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Vorwort

Vereinbarkeit von Beruf und Familie bedeutet nicht nur, Zeit fiir
Kinder zu haben. Immer wichtiger wird es, sich um alte oder
kranke Angehérige kiimmern zu kénnen. Wie anstrengend das ist,
weif jeder, der nach einem anstrengenden Arbeitstag nach Hause
eilt, um die pflegebediirftige Mutter zu flttern, zu waschen und
liebevoll auf sie einzugehen.

Auch die Zahlen des DGB-Index Gute Arbeit (2010) belegen:
Beschéftigte, die auBerberuflich Pflege leisten — meist Frauen

— sind extrem belastet. Sie haben mit der Arbeitsintensitat, den
emotionalen Anforderungen und enormer Arbeitshetze zu kampfen.
Um Gute Arbeit mit guter Pflege zu verbinden, braucht es bessere
Arbeitszeitregelungen und mehr professionelle Dienstleistungs-
angebote.

Berufstatige, die fiir die Pflege von Angehérigen freigestellt sind,
brauchen finanzielle und betriebliche Unterstiitzung. Ein Ziel sollte
es sein, Arbeitsorganisation und Arbeitszeiten soweit anzupassen,
dass pflegende Beschaftigte nicht aus dem Beruf gedrangt werden.

Wie pflegende Beschaftigte konkret unterstiitzt werden kénnen
zeigt die aktuelle Studie , Pflegesensible Arbeitszeiten. Arbeitszeit-
realitdten und -bedarfe von Beschaftigten mit Pflegeaufgaben” von
SowiTra und IfES (Uni Minster). Sie beschreibt Eckpunkte fiir die
Gestaltung pflegesensibler Arbeitszeiten, um betriebliche Arbeits-
bedingungen pflegefreundlicher zu gestalten.

Die vorliegende Broschiire liefert wichtige Impulse aus diesen
Forschungsergebnissen fir die betriebliche Praxis. Ich hoffe,

dass mit dieser Handreichung ein praktischer Beitrag fiir eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Pflege geleistet werden kann
und wiinsche allen Interessenvertreter/innen viel Erfolg bei der
konkreten Umsetzung.

Al

Ingrid Sehrbrock



1. Einleitung

. Ich sage immer; Pflege ist wie Zahnarzt.
Man geht da erst hin, wenn es weh tut.”
(Leiterin Firmennetzwerk Pflege

bei einem Automobilhersteller)

Diese Broschiire soll Hilfestellung flr betriebliche Akteure geben,
Pflege und Vereinbarkeit als ein immer bedeutenderes Thema mit
seinen verschiedenen Aspekten zu betrachten. Ziel ist es, Betriebs-
und Personalrate in ihrer tdglichen Praxis zu unterstiitzen und
mittels Hilfe bei der Entwicklung pflegesensibler Arbeitszeiten,
einen Beitrag zur Vereinbarkeit von Pflege und Beruf zu leisten.
Ideen zum Konzept pflegesensibler Arbeitszeiten sollen die orga-
nisatorischen Bedingungen verbessern, damit die Chancen beider
Seiten, der pflegenden Beschaftigten hier und der betrieblichen
Akteure dort, auf einen fairen Interessenausgleich verbessert
werden.

Pflegende Erwerbstatige wollen, trotz aller Doppelbelastungen,
kaum ihre berufliche Tatigkeit aufgeben. Im Gegenteil, viele
Betroffene empfinden den eigenen Beruf und die damit verbun-
dene Abgrenzung von der Pflegearbeit als duBerst wichtig fur ihr
Leben. Daher sollte die Ubernahme von Pflegeverantwortung im
Erwerbsleben nicht zwangslaufig als eine Frage des Entweder/Oder
betrachtet werden (Stichwort , Auszeit”), sondern eher als eine
des rechten MaBes. Es geht nicht darum, diese Lebensphase ganz
nach den Erfordernissen der Pflegearbeit auszurichten, sondern
vielmehr um die Balance mdglichst vieler Elemente der bisherigen
Lebenspraxis. Dazu gehdrt als zentrales Element auch die eigene
Erwerbstatigkeit. In diesem Zusammenhang ist die Schaffung von
positiven Voraussetzungen fiir eine Vereinbarkeit von Pflege und
Beruf von entscheidender Bedeutung. Ziel ist es, Beschaftigten mit
Pflegeverantwortung eine Chance zu geben, beides ohne Raubbau
an der Gesundheit oder der beruflichen Leistungsfahigkeit verwirk-
lichen zu kdnnen. Es stehen sich mit Pflege und Beruf also nicht
zwei zu vermeidende Ubel gegeniiber, sondern zwei zu fordernde
und zu vereinbarende Aktionsfelder.

. Die Gespréche, die ich gefiihrt habe, da war es immer das
finanzielle Problem. Und der Kontakt, also die Angst, ich
sitz dann zu Hause und mach nur die Pflege.

Also diese Angst, sich ganz in die Pflege rein zu geben und
den Kontakt zu den Kollegen zu verlieren. Also jeder hat

gesagt, ich brauch die Arbeit als Ausgleich [...]

Und wenn ich nur zwei Stunden am Taq rein [in die Arbeit]
kommen kann. "

(Betriebsrétin und Pflegeverantwortliche bei einem
Datenverarbeitungsunternehmen)

Pflege ist ein Thema, das Viele betrifft

Zunéchst ein kurzer, zahlenmaBiger Uberblick Giber das AusmaB
und die Tragweite der momentanen Situation: Die Bereitschaft,
Pflegeaufgaben zu ibernehmen, ist in Deutschland im GroBen und
Ganzen ziemlich stark ausgepragt. In der Ubersicht stellt sich Pflege
in Deutschland statistisch gegenwartig wie folgt dar:

Pflegebediirftige o
in Deutschland (2009)

von Familie und Beruf
gestalten

2,34 Millionen Pflegebediirftige insgesamt

in Heimen voll-
stationdr versorgt:
717.000 (31 %)

zu Hause versorgt:
1,62 Millionen (69 %)

zusammen mit /
durch ambulante
Pflegdienste:
555.000 Pflege-
bedrftige

durch
Angehdrige:
1,07 Millionen
Pflegebediirftige

durch 12.000
ambulante
Pflegedienste
mit 269.000
Beschaftigten

in 11.600
Pflegeheimen
mit 621.000
Beschaftigten

Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Linder, 2009




Insgesamt gibt es in Deutschland derzeit zirka

2,34 Millionen Menschen , akzeptierte” Pflegebeduirf-
tige, das heiBt solche, denen eine Pflegestufe nach
dem SGB Xl zugestanden wurde. Zwei Drittel der
pflegebedirftigen Menschen in Deutschland werden
in hauslicher Pflege versorgt, weil es Wunsch der zu
pflegenden Person oder des familidaren Umfeldes ist
(Emnid 2007). Zirka eine Million Pflegebediirftige
werden ausschlieBlich durch Angehorige betreut und
durch das Pflegegeld finanziell unterstiitzt. Uber eine
halbe Million Pflegebediirftige leben ebenfalls in
Privathaushalten. Bei ihnen erfolgt die Pflege zum Teil
oder vollstandig durch ambulante Pflegedienste. Diese
schauen ublicherweise nur ein bis drei mal taglich
nach den zu Pflegenden. Der Rest der Pflegearbeit
wird also auch hier von Angehérigen erledigt. Neben
diesen offiziellen Zahlen existieren aber zirka drei
Millionen sogenannte , hauswirtschaftlich Hilfsbediirf-
tige” ohne anerkannte Pflegestufe, die dennoch mehr-
heitlich taglicher Hilfe bedirfen. Insofern diirfte die
Zahl der tatsachlich Pflegebediirftigen deutlich hoher
liegen als es die amtliche Statistik glauben macht.

Entwicklung der Pflegebediirftigkeit in Deutschland ":.';
2005 bis 2030 (Status-Quo-Szenario; in Millionen)
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Die Zahl der Pflegebediirftigen wird weiter

massiv zunehmen

Die Auseinandersetzung mit dem Thema Altern und Pflege
wird in Zukunft noch mehr als gegenwartig in den Blickpunkt
des offentlichen Interesses riicken (miissen). Verantwortlich
dafir ist unter anderem die Tatsache, dass in Deutschland
schon jetzt nahezu jede vierte Person dlter als 60 Jahre ist;
im Jahre 2025 wird es fast jede dritte Person sein. Die daraus
resultierenden Konsequenzen werden immer offensicht-
licher zu einem zentralen Zukunftsthema, auch aus Sicht

von Unternehmen und Gewerkschaften. Wie die Modell-
rechnungen des Statistischen Bundesamtes zeigen, kann der
absehbare demographische Wandel in Deutschland zu etwa
58 % mehr Pflegebediirftigen im Jahr 2030 im Vergleich zu
heute fiihren. Die Zahl der Pflegebedirftigen diirfte damit
von aktuell 2,34 auf 3,4 Millionen steigen. Ursache fir diese
Zunahme ist die steigende Zahl Alterer bei insgesamt sinken-
der Gesamtbevolkerung. Das heiBt aber auch, dass immer
mehr Beschaftigte in absehbarer Zeit vor der Herausforderung
stehen werden, Pflegeverantwortung fiir eine nahe stehende
Person Gibernehmen zu miissen. Bereits heute hat jede fiinfte
Person in Deutschland einen pflegebediirftigen Menschen im
familiaren Umfeld (Emnid 2007).

Hausliche Pflege ist Arbeit

Der Uberwiegende Teil der amtlich bestdtigten Pflegebediirftigen
(64 %) braucht die Pflegeleistung tdglich rund um die Uhr, wahrend
ein Viertel (26 %) zumindest stundenweise Pflegeleistungen
bendtigt. Im Durchschnitt umfassen die Unterstlitzungs- und

Betreuungsleistungen rund 37 Stunden pro Woche, also etwa
einer Vollzeitstelle entsprechend. Rein statistisch erstreckt sich
eine Pflegebediirftigkeit durchschnittlich {iber einen Zeitraum von
8,2 Jahren (alle Angaben: Schneekloth;Wahl 2005).

Hausliche Pflege birgt hohe Gesundheitsrisiken

Die Folgen der Unvereinbarkeit von Beruf und Pflege sind fiir die
Pflegenden immens. Dauerhafte Pflegeanforderungen fiihren
haufig zu Uberforderungen. Die stirksten Belastungen sind psychi-
scher und physischer Natur (Dallinger 1997) und erst zweitrangig
finanziell. Eine aktuelle Studie der Siemens Betriebskrankenkasse
kommt zu dem Ergebnis, dass die Zahl der schwerwiegenden und
chronischen Erkrankungen bei Pflegenden um 51 % héher liegt als
im Durchschnitt aller Versicherten und die jahrlichen Kosten liegen
demnach 18 % Uber dem Durchschnitt (SBK 2011).

Die hohen Belastungen bestatigt auch der DGB-Index , Gute
Arbeit” 2010. Ein hoher Anteil der Beschéftigten sieht sich unter
Zeitdruck gesetzt: In hohem oder sehr hohem MaBe leiden nach
eigenen Angaben 44 % der Beschéftigten mit Pflegeverpflichtungen
unter Arbeitshetze — 36 % betrdgt dieser Anteil im Durchschnitt
bundesweit. Schlechter schneiden die Pflegenden auBerdem bei
der Verteilung der Arbeitsqualitat nach Indexklassen ab: Der Anteil
schlechter Arbeit liegt bei den pflegeleistenden Beschaftigten mit
41% um acht Punkte tber dem Durchschnitt.

Nicht besser werden die Arbeitszeiten bewertet: Trotz auBerberuf-
licher Pflegebelastung leisten vollzeitbeschaftigte Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer im Durchschnitt mit 43 Stunden pro
Woche genauso viel wie Beschaftigte ohne Pflegeverpflichtung.
Insgesamt sehen sich Beschaftigte die Pflegebediirftige betreuen in
iiberdurchschnittlichem MaBe von Uberlastung bedroht (s. Abb.).

