zu wid-
men.

Bedarf und konkrete Inanspruchnahme durch Beschéftigte: Werden diederbietrachtet,
die dazu fuhrten, dass Mal3Bhahmen in den Fallstudien nichgejant umgesetzt wurden,
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dann wird deutlich, dass oft der nicht kalkulierbare Bedarf oder et niten gelegter Bedarf
an Vereinbarkeitsmal3hahmen durch Beschaftigte zugrunde lagen.

c'u$ N~ "E&°v (°E v Ep Z 1AX 1 v] ZEvwB ASEVWW  hue §i

x Bestehende Malinahmen und informelle Regelungen erscheinen als effektikein
ner weiteren Formalisierung bedurftig.

X Es scheint betriebsintern kein konkreter Bedarf nach Unterstitzungsmaflnahmen z
Vereinbarkeit auf, Beschaftigte formulieren keinen Bedarf.

x Die Kosten einer formalisierten Erarbeitung und Implementierung eines \barein
keitskonzeptes mit einer Projektgruppe werden als zu hoch im Vergleich zuamerw
ten Nutzen angesehen.

X Andere betriebliche Anforderungen sind gegentber der Projektgruppenairioedti¢
Erarbeitung und Implementierung eines Vereinbarkeitskonzeptes prioritar.

Die Ergebnisse der Bedarfsrechnung boten den Betrieben einen Anhaltdfiudkis Ausmalf3
der durchschnittlichen Betroffenheit der Beschatftigten. Diese Betnbiéé ist aber nicht au-
tomatisch gleich zu setzen mit der Nachfrage nach konkreten MaRRnahneRrgektgrup-
penarbeit legte quasi den Grundstein fur die Implementierung desrBis Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege in das betriebliche Handeln auf der Basis des denam Familienbewusst-
seins. Damit dieses Handlungsangebot auch von den Beschaftigten abgeiafeerfordert
es einen langeren Prozess der Diffusion in die Unternehmenskulter bislang weitgehend
als private und moglicherweise sogar als beschéaftigungspolitisch riskgesetmene Angele-
genheit wird nun zu einem betriebsoéffentlich anerkannten Thema. Dg @savon Seiten der
Beschaftigten Unkenntnis, aber auch Beflirchtungen und Scheu gebenysifienbaren und
Unterstiitzung zu fordern, solange die Situation noch privat zu beyedliist.

Die Steuerkanzlei und das Krankenhaus setzten im Einklang mit diesertRikerach der
Erarbeitung der Konzepte vor allem auf Informationspolitik nach innendamduf, den Be-
schaftigten und den Fuhrungskraften Zeit zu geben, sich mit dem n&ogebot bekannt zu
machen, Vertrauen zu fassenden, und es zu einem selbstverstandlichen @estdas be-
trieblichen Handelns werden zu lassen.

Finanzielle Ressourcen fur VereinbarkeitsmalRnahmen: Die meisten der Mal3nahsnedena
Malinahmenportfolio wie z.B. Arbeitszeit- und Arbeitsortarrangements, Merigsregelun-
gen etc. sind allenfalls mit geringen Kosten fir den Betrieb verbungezifSsche Servicean-
gebote dagegen, wie beispielsweise eine Beratung durch eine/n externe/n Ber&elay-
platze fur die Tagespflege oder Seminare fiir Beschéaftigte oder Fuhrungshindf mit Kosten
verbunden. Die Steuerkanzlei und das Krankenhaus haben sich fuahtaBn entschieden,
die einerseits anschlussfahig an die bereits praktizierte Praxis und andeseregigehend
kostenneutral sind. So hat die Steuerkanzlei das Angebot, auf Anfrage ie+Gffite arbei-
ten zu kdnnen, nun von den Fuhrungskraften auch auf andere Beschaftiggeweitet. Im
Krankenhaus werden z.B. vorhandenen Hilfsmittel zur Verfiigung gestelltiehaformatio-
nen zur Unterstitzung bei der Vereinbarkeit im vorhandenen Intrandtigear gemacht. Fur
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das Angebot einer Beratung fur Beschéftigte mit pflegebedurftigen Angghosvurde mit
dem Malteser Service eine fur das Krankenhaus zunachst kostenfreie Probebereskung d
tiert, damit die Akzeptanz und Wirkung der Beratung in der Brasgrobt werden kann.