AuBerberufliche Betreuung Pflegebedurftiger, ‘o)
zuk(inftige Arbeitsfahigkeit — Der Zusammenhang e

Bitte denken Sie an Ihre Arbeit und lhren Gesundheitszustand:
Meinen Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen Ihre
jetzige Tatigkeit bis zum Rentenalter austiben kénnen?

Nicht Pflegeleistend 49% 15%

Ja, wahrscheinlich . Nein, wahrscheinlich nicht Weil3 nicht

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2010: www.dgb.de/-/HUS




Pflege ist vielfltig

Pflege schlieBt nicht nur kérperliche Hilfeleistungen mit ein,
sondern samtliche sozialen und organisatorischen Tatigkeiten zur
Unterstiitzung einer nahe stehenden, hilfebediirftigen Person. Dies
gilt auch flr Besorgungen, Haushaltshilfe, seelischen Beistand,
Begleitung zu Terminen sowie Betreuung — allesamt Tatigkeiten,
die nétig sind, den Alltag von bediirftigen Menschen (auch ohne
Pflegestufe) ohne deutliche EinbuBen an Lebensqualitat dauerhaft
aufrecht zu erhalten. Denn oftmals sind es die scheinbar kleinen,
zwischenmenschlichen, nicht medizinischen Dinge, die z.B. ein
Pflegedienst nicht abdeckt, die aber viel Zeit in Anspruch nehmen
und fir ein lebenswertes Dasein sehr wichtig sind.

Pflege ist keine reine Frauensache

Traditionell werden Fiirsorgearbeiten und Pflege vorwiegend von
Frauen geleistet, die teilweise oder ganz auf ihre Erwerbstatigkeit
verzichtet haben. Diese klassischen Rollenmuster geraten in Bewe-
gung. Frauen sind zunehmend weniger bereit, auf ihren Beruf zu
verzichten; aber auch zunehmend mehr Ménner pflegen zu Hause
Angehdrige. Niedrige Einkommen zwingen Frauen und Ménner
dazu, Losungen zu finden, um Pflege und Beruf unter einen Hut
zu bringen. Die Ubernahme von Pflegeaufgaben wird starkt davon

abhangen, ob es gelingt, gesellschaftliche Rahmenbedingungen
zu schaffen, die eine fir alle Beteiligten zufriedenstellende Lebens-
und Arbeitssituation ermdglichen.

Fiirsorgearbeit als feste GroBe einer

zukunftsorientierten Personalpolitik

Anstelle von , Familienfreundlichkeit” wird die zukiinftige Personal-
politik in Unternehmen und Verwaltungen von einer familien-
gerechten oder familienbewussten Personalpolitik abgeldst werden.
Eine entsprechende Ausrichtung moderner Personalpolitik beruht
nicht auf uneigennditziger , Freundlichkeit”, sondern niitzt auch
dem Unternehmen als Arbeitgeber. Neben der sichtbar erhéhten
Leistungsbereitschaft zufriedener Beschéftigter, verbessert eine
familienbewusste Personalpolitik die Wettbewerbsfahigkeit von
Unternehmen.

Eine Expertise des , Forschungszentrum Familenbewusste Personal-
politik” der Universitdt Mlnster weist die durch eine mangelnde
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege resultierenden zentralen
betrieblichen Folgekosten fir Unternehmen aus (vgl. FFP 2011).
Diese sind in erster Linie auf Fehlzeiten aufgrund von Absentismus
und Krankheit, (temporare) Fluktuation und Reduzierung der




Stundenzahl, erhdhten Supervisionsaufwand von Flihrungskraften
sowie Prasentismus zurlickzuftihren. Zur Berechnung der betriebli-
chen Folgekosten wurde die Perspektive betroffener Beschaftigter
sowohl mit pflege- als auch mit hilfebediirftigen Angehdrigen
systematisch in das empirische Design eingebunden. Zusammen-
fassend konnten folgende Kosten ermittelt werden:

B Die betrieblichen Folgekosten mangelnder Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege belaufen sich insgesamt auf
18,94 Milliarden Euro pro Jahr. Davon entfallen
8,06 Milliarden (10,88 Milliarden) Euro auf Beschéftigte
mit pflegebediirftigen (hilfebediirftigen) Angehdrigen.

B Die durchschnittliche Hohe betrieblicher Folgekosten betrdgt
pro Beschaftigtem mit Pflege- respektive Hilfeaufgaben
14.154,20 Euro jahrlich.

B Zentraler Treiber betrieblicher Folgekosten ist mit einem Anteil
von 47,3 Prozent an den Gesamtkosten der Prasentismus.

Pflegeaufgaben als Normalfall im Leben nahezu aller Menschen
zu verstehen und zum Bestandteil der Personalpolitik zu machen,
bedeutet die Arbeitsorganisation und insbesondere die Arbeits-

ln

zeiten pflegesensibel auszurichten. Auf diese Weise lassen sich
sowohl die Arbeitsleistung als auch die Zufriedenheit betroffener
Beschaftigter positiv beeinflussen. Betriebe sichern damit die
Gesundheit und die Motivation ihrer Beschaftigten und sind in
Zukunft in ihrer Betriebsorganisation so aufgestellt, dass ein
mdglicher pflegebedingter Ausfall (z.B. durch Vertretungsrege-
lungen oder Teilzeit) leichter verkraftet werden kann.

Immer mehr Unternehmen erkennen die Zeichen der Zeit und
verankern eine nachhaltige Personalpolitik als Bestandteil der
Firmenphilosophie in ihrer Betriebskultur. Auch angesichts der
bereits erwahnten, absehbaren demographischen Entwicklung wird
ein Entgegenkommen beider Seiten gerade in Bezug auf Arbeits-
zeitmaBnahmen unumganglich werden. Ahnlich wie bei der Einfiih-
rung von Elternzeitregelungen fiir Manner, ist es hilfreich, alle in
Frage kommenden Instrumente in Betracht zu ziehen.

Vereinbarkeit gleich Vereinbarkeit?

Wichtige Unterschiede zwischen einer familiengerechten
und pflegerechten Vereinbarkeitspolitik

Beschaftigte die auBerberuflich Pflege leisten sind laut DGB-Index
,Gute Arbeit” 2010 mit ihrer Vereinbarkeitssituation unzufriedener
als andere Beschaftigte. In fast allen Dimensionen bewerten sie ihre
Arbeitssituation schlechter als nicht Pflegende. Auch in Betriebs-
oder Dienstvereinbarungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
wird das Thema Pflege deutlich seltener geregelt. Hier mangelt es
noch an betrieblichen und kollektiven Ldsungen. Entweder wird
Pflege gar nicht thematisiert oder es wird als Unteraspekt der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf behandelt, wodurch man den
speziellen Anforderungen der pflegenden Beschaftigten kaum oder
nur schwer gerecht wird.

. Wenn ich Kinder habe, geleite ich sie mit allen Problem-
chen und Schwierigkeiten in das Leben hinein. In den
meisten Fallen der Pflege geleite ich jemand mit allen
mdglichen Schwierigkeiten aus dem Leben hinaus. Es ist
nichts Negatives. Es ist nur einfach etwas, das sehr fordernd
ist. Und das eben nicht mit Ausblick auf kiinftige Freuden
abgemildert wird. "

(Leiterin Firmennetzwerk Pflege

bei einem Automobilhersteller)

Regelungen fiir eine gelingende Vereinbarkeit von Familie und
Beruf sind oft zwar ein Turdffner fir pflegespezifische Vereinbar-
keitsfragen, so dass Betriebe, die sich bereits aktiv fiir Familien
mit Kindern eingesetzt haben, davon auch fiir eine pflegesensible
betriebliche Vereinbarkeitspolitik profitieren kdnnen. Eins zu eins
kénnen und sollten die Unterstiitzungsangebote, die urspriinglich
fur Beschaftigte mit Kindern entwickelt wurden, aber nicht auf
Beschaftigte mit privater Pflegeverantwortung Ubertragen werden.
Bei der Herstellung einer Vereinbarkeit von Beruf und Pflege
erfordern die vielfaltigen Pflegesituationen spezifischere und teils
grundlegend andere MaBnahmen als die Kindererziehung in den
jeweiligen Phasen. Die wesentlichen Unterschiede sind:



Pflege ist noch immer ein Tabuthema im Unternehmen. Pflege
ist negativ besetzt, man redet nicht so gerne dariiber. Pfle-
gende Beschaftigte sprechen daher, im Gegensatz zu Eltern,
ihre Situation im Betrieb selten an.

Viele Betriebe wissen nicht, wie viele ihrer Beschaftigten
héusliche Pflegeverantwortung tibernehmen. Haufig wird
vom Arbeitgeber angenommen, gelingende Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege sei Privatsache.

Fiir viele pflegende Beschaftigte ist es keine Selbstverstand-
lichkeit, dass der Arbeitgeber Ansprechpartner fiir Verande-
rungswiinsche und Entlastungsstrategien sein kénnte.

Der Gedanke, dass Arbeitgeber auch ein Eigeninteresse an
einer funktionierenden Vereinbarkeit von Pflege und Beruf
ihrer Beschéaftigten haben kénnten, ist fiir betriebliche
Akteure wie Beschéftigte oft noch neu.

Pflege ist weniger planbar als Elternschaft, da sie ohne
zeitlichen Vorlauf unerwartet eintreten kann.

Der Pflegeverlauf ist nicht linear und geprégt von nicht
vorhersehbaren, kurzfristig eintretenden Situationen
(Tagesform, Unfalle).

Pflegeleistende sind hdufig tiberfordert mit der Betreuung
von Pflegebediirftigen (zum Teil medizinisches Fachwissen
notwendig).

Pflegeanforderungen steigen im Verlauf, wahrend Kinder dber
die Jahre selbststandiger werden.

Pflegende Beschaftigte sind im Durchschnitt alter als Beschaf-
tigte mit kleinen Kindern, was ihre individuelle betriebliche
Verhandlungsposition zusatzlich schwachen dirfte.

Aufgrund des meist hoheren Alters Pflegender gewinnt
das Thema Gesundheitsfiirsorge und Gesunderhaltung an
Bedeutung.

Pflege hat mit geistigem und kérperlichem Verfall, Krankheit
und Tod zu tun. Die mit den eigenen Kindern verbrachte Zeit
dagegen bewirkt eine positive Grundstimmung und Zukunfts-
aussicht. Pflegende Beschaftigte sind daher emotional mehr
belastet.

UngleichmaBige Verteilung der Belastung: Besonders zu
Beginn und zum Ende einer Pflegesituation besteht erhéhter
Zeitbedarf. Wie sich der Pflegebedarf entwickelt und wie
lange die Pflegesituation insgesamt andauern wird, ist meist
unvorhersehbar.




2. Vereinbarkeit von Beruf und Pflege -
Beispiele aus dem betrieblichen Alltag

Frau Gerkens -

Berufstatig trotz Pflege dank engagierter Vorgesetzter
Frau Gerkens arbeitet als Kassiererin in einem Verbrauchermarkt,

in dem auch Samstagsarbeit anfallt. Sie ist dort diber eine Leih-
arbeitsfirma befristet angestellt. Neben dem Beruf kiimmert sie sich
um ihre Mutter, die im selben Haus wohnt und inzwischen tdglich
Unterstlitzung bendtigt.

Frau Gerkens wurde — wie viele Berufstétige — mit dem Thema
Pflegeverantwortung aufgrund eines Schlaganfalles der Mutter
von einem Tag auf den anderen konfrontiert. Uberfordert mit der
Situation und angesichts einer unsicheren Beschaftigungssituation
stellte Frau Gerkens ihre Berufstatigkeit zundchst grundsatzlich in
Frage. Dank einer engagierten und gut informierten Vorgesetzten
wurden ihr jedoch pflegesensible Rahmenbedingungen realisiert,
die eine Vereinbarkeit von Beruf und Pflege entgegen ihrer eigenen
Erwartung méglich machten.