Die Zurtickhaltung, tiber das Engagement in der Projektgruppe hinaus cimewelicht uner-
hebliche personelle Ressourcen eingeflossen sind, finanzielle Verpiligmueinzugehen,
kann aus einem noch nicht manifestierten Bedarf auf Seiten der Bitigteé resultieren.
Wozu sollen Belegplatze fur Kurzzeitpflege gebucht werden, wenn @isieamand Bedarf
danach angemeldet hat? Eine Konsolidierung der Angebote und der Bereitdehdetriebs
zur Unterstitzung bei der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege kimgegen dazu fuhren, dass
zukUnftig tatsachlich vermehrt differenzierte Bedarfe der Beschafiidoenannt werden.
Wenn dies so ware, wirden die Betrielbgor dem Hintergrund des Wissens um die Mal3nah-
men - entsprechend reagieren kdénnen. Es scheint also nicht nur von dégbaren finanzi-
ellen Ressourcen abzuhéngen, ob fur Malinahmen Geld in die Hanehigemowird, sondern
vielmehr vom tatséchlichen spezifischen und kommunizierten Bedarf.
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7 Resumee und Ausblick

1) vP ¢] Zz8+ & &E P W ct] A] o E + Z (8]P3 v «]JvMA}v
bzw. des quantitativen Bedarfs an VereinbarkeitsmalRnahmen gibt es bei dealtielren
Akteuren einen grof3en Bedarf an Informationen. Im Verlauf der wissenscheitliBeglei-
tung der Pilotbetriebe zeigte sich, dass es durchweg eine Diskrep@then den Erwartun-
gen der betrieblichen Akteure an eine quantitative Betroffenheid uler Zahl der tatsachlich
durch die Beschaftigten benannten Bedarfe gibt. Diese Diskrepanz \&@reridBetriebe da-
bei zu entscheiden, wie wichtig es ist, Malinahmen zur VereinbarkeiBgouf und Pflege zu
implementieren. Dem o6ffentlichen Diskurs um die Wirkungen des demografiséfandels
zufolge misste der Bedarf sehr hoch sein und weiter steigen. Aber dis Peggt, dass sich
von den Beschéftigten kaum Betroffene melden, die tatsachlich eine Unteusidi einfor-
dern. Wenn dann aber der Fall einer Unvereinbarkeit eintritt, werB eine Fiuhrungskraft
kundigt, weil die Doppelbelastung nicht mehr zu bewaltigen ist, dsintie Betroffenheit der
betrieblichen Akteure grol3.

Der Bedarfsrechner sollte hier eine Informationsliicke fullen und eindidéute Zahl zur Ori-
entierung bereitstellen. Basierend auf dem Mikrozensus als statistissherdlage erfasst er
diejenigen Beschéftigten, die einen pflegebedirftigen Angehdrigen versorgenit Diddet
der Bedarfsrechner einen, auf statistischen Wahrscheinlichkeiten ber@remgiantitativ be-
messenen Durchschnittswert. Diese Zahl bewegte sich in den Piletbetrdurchweg ober-
halb der Zahl der bekannten Beschéaftigten mit der Doppelbelastung,ustterhalb der er-
warteten Zahl der Projektgruppenmitglieder. Dies weist darauf hin, dassedihBftigten es
Uberwiegend noch nicht gewohnt sind, Vereinbarkeitsbedarfe aufgruret @inivaten Pflege-
tatigkeit heraus zu formulieren. (Laut einer Befragung im Auftrag des Zenfiur@aialitat in
der Pflege verschweigen 64 Prozent der Betroffenen die Pflegesituatiomigagredem Ar-
beitgeber aus Sorge um den Arbeitspl&zDie aus der Pflege resultierenden Anforderungen
werden privat geregelt, mit all den unerwinschten Konsequenzen wieférsstieg, hohe
Krankenstande, Uberlastung.