. Ich hatte einen Leiharbeitsvertrag und der sollte eigent-
lich verldngert werden. Und da hat mich meine Chefin

zum Gesprach reingenommen und dann habe ich ihr alles
gesagt. Und ich habe gesagt, ich weil3 nicht, ob ich das
jetzt verldngern kann. Ich weil3 gar nicht, wie es weitergeht.
Und da hat sie zu mir gesagt, jetzt warten Sie mal ab, wie
es weitergeht und den Vertrag machen wir mal weiter. "

Die Vorgesetzte sorgte gemeinsam mit dem Personalchef des
Warenmarktes dafiir, dass Frau Gerkens zunachst den betriebs-
eigenen ,Ratgeber fir pflegende Angehérige” erhielt und
anschlieBend im Rahmen des Pflegezeitgesetzes beruflich frei-
gestellt wurde, um die Pflege ihrer Mutter zu organisieren und alle
Formalien zu erledigen. Der Fall von Frau Gerkens zeigt: Vor allem
bei plétzlichem Eintritt der Pflegesituation ist es fir pflegende
Beschaftigte wichtig, dass diese berufliche Freistellung ebenso
kurzfristig realisiert werden kann, wie eine Pflegesituation eintritt.
Verstandnis und Entgegenkommen der Vorgesetzten sind in solchen
Situationen eine grundlegende Voraussetzung.

,Und an dem Tag hdtte ich meine Mutter heimkriegen

sollen, weil sie draulSen in der Reha noch keinen Platz

haben. Und dann bin ich wieder ins Geschéft und habe
gesagt, was mache ich jetzt? Nehme ich jetzt die

10 Tage? Ah ja, hat meine Chefin gesagt, jetzt nehmen
Sie mal die 10 Tage.”

Auch iber die kurzfristige berufliche Auszeit hinaus erhielt Frau
Gerkens tatkraftige Unterstlitzung von Seiten der Fiihrung. Sie
reduzierte nach Riickkehr aus der kurzfristigen Freistellung eben-
falls im Rahmen der gesetzlichen Pflegezeit ihre wochentliche
Arbeitszeit von 28 Stunden auf 15 Stunden und fand gemeinsam




mit der Chefin die fir sie ideale Lage und Verteilung der Arbeits-
zeiten. Inzwischen arbeitet Frau Gerkens wochentags immer
morgens von 7 bis 10 Uhr und samstags nach Bedarf auch mal
langer. Frau Gerkens musste so zwar ihren Arbeitsbereich verandern
und sich neu einarbeiten, daflr ist sie jetzt in der Zeit im Betrieb,

in der ihre Mutter vom ambulanten Pflegedienst versorgt wird.
Kurzfristigen Arbeitseinsatzen auf Anfrage kann sie nachkommen,
wenn ihr Mann, der in Schichtdienst arbeitet, die Pflege der Mutter
Ubernimmt. Frau Gerkens ist in diesen Situationen froh, ihrer
Chefin auch mal entgegen kommen zu kénnen, da diese in vielerlei
Hinsicht Versténdnis zeigt und auf die pflegerischen Belange Riick-
sicht genommen wird. Dies zeigt sich auch, wenn Frau Gerkens
wichtige Facharzttermine gemeinsam mit ihrer Mutter wahrnehmen
muss.

,Und an dem Termin hatte ich normalerweise schaffen
mdissen. Und den ndchsten Tag hétte ich einen freien Tag
gehabt. Und da habe ich gesagt, kénnen wir den tauschen?
Jetzt ist aber personalmaBig niemand ... also nicht mehr so
viel da. Jetzt hat meine Chefin mir aber trotzdem den Tag
frei gegeben. Also da sind sie schon flexibel. Also wirklich.

Das Zusammenspiel aus einer engagierten Fiihrungskraft und
flexiblen Arbeitszeiten ermdglichten es Frau Gerkens letztlich,
neben der Pflege weiterhin berufstétig zu sein.

Herr Paulsen —

Selbstbestimmte Arbeitszeiten und Mitbestimmung

als Wettbewerbsvorteil

Herr Paulsen arbeitet als hochqualifizierter Softwareentwickler
unbefristet in einem Finanzinstitut in Vollzeit. Zwar arbeitet er im
Team mit anderen Kollegen, hat jedoch spezifische Bereiche, die
nur er betreuen kann. Er pflegt seinen, seit vielen Jahren schwer
erkrankten Lebensgefahrten, so dass die Doppelbelastung aus
Erwerbstatigkeit und Pflege iiber die Jahre schleichend zunahm.
Der Gesundheitszustand des Lebenspartners hat sich vor allem
in den letzten zwei Jahren deutlich verschlechtert, weshalb Herr
Paulsen eine Pflegekraft im Haushalt engagiert hat.

Herr Paulsen ist mit der Pflegesensibilitat seines Arbeitgebers
zufrieden, wofiir es mehrere Griinde gibt. Es existieren firmen-
interne Ansprechpartner zu Familien- bzw. Vereinbarkeitsfragen,
Seminare zum Thema Pflege fiir die Beschaftigten sowie die
Maglichkeit, eine verlangerte , Pflegeauszeit” bzw. ,Pflegeteilzeit”
von bis zu einem Jahr zu nehmen. Das Unternehmen geht damit
Uber die bestehende gesetzliche Regelung der ,, Pflegezeit” noch
hinaus. Zudem besteht eine Dienstvereinbarung Uber alternierende
Teleheimarbeit, auf deren Grundlage Herrn Paulsen von seinem
Vorgesetzten innerhalb von zwei Tagen ein Heimarbeitsplatz bewil-
ligt wurde. Die Vorgesetzten zeigen sich insgesamt offen gegenuber
schnellen, unblrokratischen Lésungen, wenn die Beschéftigten



diese bendtigen. Kurzfristige Sonderregelungen sind betriebs-
weit nicht uniiblich, wie Herr Paulsen bekraftigt. Er kennt andere
Kollegen, die aus verschiedensten Griinden ahnliche Absprachen
haben.

,Ja, und die anderen Kollegen, die haben ... also der

ganze Bereich arbeitet eigentlich zu Hause. Teilweise aus
Erziehungsgriinden, also weil Kinder da sind. Teilweise, weil
der Kollege aus Berlin pendelt und eigentlich nicht fiinf
Tage in der Woche in Frankfurt sein méchte, sondern nur
drei Tage.”

Seine Arbeit erledigt Herr Paulsen sowohl im Biiro als auch zu
Hause: Drei Wochentage arbeitet er im Bliro, die restlichen Zeiten
arbeitet er nachmittags zu Hause. An seinen Birotagen legt Herr
Paulsen sich Besprechungen mit Kollegen/innen und anderen
Geschéftspartnern/innnen. Zu den Gleitzeiten der Bank ist er
grundsatzlich fur sein Team und die Vorgesetzten erreichbar, egal
ob zu Hause Uber das Telefon oder im Unternehmen. Herr Paulsen
hat damit groBen Einfluss auf die Arbeitszeiten und relativ weit
gefasste Gestaltungsspielrdume, die seiner Vereinbarkeit von Beruf
und Pflege zu Gute kommen.

L Also im Endeffekt von der Friih um sechs bis 20 Uhr kann
ich meine Arbeitszeit mir selber eigentlich einteilen. "

Auch seine Termine bestimmt er in hohem MaBe selbst. Diese
werden ihm in der Regel mit ein bis zwei Wochen Vorlauf bekannt
gegeben.

. Wenn ich wirklich nachmittags einen Termin habe, wenn
Jjemand kommt zu mir jetzt und will nachmittags einen
Termin, dann sage ich sorry. Wenn er sagt, du kénnen wir
néchste Woche am Dienstag oder am Mittwoch, ... Da lasse
ich mit mir gern reden. ”

Grundlage fiir den hohen Gestaltungsspielraum von Herrn Paulsen:
Im Unternehmen herrscht nicht die weit verbreitete Anwesen-
heitskultur, sondern eher das Prinzip der Verfiigharkeit. Dass dies
noch immer keine Selbstverstandlichkeit ist, weill Herr Paulsen aus
seinen fritheren Berufserfahrungen bei anderen GroBkonzernen.
Trotz damit verbundener finanzieller EinbuBen hat er bereits vor
Jahren gezielt den Arbeitgeber gewechselt, um keine Dienstreisen
mehr unternehmen zu missen und sich mehr um seinen Partner zu
kiimmern.

. Es ist einfach ein gesetelter Betrieb, der einen entspre-
chenden Betriebsrat hat. Und wenn man soziale Dinge
umsetzen will braucht man einen Betriebsrat. Und meine
ganzen amerikanischen ... ja gut, das eine war ein amerika-
nisches Unternehmen, das andere war eben finnisch-franzé-
sisch, die haben alle keinen Betriebsrat gehabt. Da wére
nichts gegangen. Da hétte ich nur sagen kénnen okay, ich
kann nicht mehr. Dann hétten sie gesagt: Vielen Dank, das
war's.”

Pflegesensible Beschaftigungsbedingungen und eine aktive
Mitbestimmungskultur waren flir ihn letztlich ein Wett-
bewerbsvorteil und ausschlaggebendes Argument fiir den
Arbeitgeberwechsel.




Frau Schon -

Inoffizielle Regelungen helfen, trotz Pflegebelastung den
Beruf als Selbstverwirklichung auszuiiben

Frau Schon ist alleinstehend und kiimmert sich — neben der Berufs-
tatigkeit — um ihre Mutter, die mit Pflegestufe Il in einem eigenen
Haushalt in unmittelbarer Nahe lebt. Ihre Mutter ist dement und
gebrechlich und wird mehrmals taglich in ihren Grundbediirfnissen
von einem mobilen Pflegedienst versorgt. Den Rest der Zeit wird
sie hauptsachlich von Frau Schon versorgt. Dieser bleibt kaum mehr
Eigenzeit zu ihrer Verfigung und selbst wenn es ihr gelingt, nach
Feierabend Zeit fir sich zu verbringen, spiirt sie die Auswirkungen
der dauerhaften Belastung aus der Gleichzeitigkeit von Beruf und
Pflege:

,Und man ist eigentlich nie mehr frei. Ich bin ein leiden-
schaftlicher Leser. Und ich merke in letzter Zeit, dass ich
kaum mehr ein Buch zu Ende kriege. Oder auch, wie
gesagt, meine Musik. Ich liebe Musik dber alles und hére
gerne Opern. Aber auch das ertrage ich nicht mehr, ich will
nur noch Stille um mich haben.”

Frau Schon arbeitet in (iiberlanger) Vollzeit als qualifizierte Ange-
stellte bei einem Finanzdienstleister. In dem Unternehmen in dem
sie seit vielen Jahren angestellt ist, existiert eher eine Leistungs- als
eine Anwesenheitskultur. Dies wirkt sich so aus, dass die Abgabe-
termine fir viele von Frau Schons Projekten im Voraus feststehen
und sie, wenn die Pflegesituation es erfordert, auch von zu Hause
aus arbeiten kann. Es gibt auch Teilzeitstellen in der Firma, jedoch
wird von den Angestellten ab einer gewissen Position erwartet,
mindestens 40 Stunden die Woche zu arbeiten. Aus diesem Grunde
und teils auch aus finanziellen Erwdgungen scheidet eine (von Frau
Schon manchmal gew(inschte) Reduzierung der Arbeitszeit fiir sie
aus.

, Das ist auch eine finanzielle Uberlequng, schrénkst du
dich ein oder nicht. [...] Sonst wiirden mir 32 Stunden oder
so gefallen, dass einfach ein Zeitfenster fiir mich bleibt, was
ich praktisch berhaupt nicht mehr habe.”