Hieraus ergibt sich als Herausforderung fiir die Zukunft, im Bewusstseieskdrdstigten die
Pflege von Angehdorigen, wie dies auch schon fir die Kinderbetreuung gesdbelverstarkt
aus der Zustandigkeit des Privatraums in die Zustandigkeit der Offéweilicind des Arbeit-
gebers zu befordern.

2) Die am Malteser-Projekt beteiligten Betriebe wiesen alle bereits améiénbewusste Un-
ternehmenskultur auf. Sie haben durchweg berditaehr oder weniger zahlreichiéMalinah-

men fur ihre Beschéftigten praktiziert, die dazu geeignet waren, éereinbarkeit von Beruf
und Pflege zu ermoéglichen. Hat sich ein Unternehmen wie der Handekskobereits z.B.
durch eine Zertifizierung von berufundfamilie stark in diesem Bereighgiert, so findet sich
ein Sattigungseffekt der dazu fihrt, dass zwar die Diskussionen undMiigiechkeiten zur

59 http:/ww.zqp.de/index.php?pn=press&id=439 (letzter Abruf: 22.6.2015)
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Vereinbarkeit interessiert verfolgt werden, aber eine zusatzliche intensive Bégaing mit
dem Thema Uberflussig erscheint. Auf der anderen Seite fand sich z.B. diksriKi@us, das
sich noch nicht so intensiv mit der Vereinbarkeit von Beruf und P#egeinandergesetzt
hatte, und die Mdéglichkeit, sich im Rahmen des Malteser-Projektes darb#schéftigen, als
Chance fur eine Weiterentwicklung genutzt hat.

Grundsatzlich lassen sich verschiedene Zielgruppe von Betrieben unteiestheie eine un-
terschiedliche Ansprache und unterschiedliche Angebote benétigenjeiMedeinbarkeit von
Beruf und Pflege zu verbessern:

1. Betriebe, die kein ausgepréagtes Familienbewusstsein aufweisen, keine S@nsilil
die diesbeztiglichen Bedarfe der Beschéftigten haben, noch night Bedarfe und
Maflnahmen reflektiert haben und erst auf die Bedeutung des Themas aldamrk
gemacht werden missen.

2. Betriebe, die ein Familienbewusstsein aufweisen, sich aber noch nicigiexpt dem
Thema Vereinbarkeit von Pflege und Beruf auseinandergesetzt haben.

3. Betriebe, die ein Familienbewusstsein aufweisen, sich bereits mit dem T¥lerem-
barkeit von Pflege und Beruf auseinandergesetzt haben und bereits eine fR@h
Angeboten fur die Beschaftigten bereithalten.

Das Malteser-Projekt mit den Unterstltzungsinstrumenten Bedarfsrechnaf3nshmaen-
portfolio und Handlungsleitfaden hat vor allem Betriebe der zweKategorie angesprochen
und sich mit dem Ansatz als erfolgreich gezeigt.

Eine Herausforderung fur die Zukunft besteht darin, Betriebe der eiGreippe fir die The-
matik zu sensibilisieren und dazu zu motivieren, sich in dig¢wRigteiner familienbewussten
Unternehmenskultur zu bewegen. Dies kann Uber verschiedene Wege unchémtgierfol-
gen:

x Rechtliche Verankerung von Anspriichen der Beschéftigten: Bezahlte fungteki-
ten nachdemc' « 81 IHE ¢« E v s E Jv EI ]85 A}v & ulJo] U W(o
fur Betriebe rechtlich bindend. Méglicherweise fuhrt die Inansprutime durch Be-
schaftigte dazu, dass die Bedeutung des Themas den Betrieben starker ins Bewusstsein
geruckt wird.