Neben der Gleitzeitregelung ist der Betrieb ein gutes Beispiel fiir
inoffizielle Regelungen und Ausnahmen zur Handhabung von Uber-
stunden und mobilen Arbeitsformen. Frau Schon hat einen sehr
flexiblen Gestaltungsspielraum was ihre konkreten Arbeitszeiten
(Gleitzeit ohne Kernarbeitszeiten) angeht und bezeichnet ihren
Chef als sehr verstandnisvoll. Sie verflgt zwar (iber keinen offiziell
genehmigten Telearbeitsplatz, darf jedoch je nach Bedarfslage zu
Hause arbeiten. Zudem ist die Kappungsgrenze bei ihrem Arbeits-
zeitkonto aufgehoben worden, so dass ihr Zeitguthaben nicht
verfdllt, was ihr in Krisenzeiten besonders hilft, denn:

"

. Wenn man Vollzeit arbeitet und dann noch pflegt, und
dann noch Uberstunden anhé&ufen sol|, damit man mal
wieder was zum Abfeiern hat — das kann nicht gehen, es
muss ja, energietechnisch missen die pflegenden Beschaf-
tigten das ja auch schaffen kénnen. "

Frau Schon verfligt Uber eine hohe Arbeitsmotivation. Sie arbeitet
gerne in ihrem Beruf und sieht in der Erwerbsarbeit eine Selbst-
verwirklichung, die sie nicht aufgeben will. Nichtsdestotrotz haben
sich die gesundheitlichen Folgen der doppelten Belastung bei ihr
bereits splirbar gemacht. Sie erlitt einen Kreislaufzusammenbruch
und war in einem anderen Fall sogar in stationdrer Behandlung. Sie
leidet dauerhaft an Schlafstorungen, weshalb sie oftmals bereits
vor 6 Uhr friih arbeiten geht. Dariiber hinaus war die Uberlastung
durch Pflege und Beruf ihrer Meinung nach auch ein Grund fir das
Scheitern ihrer Ehe. Ihre hohe Motivation und eine gewisse Selbst-
iiberschatzung bezlglich der Leistungsfahigkeit fiihren zu einer
paradoxen Bewertung der eigenen Vereinbarkeitssituation:

LAlso zwischen Beruf und Pflege zu vereinbaren, da wiirde
ich fast eine , 1" geben, oder zumindest eine ,2". Zwischen

I

Pflege und mir aber eine ,5-6",

Frau Schon betont den Wert, den ein sozialer Austausch in
Gesprachen und in der Teamarbeit mit ihren Kollegen/innen hat.
Die Firma und die dort herrschende Arbeitskultur wirken positiv
auf ihre Arbeitsmotivation und schaffen die nétige Abwechslung
vom Pflegealltag. Eine telefonische Erreichbarkeit fir Notfélle in
der Pflegesituation ist am Arbeitsplatz gegeben. AuBerdem wurde
eine Stelle in der Personalabteilung geschaffen, die als Ansprech-
partner in Sachen Pflege und Vereinbarkeit fungiert. Bewegung

in die Vereinbarkeitsbemtihungen im Betrieb haben jedoch nicht
zuletzt die Angestellten selbst gebracht. Seit der (Mit-)Griindung
des Arbeitskreises ,Elder Care” treffen sich Frau Schén und andere
von Pflege Betroffene regelmaBig und informieren und beraten
interessierte Beschaftigte. Sie organisieren gemeinsam Seminare
und Informationsveranstaltungen zum Thema, die in Absprache mit
dem Arbeitgeber auch Uber das Intranet angekiindigt werden und
deren Resonanz die Erwartungen der Initiatoren/innen weit Uber-
troffen hat.

, Und ich muss sagen, trotz der ganzen Belastung gibt mir

das unheimlich vie| da aktiv zu sein. Weil ich weil3 selber, wie
fassungslos du plétzlich da stehst, wie du orientierungslos bist.
Und wenn man den Kollegen helfen kann, finde ich, da kommt
viel Gutes fiir mich auch zurlick.”

Das Entgegenkommen ihres Arbeitgebers mit inoffiziellen
Ausnahme- und Einzelfallregelungen ermdglicht Frau Schén sich
trotz hoher Pflegebelastung beruflich selbst zu verwirklichen.



Frau Hiirtl -

Unterstiitzende Angebote im Betrieb auch jenseits

von Zeit

Frau Hurtl lebt mit ihrem Partner und zwei Kindern in einem
gemeinsamen Haushalt. Die heute schulpflichtige Tochter ist von
Geburt an schwerbehindert und bedarf intensiver Betreuung. Frau
Hurtl arbeitet im Laborbereich eines Chemiekonzerns. Ihr Arbeit-
geber ist bereits zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege
aktiv geworden und bietet verschiedenste Méglichkeiten dazu
an. Dazu zdhlen neben den Ublichen ArbeitszeitmaBnahmen wie
Arbeitszeitkonto, Freistellungen und Arbeitszeitreduzierung auch
kleinere, spezielle Angebote. Dieses Beispiel kann als Denkanstof3
dienen, zu Uberlegen, wie man im eigenen Betrieb dazu beitragen
konnte, denn auch ungewdhnliche Ideen kénnen den Betroffenen
helfen.

Zunéchst hat der Arbeitgeber von Frau Hirtl eine Stelle in der
Personalabteilung geschaffen, die sich dem Thema widmet und

mit einer Ansprechpartnerin zu Vereinbarkeitsbelangen besetzt

ist. Sie berdt zu Fragen und Problemen und bietet Informationen
(z.B. Uiber lokale Pflegedienste und Einrichtungen) zur Erleichterung
der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege an. Gemeinsam mit dem
Betriebsrat werden Veranstaltungen und Seminare zum Thema
Pflege veranstaltet, teils auch mit externen Referenten.

Zusammen mit den betroffenen Beschaftigten wird, falls irgendwie
moglich, eine pflegegerechte Anpassung des Tatigkeitsbereiches
erarbeitet. So hat Frau Hirtl ihren Aufgabenbereich leicht verandert
und arbeitet nun hauptsachlich am PC im Labor, um nicht mehr
von der Versuchsdauer und unflexiblen Arbeitsablaufen abhangig
zu sein. So ist ihre ununterbrochene Anwesenheit nicht mehr
zwangslaufig erforderlich und es wurde ihr ermdglicht, notfalls den
Arbeitsplatz zu verlassen, um sich um ihr pflegebedirftiges Kind zu
kiimmern. DarUber hinaus ist es ihr auf der neuen Stelle méglich
gezielt Uberstunden zu machen, um diese an anderen Wochen-
tagen direkt wieder abzubauen. Dabei spielt ein selbstverwaltetes
Arbeitszeitkonto eine entscheidende Rolle, indem es u.a. ermdg-
licht, Minusstunden an anderen Tagen (sogar samstags) wieder
auszugleichen.

, Das heilt, ich arbeite montags langer, weil da mittags
Schule ist. Und meistens freitags, weil freitags keine Haus-
aufgaben aufgegeben werden.”
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Ihr Arbeitgeber bietet eingeschrankt auch die Méglichkeit an,

Teile der Arbeit von zu Hause aus zu erledigen, jedoch nicht fiir
Beschaftigte, die mit sicherheitsrelevanten Daten oder Firmen-
geheimnissen (etwa in der Forschungsabteilung im Labor) arbeiten.
Jedoch konnte sie ein anderes Angebot des Arbeitgebers fir sich
nutzen und hat ihre Arbeitszeit auf 80 % bzw. 33 Wochenstunden
reduziert.

., Habe den Vorschlag gemacht, ob ich fiir die 20 Prozent
einen Telearbeitsplatz zu Hause bekomme, [...] weil ich
auch weiter weg wohne und oft halt ein Termin mitten-
drin ist, dann rentiert es sich nicht mehr hier zur Arbeit zu
kommen. [...] Dieses wurde abgelehnt. Und da ich jetzt
nicht zugrunde gehen wollte, habe ich entschieden, meine
Arbeitszeit erst mal befristet zu reduzieren. ”

AuBerdem bietet die firmeneigene Kantine einen Essensmitnahme-
service an. Das heiBit, hier kdnnen alle Beschaftigten zu giinstigen
Preisen auch Essen mit nach Hause nehmen, um Zeit zu sparen
und dort (etwa fiir den Pflegefall) nicht noch mal extra kochen zu
mussen.

Ein weiteres, ungewohnliches Angebot wurde in Form eines
hauseigenen Wascheservices auf die Beine gestellt. Der Betrieb
verfligt nun (ber eine eigene Wascherei, die allen Beschaf-
tigten (gegen Entgelt) einen Teil der Hausarbeit abnimmt und
gleichzeitig die Wegezeiten minimiert. Es missen also nicht
zwangslaufig MaBnahmen sein, die nur auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege abzielen. Auch allgemeine Angebote, die sich
an alle Beschaftigten richten, konnen Beschaftigten mit Pflege-
verantwortung helfen und zwar ohne ihnen dabei ein Gefiihl der
Sonderbehandlung zu vermitteln.

Die Pflegesituation von Frau Hiirtl ist insofern ein besonderer Fall,
als Kinderpflege zeitlich schwer einzugrenzen ist. Dementsprechend
ist beispielsweise eine Freistellung in diesem Fall kein geeignetes
Mittel und Beratungen sollten immer individuell und personlich
erfolgen.

. [...] ich sage, das ist auch nicht mit zwei Jahren Pflege-
pause oder irgendwas, oder Sicherstellung des Arbeits-
platzes getan. Ich sage, ich kann nicht davon ausgehen,
dass mein Kind in den néchsten zwei Jahren stirbt.”



3. Handlungsfelder einer pflegesensiblen Arbeitszeitgestaltung

Eine pflegesensible Arbeitszeitgestaltung im Betrieb unterstiitzt
pflegende Beschaftigte bei der Vereinbarkeit von Pflege und Beruf.
Um dies zu erreichen, ist die aktive Ausgestaltung von ausschlieB3-
lich zeitlichen Regelungen allerdings nicht ausreichend. Pflege-
sensible Arbeitszeiten benétigen darlber hinaus bestimmte betrieb-
liche Rahmenbedingungen, die sie begleiten und dafir sorgen, dass
sie von den Beschaftigten auch tatsachlich in Anspruch genommen
werden. Insgesamt lassen sich drei Handlungsfelder fiir betriebliche
Akteure identifizieren, die es zu berlicksichtigen gilt:

1. Die konkrete Ausgestaltung der Arbeitszeiten,

2. die Arbeitsorganisation innerhalb von Betrieben und

3. eine entsprechende Arbeits- und Betriebskultur, also das soziale
Miteinander im Betrieb.

Hinter jedem der drei Handlungsfelder steht eine Vielzahl von
konkreten GestaltungsmaBnahmen, die Gegenstand von Tarif-
vertragen, Betriebsvereinbarungen sowie individueller Einzelfall-
[6sungen sein kénnen. Sie bilden einen Baukasten an Handlungs-
moglichkeiten fir die betrieblich verantwortlichen Akteurinnen und
Akteure.

Konzept pflegesensibler Arbeitszeiten
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=
Arbeitszeitlage
Aktiver Einbezug
der Arbeitszeitkonten

Freistellungen/
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Selbstbestlmmung
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3.1 Gestaltung pflegesensibler Arbeitszeiten

Die unmittelbare Ausgestaltung der Arbeitszeiten hat einen beson-
deren Einfluss auf die Qualitat der Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege. Es existieren vielfaltige Mdglichkeiten in diesem Bereich.

Pflegegerechte Vollzeit

Die arbeitszeitlichen Belastungen durch Vollzeit plus eventueller
Uberstunden sind fiir die meisten Pflegenden auf Dauer zu hoch.
Eine ,pflegegerechte Vollzeit” ist eine Vollzeitzeitbeschéftigung
mit abgesenkter Arbeitszeitdauer, die fiir die Dauer der Pflege gilt.
Anders als bei der individuell gewahlten Teilzeitlosung erfolgt fiir
die , pflegegerechte Vollzeit” eine finanzielle Subventionierung fir
die wegfallenden Arbeitsstunden. Beispiele veranschaulichen die
verschiedenen Varianten fiir eine pflegerechte Vollzeit:

W Herr Miller, Biroangestellter bei einem Mittelstandler, pflegt
seinen geistig behinderten Sohn. Dafiir hat er in seinem Betrieb
von der Betriebsvereinbarung Gebrauch gemacht, nach der er
seine wochentliche Arbeitszeit um zehn Stunden reduzieren
darf. Durch die auf 30 Wochenstunden reduzierte Arbeitszeit
ist Herr Miller tdglich nur sechs Stunden im Betrieb und kann
seinen Sohn von der Behindertenwerkstatt abholen. Darliber
hinaus genieBt Herr Miiller die Mdglichkeit, finf Stunden um
seine reduzierte Arbeitszeit herum zu variieren. Dies nutzt er
vor allem, wenn sein Sohn einen wichtigen Facharzttermin hat.
Die dadurch verpasste Arbeitszeit holt Herr Miiller eine Woche
spater dann wieder auf.

B Frau Mannhaupt tragt seit einem Schlaganfall Pflegeverant-
wortung fiir ihre Schwester. Ihr Arbeitgeber, ein Wohlfahrts-
verband, hat darauf reagiert und ihr eine Zeitgutschrift auf
ihr Arbeitszeitkonto gebucht. Die Entnahme des Guthabens
passt Frau Mannhaupt individuell an den Pflegebedarf ihrer
Schwester an. Dieses Zeitbonisystem ihres Arbeitgebers sieht
eine Zeitgutschrift in Abhdngigkeit der Pflegestufe vor. Da die
Schwester von Frau Mannhaupt Pflegestufe Il hat, erhielt Frau
Mannhaupt ein Plus von 150 Arbeitszeitstunden.

Teilzeit

Auch eine deutlich reduzierte Arbeitszeit schwacht die Doppel-

belastungen aus Beruf und Pflege ab. Zentral fir die Ausgestaltung
der Teilzeit und die Festlegung des Stundenumfanges sind die
Sicherstellung eines langerfristig existenzsichernden Einkommens
sowie eine von Beginn an zeitliche Befristung der Reduzierung der
individuellen Arbeitszeit. Beschéaftigte auBern sich haufig kritisch
gegeniber Teilzeitarbeit, weil sie nicht bewaltighare Einkommens-
einbuBen, eine zu geringe Altersabsicherung oder ein fehlendes
Riickkehrrecht auf Vollzeit befirchten. Fiir die Ausgestaltung einer
pflegesensiblen Teilzeit gilt es dartiber hinaus, die Wiinsche und
Bedarfe pflegender Beschaftigter bezliglich Lage und Verteilung
der Teilzeitstunden zu berlicksichtigen. Eine fremd- bzw. rein
betrieblich bestimmte Teilzeit, die keinen festen Rhythmus zuldsst,
keine Planungssicherheit bietet oder den Betroffenen zu wenig
Mitspracherecht einrdumt, ist nicht pflegesensibel.




Aktiver Einbezug der Arbeitszeitkonten

Avrbeitszeitkonten sind ein sehr hilfreiches Instrument fur Beschaf-
tigte mit privater Pflegeverantwortung. Entscheidend ist ein
moglichst hoher Grad an Selbstbestimmung fir die Pflegenden.
Dies umfasst neben der eigenstandigen Steuerung des Ansparens
und der Entnahme auch den Nichtverfall von Guthaben bzw.

die Aussetzung von Kappungsgrenzen. Ebenso bietet sich eine
Ausweitung der Ober- und Untergrenzen Uber die tblichen Gleit-
zeitkontenregelungen hinaus an, so dass auch Freirdume von
einigen Tagen entstehen kénnen. Fiir eine Erhéhung des Selbst-
bestimmungsgrads pflegender Beschaftigter sollte ihnen das Recht
auf jederzeitige Entnahme von Zeitkontingenten oder von mehreren
Gleittagen pro Monat eingerdumt werden, ohne dass , betriebliche
Belange” dem entgegenstehen diirfen.

Freistellungen/Auszeiten

Freistellungen und Auszeiten sind sehr wesentliche Gestaltungs-
elemente fir pflegende Beschéftigte, bei denen es zwei Faktoren zu
berticksichtigen qilt:

B Hinsichtlich der Dauer von freistellungen brauchen Pflegende
sowohl sehr kurze, nur wenige Stunden oder einzelne Tage
umfassende, spontane Freistellungen, als auch langerfristige,
d.h. einige Wochen oder sogar bis zu einigen Monaten umfas-
sende Auszeiten.

W freistellungen planen Beschaftigte in der Regel vorab. In der
Pflege ist dies nicht immer mdglich, weshalb eine Kombination
aus kurz- und langfristigen Freistellungen notwendig ist.

Anzustreben ist eine Finanzierung pflegebedingter Freistellungen,
da bisher vorrangig Uberstunden abgebaut und/oder Urlaubstage
von den Betroffenen , auf eigene Kosten” genommen werden.

JKlassische” Arbeitszeitlage

Arbeitszeiten in der klassischen Arbeitszeitlage, also montags bis
freitags von ca. 09.00 bis 17.00 Uhr, werden von Pflegenden sehr
geschatzt, weil sie eine RegelméBigkeit in den Tagesablauf hinein-
bringen, die im Pflegealltag selten gegeben ist. Auch aus Griinden
des Gesundheitsschutzes der Pflegenden ist die Einhaltung einer
klassischen Arbeitszeitlage empfehlenswert. Dem dient ein rege/-
méBiger Feierabend mit Eigenzeiten und verlasslichen Abldufen
und Ritualen genauso wie ein freies Wochenende. Abweichende
Arbeitszeitlagen wie Arbeit am Abend, Wochenendarbeit und
insbesondere Nachtarbeit gilt es zu vermeiden, da diese am
wenigsten kompatibel mit den Pflegeaufgaben sind und sich als
besonders gesundheitsbelastend fiir die Pflegenden erweisen.

Planbarkeit und Verlasslichkeit

Mehr als alle anderen Beschaftigtengruppen brauchen Beschaftigte
mit privater Pflegeverantwortung planbare Rdume und Grenzen
von betrieblicher Flexibilitat. Insofern gehdren gut planbare sowie
verlassliche Arbeitszeiten in ihrer Dauer, Lage und Verteilung

zur Grundausstattung pflegesensibler Arbeitszeitelemente. Der

Planungshorizont sollte bei Abweichungen von der geplanten
Arbeitszeit mindestens ein bis zwei Wochen betragen und keines-
falls einen Zeitraum von drei bis vier Tagen unterschreiten.

Bedarfsgerechte Variation von Arbeitsbeginn und Arbeitsende

Die positive Wirkung von verldsslichen Arbeitszeiten kann nur
dann zum Tragen kommen, wenn komplementar dazu gezielte und
bedarfsgerechte Ausnahmen von dieser Regel mdglich sind. Ein
friiheres Arbeitsende oder spéterer Arbeitsbeginn werden beispiels-
weise bei sporadischen Ereignissen wie Arztbesuchen notwendig.
Die klassische Form der Gleitzeit sowie erweiterte Gleitzeitformen
mit Befreiung von der Kernarbeitszeit oder eine verlangerte
Mittagspause erweisen sich als ausgezeichnete Steuerungs-
elemente, mit denen der zeitliche Selbstgestaltungsbedarf von
Pflegenden gut aufgefangen werden kann.

Selbstbestimmung

Mit dem Bedarf an Planbarkeit und situationsbedingten Abwei-
chungen geht der Wusch nach einem méglichst hohen Maf3 an zeit-
licher Selbstbestimmung in Bezug auf Dauer, Lage und Verteilung
der Arbeitszeiten einher. Wichtig sind Mdglichkeiten der Anpassung
an die Pflegebedarfe. Pflegende brauchen einen gewissen Spiel-
raum bei Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit und zur kurz-
fristigen Unterbrechung ihrer Arbeit. Eine hohe Autonomie bezieht
sich ebenso auf die befristete Reduzierung der Arbeitszeit sowie
deren phasenweise Aufstockung.




3.2 Pflegegerechte Arbeitsorganisation

Die Umsetzung pflegesensibler Arbeitszeiten ist ohne flankierende
MaBnahmen im Betrieb undenkbar. Der Arbeitsorganisation kommt
dabei ein besonderer Stellenwert zu. Die wichtigsten arbeits-
organisatorischen Handlungsfelder sind die folgenden:

Ergebnisorientiertes Arbeiten

An die Stelle einer noch vielfach verbreiteten Anwesenheitskultur
sollte (nicht nur) fiir Pflegende ein ergebnisorientiertes Arbeiten
treten. Leistungskriterium sollte das Engagement der Beschéftigten
bzw. das Arbeitsergebnis sein und nicht die Anwesenheit am
Arbeitsplatz oder stetige Verfligbarkeit. Entsprechende arbeits-
organisatorische Veranderungen (wie z.B. Home Office, Teleheim-
arbeit, Teilung von Aufgabengebieten, Vertretungslsungen, Teilung
von Flihrungsaufgaben), die den pflegerischen Bedarfen der
Beschaftigten entgegen kommen, missen dort, wo sie machbar
sind, zum betrieblichen Alltag werden.

Adéquater Aufgaben-/Tatigkeitszuschnitt

Die Ubernahme privater Pflegeverantwortung kann bei Beschéf-
tigten dazu flhren, dass sie zwischenzeitlich von ihrem (blichen
Tatigkeitsprofil und der Art und Weise, in der sie normalerweise
arbeiten, abweichen mussen. Hierzu braucht es verschiedene
betriebliche Gestaltungselemente.

B Eines dieser Elemente sind mobile Arbeitsformen, die es den
Beschaftigten ermdglichen, Teile ihrer Arbeit auch jenseits des
Betriebes fertig zu stellen. In den meisten Fallen reicht die tage-
weise Inanspruchnahme solcher auBerbetrieblichen Arbeits-
moglichkeiten.

Zu vermeiden sind Dienstreisen, insbesondere solche, die

eine auswartige Ubernachtung mit sich bringen. Hier sollte es
Maglichkeiten einer voriibergehenden Befreiung von Terminen
geben, die nicht nur auBerhalb der tblichen Arbeitszeit liegen,
sondern auch auBerhalb des tblichen Arbeitsortes.

Das Vorhandensein eines guten Vertretungsmanagements
entlastet die Pflegenden und ermdglicht ihnen die Inanspruch-
nahme von Auszeiten ,ohne schlechtes Gewissen'. Bei Vertre-
tungsregeln geht es darum, Arbeitsaufgabe und Arbeitsinhalt
zeitlich, sachlich, rdumlich und sozial so zu gestalten, dass
sie/er vertretungsféhig ist. Smarte Vertretungssysteme als
zentraler Bestandteil pflegesensibler Arbeitszeiten sind solche,
die ohne gréBere Reibungsverluste funktionieren und damit
selbstbestimmte Flexibilitat nicht nur méglich, sondern wahr-
scheinlich machen. Die Schwelle, bei dringendem Bedarf Vertre-
tungsregelungen auch tatsachlich in Anspruch zu nehmen, ist
mdglichst gering zu halten.

Eine sinnvolle Anpassung des Tatigkeitsprofils bedeutet einer-
seits den betrieblichen Verzicht auf neue/zusatzliche berufliche
Herausforderungen fiir pflegende Beschéftigte (z.B. neue Soft-
ware, Ubernahme neuer Kunden etc.). Andererseits kann dies
auch bedeuten, die Beschaftigten phasenweise von bestimmten
Arbeitsinhalten zu entlasten (temporare Abgabe von Personal-
verantwortung, Abgeben von Zusatzaufgaben wie Arbeitskreise,
AuBenkontakte etc.) In Einzelféllen kann auch die Versetzung
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in eine andere Abteilung ratsam sein, wenn dort eher pflege-
kompatible Entlastungen méglich sind. Es geht insofern nicht
um die Schaffung von sogenannten Schonarbeitsplatzen,
sondern vielmehr um Beriicksichtigung der Belastungsgrenzen
der Beschaftigten, die Pflege leisten.

Arbeitsunterbrechungen im Tagesverlauf

Kurze Unterbrechungen in der taglichen Arbeit, inhaltlich wie zeit-
lich, sind aus zweierlei Griinden wichtig fir die Pflegenden. Zum
einen ermoglichen sie ihnen, das Pflegegeschehen aus dem Betrieb
heraus zu steuern. So sind viele pflegerelevanten Einrichtungen
(Medizinischer Dienst, Arzte, Krankenkassen, ...) nur wéhrend der
iiblichen Biirozeiten erreichbar. Zudem erfordern unerwartete Ereig-
nisse, wie z.B. ein Sturz der gepflegten Person, ein kurzfristiges
Verlassen der Arbeitsstelle mit anschlieBender Riickkehr an den
Arbeitsplatz. Hinzu kommt, dass pflegende Beschaftigte aufgrund
der Doppelbelastung aus Beruf und Pflege die Moglichkeit zu
kurzen Erholungspausen brauchen, auch jenseits der vorgesehenen
Pausenregelungen.