x Verringerung von Fluktuation: Fluktuation von Beschéftigten stesondere bei gut
qualifizierten Beschéftigten fir das Unternehmen finanziell tegeht mit einem Ver-
lust von Know-How einher und kann zu Schwierigkeiten in den Arbéitden fuhren.
Deshalb lohnt es sich, in Mitarbeiterbindung zu investieren und Bleschéaftigten
Moglichkeiten anzubieten, Phasen hoherer familiarer Belastungen (Kindethetg,
Pflege von Angehdrigen) mit dem Berufsleben vereinbaren zu kdnnen. Dieges
ment wiegt umso schwerer, wenn sich fur die Branche die Rekrutierungamnkraf-
ten aufgrund eines Fachkraftemangels als schwierig erweist.

x Erbhalt der Beschaftigungsfahigkeit: Neben Fluktuation kann eine sthleehneinbar-
keit von familidren Aufgaben und beruflichen Anforderungen auclirgerfristigen
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krankheitsbedingten Ausféllen von Beschaftigten fihren. Die negafiyiakte sind
ahnlich wie bei der Fluktuation.

Die Betriebe Uber einen niedrigschwelligen Informationszugang fir dasd mteres-
sieren: Der Bedarfsrechner in seiner finalen Version stellt ein solches niédvelsc

ges Instrument dar. Hier kann ohne viel Aufwand ein erster Eindruck dartber gewon
nen werden, wie viele Beschéaftigte durchschnittlich Betroffene sines Bimdglicht
eines}E+3 oopvP A}v @& ¢ pvl ol](( E*U o0} & vU 7 (5]PS
keinen oder noch keinen Unterstitzungsbedarf formulieren. Uber diesenidgjnstd

das MaRnahmenportfolio kann unverbindlich aber fundiert zudem eierblizk tiber
mogliche MaRnahmen gewonnen und sich somit dem Thema angenahert werden. Um
maoglichst viele Betriebe zu erreichen, sollte fur ein solches Instrumtntsiv 6ffent-

lich geworben werden.

Information und Kampagnen: Offentlichkeitswirksame Kampagnen wie z.Bhaliea C

zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege des Hessischen Sozialministémidmsam-
menarbeit mit weiteren Akteuren, die Thematisierung in den Medien undiddul-
tiplikatoren wirken einerseits auf die Fuhrungskrafte der Betriebe dirgktem die
Bedeutung des Themas vermittelt wird. Andererseits werden Beschaftigte, die selber
pflegen, dazu ermutigt, ihre Situation zu thematisieren und Untézstig in den Be-
trieben anzufragen.
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Handlungsleitfaden zur Entwicklung eines Konzeptes zur Vereinbaxkei Beruf und Pflege

Diese Strukturierungshilfe ist fir Sie eine ergdnzende Unterstitzungygtematischen Pla-
nung und Umsetzung lhres betrieblichen Konzeptes zur Férderungedeinbarkeit von Be-
ruf und Pflege.

Sie ist in folgenden drei Schritten aufgebaut.

Schritt 1: Ziele klaren

Dieser Schritt dient der Verstandigung tber die von lhnen verfolgiete im Rahmen der
Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege.

Schritt 2: Relevante MalRnahmen fur das Erreichen der Ziele identifizieren

Je nach Zielstellung variieren die MaRnahmen, die zur Erreichung dehiffiglich sind.

Anhand der Matrix kann schnell ein Uberblick erarbeitet werden, welchBridhmen heute
schon zur Erreichung dieser Ziele umgesetzt werden, welche Mal3hahmen umgeselizn

sollen und welche MalRBhahmen aktuell nicht zu lhnen passen oder aus andéme@mnicht
umgesetzt werden sollen..

Schritt 3: Umsetzungsplanung

Der Schritt dient der Umsetzungsplanung derjenigen Malinahmen, die umgesstgn sol-
len, um die angestrebten Ziele der Organisation im Kontext der Férderungedembarkeit
von Beruf und Pflege zu erreichen.
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Schritt 1: Ziele klaren

Mit klarem Ziel kommen Sie bestens voran. Folgende zwei Fragen bietendistidarheit.