3.3 Pflegesensible Arbeits- und Betriebskultur

Auch Elemente einer pflegesensiblen Arbeits- und Betriebskultur —
also des sozialen Miteinanders innerhalb eines Betriebes — gehdren
zu einer gelingenden Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. Die wich-
tigsten Handlungsfelder sind:

Der Betrieb als sozialer Ort

. Menschen fallen relativ unerwartet in eine Pflegesituation
und wenn das so ist, fragen sie sich ,Wer ist greifbar, wer
kann mir Tipps geben?’ Das wird immer der Pflegestiitz-
punkt, der Pflegeberater oder die Krankenkasse, die Pflege-
kasse sein. Aber im Unternehmen jemanden zu haben, der
sagt, ,Moment. Stopp! Ich hér mal zu, ich weiB, wie das
geht.” Das ist so eine Auffangfunktion, da ist das Unter-
nehmen mir vielleicht néher als meine Pflegekasse, was
das Vertrauen betrifft. "

(Geschiftsfiihrung eines Sozialverbandes)

Ein pflegesensibler Betrieb zeichnet sich dadurch aus, dass er
soziale Begegnungen ermdglicht und Beschaftigte als Menschen
mit Flirsorgeverantwortung betrachtet. Unternehmensleitung und
betriebliche Interessenvertretungen konnen dazu beitragen, das
Thema Pflege und die Doppelbelastung von Beschaftigten mit
Pflegeaufgaben zu diskutieren. Enttabuisieren Iasst sich das Thema,
indem Pflege beispielsweise in einer Betriebsversammlung oder in
betriebseigenen Medien immer wieder auf die Agenda gesetzt wird.
Um die Betriebskultur nachhaltig zu verbessern, empfehlen sich
darUber hinaus SensibilisierungsmaBnahmen fiir Vorgesetzte und
Beschéftigte. Da pflegende Beschaftigte kaum noch andere Orte
als den Arbeitsplatz und den Pflegeort aufsuchen, eignet sich der
Betrieb auch als Quelle fir Erstinformationen, wo und wie sich
private Pflege organisieren lasst und wie sich Beschaftigte pflege-
rische Entlastung verschaffen kénnen. Diese Informationen kénnen



seitens der Unternehmensleitung erfolgen oder (iber gegenseitigen
Informationsaustausch unter den Beschaftigten. Auch dieser
kollegiale Austausch kann vom Betrieb unterstiitzt werden, z.B.

in Form eines , Pflegestammtisches”. Je offener innerhalb eines
Unternehmens (ber das Thema Pflege kommuniziert wird, desto
leichter fallt es den Beschaftigten, sich als Pflegende zu ,outen’ und
mit anderen Betroffenen in einen Informations- und Erfahrungs-
austausch zu treten.

., Die meisten Unternehmen wissen eigentlich gar nicht,
was bei ihren Beschéftigten los ist, gerade zum Thema
Pflege. Das lauft irgendwie, die machen das irgendwie.

Und dann kommt eine Kiindigung oder jemand ist haufiger
oder andauernd krank, ohne dass man weil3, warum. Wenn
ich weiB, da ist eine permanente Uberforderungssituation,
dann kann ich gucken, welche Mdglichkeiten ich (iberhaupt
habe. Ich will ja auch gute Mitarbeiter halten, die mir sonst
irgendwann ausfallen wiirden. "

(Referentin eines Wohlfahrtsverbandes)

Entgegenkommen und Verstandnis

Unmittelbare Vorgesetzte und Kollegen/innen kdnnen eine zentrale
Stuitze fir Beschaftigte mit privater Pflegeverantwortung darstellen,
wenn sie addquat mit den pflegebedingten Belangen und Bedarfen
der Betroffenen umgehen. Dies bedeutet einerseits, offen zu sein
fiir die besondere Situation, also beratend und unterstiitzend zur
Seite zu stehen. Andererseits bedeutet es, die Betroffenen als
,normale’ Beschaftigte zu behandeln und nicht als ,Sonderling” im
Betrieb zu betrachten.

Spezifische MaBnahmen

Neben den genannten Entlastungsangeboten kann der Betrieb
weitere spezifische MaBnahmen anbieten, die der Etablierung einer
pflegesensiblen Betriebskultur dienen. Eine dieser MaBnahmen
ware eine betriebliche Sozialberatung fiir Pflegende. Das Angebot
kann sowohl fachlicher Art sein (rechtliche Aspekte, Erbschafts-
fragen, Informationen Uber das formale Vorgehen bei Eintritt einer
Pflegesituation). Entsprechende Angebote werden erfahrungs-
gemal auch von Beschéftigten wahrgenommen, bei denen aktuell
(noch) keine Pflegesituation vorliegt. Diese Prophylaxe flhrt dazu,
dass die Beschaftigten im ,Ernstfall’ besser vorbreitet sind und

der Stress zu Beginn einer Pflegesituation deutlich verringert wird.
Pflegerelevante Informationen zu streuen, kann in vielerlei Hinsicht
geschehen.

. Wir haben so ein Shuttle fiir unsere Beschéftigten, der
zwischen den betrieblichen Dienststellen hin und her féhrt.
In dem Shuttlebus haben wir einen Bildschirm eingebaut,
der die ganzen Anlaufstellen fiir pflegende Beschéftigte
auflistet, z. B. hauslicher Notfalldienst und ambulante
Pflegediienste. Die Zeit im Shuttlebus nutzen unsere
Mitarbeiter so, um sich zu informieren. ”

(Betriebsratin und Pflegeverantwortliche in einem
Datenverarbeitungsunternehmen)
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Dariiber hinaus stoBen Seminare zur eigenen Gesunderhaltung
sowie zur eigenen Work-Life-Balance auf groBes Interesse der
Zielgruppe. Insbesondere solche Seminare fiihren dazu, dass die
Beschaftigten weniger haufig krankheitsbedingt ausfallen.
Weitergehende spezifische MaBnahmen kénnen sein: Ein Wasche-
service, die Moglichkeit zur Essensmitnahme aus der Kantine,
verglnstigte Mitgliedschaft in einem Sportcenter oder eine (finan-
zielle) Unterstiitzung bei der Betreuung der pflegebediirftigen
Person etc.

3.4 Die Pflegephasen —

passende Gestaltungselemente zur richtigen Zeit
Pflege verlauft — stark schematisiert — zumeist in drei zeitlichen
Phasen, die sich hinsichtlich der Pflegeaufgaben und des Pflege-
aufwandes unterscheiden und damit jeweils andere Anforderungen
an die Pflegeperson stellen.

, Den beruflichen Ausstieq finde ich in der finalen Pflege-
phase, wenn also klar ist, ein Angehdriger wird versterben,
sehr interessant. Es ist eine tolle Méglichkeit zu sagen,
mein Arbeitsplatz ist mir sicher und jetzt ist einfach dieser
Mensch wichtig und ich bin vier Monate raus. Aber in

der Regel dauern die Pflegesituationen sehr viel ldnger
und da bendtigt man langerfristige Regelungen.

Ich denke, fiir diese Zeiten sind andere Dinge wichtiger als
ein beruflicher Ausstieg. ”

(Beraterin in einer 6ffentlichen Pflegeberatungsstelle)

Eine pflegesensible Arbeitszeitgestaltung berticksichtigt, dass jede
Pflegephase ihre eigenen arbeitszeitlichen und -organisatorischen
Regelungen bendtigt. Die folgenden Abschnitte liefern einen
Uberblick dartber, welche MaBnahmen in welcher der drei Phasen
besondere Bedeutung erfahren.

Beginn der Pflegesituation — Organisation der Pflegesituation
Anders als Elternschaft ist der Beginn einer Pflegesituation nicht
planbar und kann plétzlich daher kommen. Aber auch eine schlei-
chende Ubernahme von immer mehr Unterstiitzungs- und Pflege-
leistungen fiir andere Menschen erleben viele. Handlungen und
Entscheidungen stehen dann unter mehr oder weniger groBem
Zeitdruck. In dieser Phase geht es vordergriindig um einen Aufbau
und eine (Neu-)Organisation der Pflegesituation. Dazu sind viel-
faltige, zeitaufwdndige Organisationsarbeiten zu leisten: Informa-
tionen einholen, mit der pflegebediirftigen Person interagieren
und Konsens in vielfaltiger Hinsicht herstellen, Ldsungsmuster
erarbeiten, Kooperationsbeziehungen herstellen, soziales Kapital
mobilisieren, sich selbst mit der Rolle als Pflegende(r) identifizieren,
Behdrdengange erledigen, die eigene Familie darauf einstellen,
Umzlige durchfiihren, Umbauten realisieren und nicht zuletzt
Entscheidungen iber die eigene Rolle im Verhaltnis von Pflege
und Beruf mit Angehdrigen diskutieren und zu Entscheidungen
gelangen.



So mdchte beispielsweise ein Lehrer zu Beginn der pldtzlich einge-
tretenen, unfallbedingten Pflegebediirftigkeit seiner Partnerin seine
Arbeitszeit zeitlich befristet reduzieren:

,Und im néchsten Schulhalbjahr, wenn alles
entsprechend organisiert ist, will ich wieder
mit voller Stundenzahl arbeiten. "

(Herr Forster)

In dieser Zeit haben anfangliche freistellungen und Auszeiten eine
hohe Bedeutung fir die Betroffenen. Diese sollten unkompliziert
und ohne lange Ankiindigungsfristen in Anspruch genommen
werden kénnen, meist reicht eine Dauer von einigen Tagen bis hin
zu vier Wochen.

Gerade zu Beginn einer Pflegesituation ist der Organisations-
aufwand sehr hoch, fiir den Beschéftigte schlicht Zeit bendtigen.
Nicht immer ist es jedoch notwendig, daflir ganztagig frei zu
nehmen. Oftmals reicht es aus, wenn die Beschaftigten die
Maglichkeit haben, ihre Arbeit im Tagesverlauf kurzfristig zu unter-
brechen oder sich stundenweise frei zu nehmen. Zudem sollte die
telefonische Erreichbarkeit der Betroffenen sichergestellt werden.
Die Notwendigkeit, wahrend der Birozeiten zu telefonieren, schil-
dert Herr Sommer am Beispiel seiner altersschwachen Mutter:

,Und da sie selbst nicht mehr richtig telefonieren kann —
also sie ruft mich noch an, aber sie spricht sehr schlecht, sie
traut sich nicht nach aulBen anzurufen — muss ich alle Tele-
fongespréche, die sie nach auBen fiihrt, eigentlich machen.
(Herr Sommer)

Neben diesen arbeitszeitlichen Elementen besteht eine weitere
wichtige betriebliche Unterstlitzungsleistung zu Beginn der Pflege-
phase in der Bereitstellung von Informationen. Das Beschaffen

von Informationen dber notwendige Verfahren und Antrage, tiber
Beratungsstellen und die regionale Infrastruktur (ambulante Pflege-
dienste, Tagespflegestatten, ehrenamtliche Hilfsdienste etc.) ist zeit-
aufwandig und muhevoll. Fiir Unterstiitzung durch den Betrieb sind
Beschaftigte erfahrungsgeméaB sehr dankbar. In diesem Kontext
sollten die Betroffenen auch (iber die betrieblichen MaBnahmen
aufgeklart werden, z.B. (iber ein betriebliches Pflegegesprach oder
entsprechende Materialien. Dies tragt zur Enttabuisierung des
Themas Pflege bei und kann bei entsprechender Unterstiitzung
durch den Arbeitgeber auch von betroffenen Beschéftigten selbst
initiiert werden. Die Resonanz auf derartige Informationsangebote
kann sogar die Erwartungen Gibertreffen:
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. Es ist lange ein Tabuthema gewesen, man erzahlt nicht
so, ich habe einen demenzkranken Opa oder mein Vater
ist schwer krank. Und wir haben uns dann im Audit zur
Aufgabe gemacht, das Thema erst mal aufzugreifen.

Und haben niederschwellig angefangen mit Vortrdgen zu
Patientenverfiigungen und Vorsorgevollmachten. Und da
hatten wir etwa 110 Zuhdrer, es war immens. "

(Frau Seidel)

Die Erfahrungen haben gezeigt, dass pflegende Beschéftigte ihre
eigenen Belastungsgrenzen vielfach nicht realistisch einschatzen
konnen und sich tendenziell Giberfordern. Um die Beschaftigungs-
fahigkeit der Betroffenen zu erhalten und dem Hang zur Uberforde-
rung zu begegnen, bieten sich MaBnahmen im Bereich der betrieb-
lichen Gesundheitsfiirsorge an, beispielsweise durch Seminare oder
Beratungen zum Thema , Gesunderhaltung — Wie pflege ich (mich)
richtig”, welche auch die Grenzen der Belastungen der Pflegenden
aufgreifen. So kdnnten pflegende Beschaftigte in vielen Fallen vor
gesundheitlichen Folgen bereits im Vorfeld bewahrt werden, indem
die Notwendigkeit Grenzen zu setzen, vermittelt wird:

. Und ich hatte jetzt immer mehr Krankheiten. Kehlkopf-
schwellung, dieser Sturz mit dem Kreislauf, wo ich sage, das
sind eigentlich schon Momente, wo mein Kérper mir signali-
siert, mach mal langsam. Es ist vor allem dieser permanente
innere Druck.”

(Frau Weidinger)

SchlieBlich sind bereits von Beginn an die Unterstiitzung und das
Verstdndnis durch Vorgesetzte und Kollegen/innen von hoher
Bedeutung, die ein Betrieb aktiv férdern kann, indem Flihrungs-
krafte fir die besondere Situation pflegender Beschaftigter
sensibilisiert werden und dem Thema Platz im Betrieb eingerdumt
wird. Viele Beschaftigte trauen sich nicht, sich als Pflegende im
Betrieb zu erkennen zu geben. Befordert das Unternehmen eine
offene Betriebskultur, kdnnen etwaige Angste der Beschaftigten
(Arbeitsplatzverlust, Karriereende, ...) gleich zu Anfang genommen
und praktikable Losungen vereinbart werden. Ist die Kommunika-
tion von Seiten des Betriebes her offen, fiihrt dies auch zu einem
offenen Umgang mit Pflegesituationen von Seiten der betroffenen
Beschaftigten und beugt Unverstandnis bei Kollegen und Vorge-
setzten vor:

. Ich sage, man muss dariiber sprechen. Dann haben die
Leute némlich ganz schnell viel Verstandnis dafir. Und
gerade in der Baubranche ist ja eigentlich eher ein ruppiges
Verhalten Gblich.”

(Frau Reiter)



Betriebliche UnterstiitzungsmaBnahmen
zu Beginn der Pflege:

Freistellungen:

W Die ,kurzfristige Arbeitsverhinderung” nach dem Pflege-
zeitgesetz, die bisher in den Betrieben zu wenig ange-
wendet wird.

B Moglichkeit einer tarifvertraglichen oder betrieblichen
Freistellung, beispielsweise tber Solidarfonds in den Arbeit-
geber/innen und Beschaftigte einzahlen.

B Als suboptimal werden Mdglichkeiten der Inanspruch-
nahme bewertet, die von den Betroffenen selber
finanziert werden, etwa ein Abbau von Zeitguthaben
auf dem Arbeitszeitkonto, Urlaubstage, Sonderurlaub
oder Kurzsabbaticals. Die Frage der Finanzierbarkeit
spielt zumindest fiir Beschaftigte mit einem geringen
Einkommen eine Rolle.

W Bereitstellung von Informationen,
B Beratungsangebot (intern, extern) bekannt machen,
W Betriebliche Ansprechpartner/in benennen,

B [nformationsmaterialien zusammenstellen (Verfahren und
Antrdge zu Pflegestufen, Pflegegeld, Ansprechpartner/innen
und Adressen der regionalen Pflegestruktur) und allen
Beschaftigten leicht zuganglich machen,

B |nformationsveranstaltungen anbieten (z.B. in Kooperation
mit Pflegediensten, Krankenkassen, Wohlfahrtsverbanden),

B Gesundheitsflirsorge, Anleitung zur Selbstsorge wahrend
der Pflege.

Im Pflegealltag —

Vereinbarkeit von Beruf und Pflege sicher stellen

In der zweiten, in der Regel mehrjahrigen Pflegephase oder im

Fall pflegebedirftiger Kinder auch bei lebensbegleitender Dauer-
pflege hat sich die Pflege der betreuenden Personen und Instanzen
(z.B. Pflegedienst) eingespielt und muss aktiv gehalten werden.
Durch Veranderungen in Art und Umfang des Pflegebedarfs kénnen
jedoch neue Organisationsstrukturen in sachlicher, personeller

und zeitlicher Hinsicht erforderlich werden. Ebenso kénnen sich
die sozialen oder finanziellen Rahmenbedingungen verandern,
etwa durch Ausfall von Betreuungspersonen (Familienangehdrige,
Nachbarn, Freunde). Hinzu kommen unkalkulierbare Situationen
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aufgrund plotzlicher gesundheitlicher Ereignisse, Krankenhaus-
einweisungen, Ungllcksfalle, ,etwas angestellt zu haben” — etwa
bei voranschreitender Demenz der pflegebedirftigen Person — oder
Anderes, auf das in kiirzester Frist reagiert werden muss. Hier hilft
ein flexibler Uberstundenausgleich oder ein Arbeitszeitkonto, das
von den Beschaftigten unbirokratisch genutzt werden kann. Herr
Lade beschreibt, welche Auswirkungen die Tagesform seiner pflege-
bediirftigen Lebenspartnerin auf seine Arbeitszeiten hat und wie er
sein Arbeitszeitkonto daflir einsetzt:

. Ich versuche es immer so zu machen, dass ich in den
Zeiten, in denen es meiner Frau qut geht, Uberstunden
anhéufe und langer bleibe. Und in Zeiten, in denen es
ihr nicht so qut geht, mache ich dann wieder einen
freien Tag oder halt einen verkiirzten Dienst oder eine
Dienstzeitunterbrechung. "

(Herr Lade)

Oberstes Ziel bleibt die Vermeidung der Uberlastung der
pflegenden Beschaftigten, die langfristig nur durch eine Redu-
Zierung der Arbeitszeiten erreicht werden kann. Denkbar ist hier
entweder die Einfiihrung einer sogenannten ,, pflegegerechten
Vollzeit” oder die Reduzierung der reguldren Arbeitszeit auf
Teilzeitarbeit. Optimal ware die Mdglichkeit, die Arbeitszeiten im
Verlauf einer Pflegesituation an den aktuellen Pflegebedarf und
auch an die eigene Belastungssituation als pflegender Erwerbs-
tatiger kurzfristig anpassen zu kénnen. Herr Schwan, der fir seine
behinderte Tochter die Verantwortung tragt, schildert den Prozess
des Einpendelns zwischen Beruf und Pflege:

,Von 7 bis 15 Uhr habe ich damals gearbeitet. Und dann ist
meine Tochter 2006 zu mir gekommen und da bin ich dann
erst runter auf 28, dann 24 und schlieBlich 18 Stunden.
Weil [...] ich dachte, ich komme damit hin. [...] War aber
nicht. Bin dann immer weiter runter. Habe mich ein biss-
chen (ibernommen, sagen wir mal so.”

(Herr Schwan)

Auch Freistellungen und Auszeiten spielen im Rahmen der alltdg-
lichen Pflege erneut eine groBe Rolle. Sollen damit unvorhersehbare
Ereignisse bewaltighar werden, ist eine spontane Inanspruchnahme
erforderlich. Mehrheitlich finden solche Auszeiten aber geplant
statt, etwa anlasslich einer Operation oder Teilnahme an Kuren
oder Reha-MaBnahmen. In vielen Féllen haben Pflegende nach
einer Reduzierung ihrer Arbeitszeit einen festen, freien Tag in der
Woche etabliert. Mit diesem ist jedoch nicht immer alles abgedeckt.

. Es muss eben entweder durch Verschieben des freien
Tages oder durch zusétzliche freie Stunden oder durch
einen Heimarbeitstag gewdhrleistet sein, dass ich auch an
anderen Tagen mal was fiir die Pflege machen kann. Ich
bemiihe mich alles auf den Donnerstag zu legen, aber das
geht nicht immer.”

(Herr Sommer)



In dieser Phase nimmt auch das Arbeitszeitkonto eine Schliissel-
funktion ein. Wichtig ist, dass den pflegenden Beschaftigten ein
maglichst hohes MaB3 an Verfiigungsgewalt in Bezug auf Aufbau
und Entnahme der Zeitquthaben eingerdumt wird. So brauchen
die Betroffenen etwa ausgedehnte Mdglichkeiten zum Aufbau
von Zeitguthaben, z.B. durch Umwandlung von Prémien, Zusatz-
gratifikationen, Umschichtung von zusatzlichen Urlaubstagen
oder der Mdglichkeit zur selbstbestimmten Mehrarbeit. Auch bei
der Entnahme muss den Beschaftigtenbedarfen Vorrang vor den
betrieblichen Interessen eingerdumt werden.

,Irgendwo so um 50 Stunden ... die lasse ich da als Polster
immer stehen. Es kann ja auch mal ein Notfall sein, bei dem
ich mal eben zwej drei Tage am Stiick haben mdisste. Wenn
mit meiner Mutter mal irgendwas Ungewdhnliches passiert.
(Herr Sommer)

Pflegesensibilitat im Pflegeverlauf kennzeichnet sich durch eine
flexible Handhabung von Arbeitszeitlage und Arbeitsort aus, die
sich an den Bedrfnissen des pflegenden Beschaftigten orientieren.
Ziel muss die Etablierung einer starkeren Ergebnisorientierung in
der Arbeit sein, anstelle einer ausgepragten Anwesenheitskultur.
Die Einfiihrung von Gleitzeit, dort wo es mdglich ist, stellt den
ersten Schritt dar. Eine etwaige Befreiung von den Kernarbeitszeiten
kann als Ausnahmeregelung ebenso sinnvoll sein:

. Wir haben ja von 6.00 bis 19.30 Uhr Gleitzeit, also zu den
Uhrzeiten kénnte ich kommen. Ich darf mit Zustimmung des
Chefs aber schon friiher anfangen. ”

(Frau Keller)

Gerade weil die Beschaftigten immer wieder auf Auszeiten ange-
wiesen sind, sind vernlinftige Vertretungsroutinen existenziell.
Diese sind notwendig, um den Pflegenden die Inanspruchnahme
,0hne schlechtes Gewissen’ zu ermdglichen, die Kollegen/innen

zu schiitzen und deren Bereitschaft zur Unterstlitzung aufrecht zu
erhalten. Wenn die Arbeit immer liegen bleibt, oder die Kollegen/
innen dauerhaft durch anfallende Mehrarbeit Giberlastet sind, ist es
ratsam, sich die Situation genauer anzusehen und funktionierende
Vertretungsregelungen zu finden.
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Eine Pflegesituation dauert im Durchschnitt etwas Uber acht Jahre.
Um in dieser langen Zeit sowohl die Beschéftigungsfahigkeit als
auch die Pflege sicher zu stellen, sind betriebliche MaBnahmen
notwendig, die die Betroffenen im Bemihen um ihre Selbstsorge
unterstiitzen. Hier bieten sich Coaching-Programme sowie Sport-
und Entspannungsangebote an. Auch regelmaBige Infoworkshops
und Referate durch externe Experten/innen wirken unterstiitzend.
Meist finden sich im Betrieb auch aktuell oder ehemals betroffene
Beschaftigte, die freiwillig an solchen Programmen mitwirken und
mit ihrer Pflegeerfahrung einen wichtigen Beitrag dazu leisten
kdnnen.