Dabei brauchen Sie, so sie das Konzept in einer Arbeitsgruppe eraringitereine einheitli-

che Position zu entwickeln, sondern kdnnen Klarheit auch tber chéglveise unterschied-
liche Ziele und Motivlagen erlangen.

Was mdchten Sie mit dem Engagement zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege fir Ihre Organisation erreichen?

Warum sind dies wichtige Aspekte fiir die Organisation (Griinde und Motive)?
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Schritt 2: Relevante MaRnahmen fiir das Erreichen der Ziele identifiri&te

Sie konnen diese Matrix fir Ihre Ubersicht nutzen. Markieren Sie, dwas Sie schon um-
setzen, ob Sie die Malnahme in Ihren Umsetzungskatalog aufnehmen moéclgento&ie
die MalRnahme nicht umsetzen moéchten.

) Mochten wir Mochten wir
Machen wir .
MalRnahmen gerne umset- | aktuell nicht
schon
zen umsetzen

Handlungsfeld Arbeitszeiten

Rechtliche Anspriche auf Freistellut

Gleitzeitmodelle

Flexible Regelungen zu Pausen und
beitsunterbrechungen

Vertrauensarbeitszeit

Arbeitszeitkonten

Umwandlung von Gehaltsbestandte
len in Freizeit

Reduzierte Vollzeit

Teilzeit

FlUr Schichtdienste: Flexi-Dienste u
Standby-Dienste

Handlungsfeld: Arbeitsorganisation

Alternierende Heim- und Telearbeit

Vertretungsregelungen

Fir Schichtdienste: Informelles T4
schen der Schichten

Teilautonome Teams und Teamarbe

50Die MaBnahmeniibersicht basiert auf der Grundlage des Stufenplandsevofundfamilie, wurde aber auf der
e]e E EP v]ee E t]ee ve Z (30] Z v Po |SUVPE s @AY EI-]&<AyV W (o P
Eu( Jv hvs EBv Zu v~ sdenstds mddifizipa ind an die Bedarfe der Unternehmen angepasst.
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. Mochten wir | Mdchten wir
Machen wir _
MalRnahmen gerne umset- | aktuell nicht
schon
zen umsetzen
Job-Sharing

Pflegeerleichternder Aufgabenz
schnitt

Pflegeerleichternde Arbeitsplatzau

gestaltung

Handlungsfeld: Kommunikation und

Unternehmenskultur

<juupv]l S]}v e dZ u -
El 13 A}v. Ep( pv W

Bereitstellung von Informationen fU
Mitarbeiter/innen mit Pflegeaufgabe

Informationen, Vortrage und Sem
nare fur Fuhrungskrafte

Verankerung der Thematik in Mita
beitergesprachen

Kontakthalteprogramme

Abstimmung bei Fort- und Weiterb

dungen

Handlungsfeld: Service und Unterstitzung fur Pflegende

Reservierung von Parkplatzen

Bezuschussung von haushaltsnal
Dienstleistungen

Gehaltsvorschuss oder  Arbeitg
berdarlehen

Seminare und Schulungen fir pf
gende Angehorige

Professionelle Beratung zum Pflege
rangement

Unterstltzung betrieblicher Selbsth
fegruppen

Belegplatze fur die Kurzzeitpflege

Pflegeeinrichtungen
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Schritt 3: Umsetzungsplanung

Sie kennen es: je konkreter, desto erfolgreicher. Gerne kdnnen SientBetklingsplanung
zur Konkretisierung der jeweiligen Mal3hahme verwenden.

Malnahme

Datum:

Beschreibung der Mald
nahme t Was soll konkret
passieren?

Welches Ziel wird mit de
Umsetzung der Malinahmg
verfolgt?

Bis wann soll die Mal3
nahme umgesetzt sein?

Wer ist fUr die Umsetzung
hauptverantwortlich?

Geplante Einzelschritte fur die Umsetzung der MalRnahme,

. Wer ist zustandig? Bis wann?
schreibung
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