. Wir haben hier ja den Arbeitskreis Elder Care, den wir gerade
aufbauen. Wir beraten in diesem Arbeitskreis Kollegen, die
plétzlich vor einer Pflegesituation stehen. Was kénnt ihr tun?
Was sind die ersten Schritte? Mein Fachgebiet ist zum Beispiel
héusliche Pflege. Jetzt am Donnerstag haben wir einen Vortrag
eines Hospizleiters und wir kénnen das Hospiz dann auch
besichtigen. Im Intranet und in der Mitarbeiterzeitung wird
anschlieBend alles publiziert.”

(Frau Weidinger)

Eine besondere Herausforderung liegt darin, den Umgang mit dem
Thema Pflege zu enttabuisieren und eine Einbettung in den betrieb-
lichen Alltag zu erreichen. Hier sind Flihrungskrafteschulungen ein
probates Mittel. Aber Pflege wird auch zum Gesprachsthema, wenn
es regelmaBig in den firmeneigenen Medien vorkommt. All diese
MaBnahmen fordern das Verstéandnis bei Vorgesetzten und die
Unterstiitzung durch Kollegen/innen.

. Ich glaube einfach, dass das viel zu wenig thematisiert
wird. In den Etagen, die im weitesten Sinne mit Personal zu
tun haben, ist das Wort Pflege noch nie vorgekommen. Ich
war auch ein bisschen exotisch. So wie damals die ersten
Ménner exotisch waren, die Elternzeit nahmen. "

(Frau Hohn)



Betriebliche UnterstiitzungsmaBnahmen
im Verlauf der Pflege:

Reduzierung der Arbeitszeiten Vertretungsregelungen
B Einfihrung einer , Pflegegerechten Vollzeit”, einer B Ein mdglichst hohes AusmaB an zeitlicher Variabilitat
speziellen Vollzeit mit reduzierten Stundenvolumen des Arbeitsauftrages

bei entsprechendem Lohnausgleich
B Doppelbesetzung/Uberlappung der Qualifikationen
W Breite Palette verschiedenster Teilzeitmodelle mit
entsprechender Befristung B Ausreichender Personalbestand

B Konstante raumliche Lage des Arbeitsortes
Freistellungen und Auszeiten
B Beriicksichtigung von Leistungsreserven
B Die Dauer variiert in dieser Phase haufig zwischen der Beschéftigten im Normalbetrieb
einzelnen Tagen und zwei bis drei Wochen
B Springerregelungen
B [nanspruchnahme sowohl spontan als auch
langfristig geplant B Eingeschrankte Vertretungsverpflichtungen
fur pflegende Beschdftigte
B Mindestens eine Teilfinanzierung oder eine vollstandige
Finanzierung etwa durch die bereits beschriebenen
gesetzlichen, tarifvertraglich oder betrieblich vereinbarten
Zeitboni Unterstiitzung und Beratung (siehe auch ,Beginn der Pflege”)

W Beschaftigungsfahigkeit der pflegenden Beschaftigten
durch Coaching, Sport- und Entspannungsangebote

Arbeitszeitkonto (autogenes Training, Fitnessstudio, ...) erhalten

B Hohe Verfligungsgewalt der Beschaftigten bei Ansparen B Infoworkshops mit externen Experten/innen zu Themen
und Entnahme von Zeitguthaben wie Pflege, Recht, Finanzen durchfihren

B Kreativer Umgang mit Zeit: Umwandlung von B Gesprachskreis, Stammtisch fir Betroffene initiieren

Gratifikationen und Pramien in Zeitguthaben

Pflegegerechte Arbeitszeitlage

B Befreiung oder Lockerung von betrieblichen Kernzeiten
und Anwesenheitspflichten

B Befreiung von Wochenend- und Nachtarbeit

B Maoglichkeit zu kurzfristigen Unterbrechungen
der Arbeit im Tagesverlauf

B Flexible Arbeitsorte durch Home-Office und Telearbeit
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Die Sterbebegleitung — Erwerbstatigkeit im Hintergrund
Insbesondere bei alten Menschen beinhaltet die dritte Pflege-
phase die allmahliche oder rasche Beendigung des Pflegeverlaufs.
Hinsichtlich der anfallenden Aufgaben und Belastungen ahnelt sie
dabei einer Sterbebegleitung. Ahnliche Situationen treten auch bei
besonders schwerwiegenden Operationen auf. Berlicksichtigt wird
in dieser dritten Pflegephase, im Falle des Ablebens der pflege-

bediirftigen Person, auch die eigene und innerfamiliale Trauerarbeit.

Das heifBt, es stehen eher die emotionalen Belastungen im Vorder-
grund als die zeitlichen.

. Der Punkt ist diese seelische Anspannung. Es ist

ja jetzt nicht so, dass ich dauernd irgendwas

arbeite oder so [...] Aber diese seelische Anspannung”.
(Frau Kerbel)

Wahrend in der mittleren Pflegephase die Vereinbarkeit von Beruf
und Pflege im Fokus stand, stehen hier erneut freistellungen und
Auszeiten im Vordergrund. Meist sind die Beschéftigten in dieser
Phase nicht in der Lage, Pflege und Beruf miteinander in Einklang
zu bringen, da die psychischen Belastungen zu stark sind, wenn
die nahestehende Person aus dem Leben scheidet oder sich
einem lebensbedrohlichen operativen Eingriff unterziehen muss.
Hinzu kommt, dass nach Jahren der intensiven Pflege die physi-
sche Belastungsgrenze umso schneller erreicht wird, so dass eine
Auszeit der einzige gangbare Weg ist. Auch hier wiinschen sich
die Beschaftigten eine (Teil-)Finanzierung. Manche Betroffene
bemerken erst am Ende der Pflegephase den Grad der Belastung
und den Mangel an Zeiten zur Erholung:

. Ich habe eben gemerkt, es wird weniger; also die Kapa-
Zitat, die ich noch so habe an Reserven. Das ist wie ein
Akku, der sich so langsam entleert, nicht wahr? Und sie
haben nicht die Méglichkeit gehabt, den wieder aufzuladen.
Und das spdiren sie richtig. *

(Herr Bellscheidt)

Nicht immer sind die Betroffenen in der Lage, direkt nach Beendi-
gung der Auszeit wieder mit voller Kraft in ihr Erwerbsleben einzu-
steigen. In solchen Situation kénnen befristete Teilzeitangebote
oder Méglichkeiten des langsamen Wiedereinstiegs — ahnlich den
bestehenden Modellen fir Langzeitkranke — sinnvolle Ergdnzungen
darstellen. Je nach Dauer der gesamten Pflegezeit sollte der
Wiedereinstieg mit entsprechenden Riickkehrgespréachen begleitet
werden.

Betriebliche Unterstiitzungsmoglichkeiten
zum Ende der Pflege:

Auszeiten/Freistellungen

| Vollfreistellungen, die entsprechend der Situation kurzfristig
bzw. sogar spontan in Anspruch genommen werden

B Da die Freistellungen Uber das Sterbeereignis hinausgehen
sollten, empfehlen sich Zeitrdume von zwei bis sechs
Wochen, mit der Maglichkeit eines vorgezogenen Wieder-
einstiegs

B (Teil-)Finanzierung, z.B. eine Kombination aus betrieb-
lichen freien Tagen plus einem gesetzlich subventionierten
Anspruch

B Kurzsabbaticals, die erst nach der Riickkehr refinanziert
werden

Re-Integration in den beruflichen Alltag

W Befristete Teilzeitangebote

W Betriebliche Riickkehrgesprache (weiterer Karriereverlauf,
mdgliche Weiterbildungshedarfe, zukiinftige Arbeitszeit-
regelungen, ...)




4. Beispiele guter Praxis

Boehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG

Boehringer Ingelheim zahlt zu den 20 gréBten forschenden Pharma-
unternehmen der Welt, wobei sich das Kerngeschaft auf das
Erforschen, Entwickeln, Herstellen und Vertreiben von Arzneimitteln
bezieht. In Deutschland arbeiten rund 12.000 Beschéftigte, verteilt
auf die Standorte Biberach, Dortmund, Hannover und

Ingelheim am Rhein.

Gabriele Chubrasik,
Personalverantwortliche

Boehringer Ingelheim versteht sich als
familienbewusstes Unternehmen und
gilt als einer der Vorreiter in Bezug auf
die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf.
,Boehringer Ingelheim hat es sich zum
,‘f’?’«m 'l; Ziel gesetzt, seinen Mitarbeitern optimale

= Arbeitsbedingungen zu bieten. Deshalb
nutzen wir verschiedene Instrumente um in Fragen wie Arbeitszeit,
Arbeitsorganisation, Personalentwicklung oder Service flir Familien
zu L6sungen zu gelangen, die den individuellen Bedirfnissen unserer
Mitarbeiter entgegenkommen. Die kontinuierliche Weiterentwick-
lung unserer familienbewussten Personalpolitik ist uns ein wichtiges
Anliegen” erldutert Gabriele Chrubasik, die Personalverantwortliche
des Unternehmens.

Arbeitszeiten sind bei Boehringer Ingelheim ein wesentliches
Steuerungsinstrument, um Pflege und Beruf miteinander in Einklang
zu bringen. Das Unternehmen bietet verschiedene, an die Lebenssitu-
ation angepasste Arbeitszeitmodelle an. Dazu gehéren unterschied-
liche Varianten von Teilzeit sowie Gleitzeit und Vertrauensarbeitszeit.
Abhangig vom Stellenprofil besteht die Mdglichkeit, alternierende
Telearbeit zu betreiben und/oder von zuhause aus zu arbeiten.

Zur Unterstlitzung der Beschéftigten mit Pflegeaufgaben werden
regelmaBig Seminare mit externen Experten zu praxisnahen Themen
wie Pflege und Freistellung, Demenz, Erfahrungen und Rolle des
Pflegenden angeboten. Die Seminare sind flir alle Beschaftigten
kostenlos und finden in den Rdumen des Unternehmens statt. Die
individuelle Mitarbeiter/innenberatung berat Betroffene, stellt zudem
Informationsmaterial zur Verfiigung und verfasst bei Bedarf
Stellungnahmen fir externe Kostentrager. Zudem tauscht sich
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die Mitarbeiter/innenberatung mit den Pflegeeinrichtungen vor Ort
aus und hilft bei der Vermittlung von Hilfeleistungen und Heim-
platzen. Die Betroffenen kdnnen sich auf diese Art schnell und
unkompliziert einen Uberblick verschaffen und ihnen kénnen gezielt
Hilfeleistungen bzw. Kontakte vermittelt werden.

Durch das kontinuierliche Engagement und die Sensibilisierung

der Fiihrungskrafte wurde im Unternehmen ein Bewusstsein fiir

das Thema Pflege geschaffen. In der Praxis ist es daher meist so,
dass erste Absprachen und MaBnahmen unmittelbar zwischen

den Pflegenden, den Kollegen und den direkten Vorgesetzten
vereinbart werden. Die Personalabteilung wird nur involviert, wenn
weitergehende Regelungen getroffen werden mussen, wie z.B. die
Verkirrzung der Arbeitszeit oder eine befristete Freistellung. Auch der
Betriebsrat wird zur gemeinsamen Lésungsfindung hinzugezogen.

Weiter kénnen sich die pflegenden Beschaftigten durch haushalts-
nahe Dienstleistungen entlasten. Das Unternehmen bietet ihnen
gegen einen entsprechenden Kostenbeitrag nicht nur die Mitnahme
von Mahlzeiten aus der firmeneigenen Kantine sondern auch einen
Wasche- und Bligelservice an.

Das Unternehmen arbeitet kontinuierlich daran, die Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege weiter zu verbessern. Aktuell wird gemeinsam mit
der Interessenvertretung diskutiert, wie das Familienpflegezeitgesetz
sinnvoll in eine unternehmenseigene Betriebsvereinbarung umgesetzt
werden kann, um den individuellen Bediirfnissen der Beschaftigten
mit Pflegeaufgaben weiter entsprechen zu kdnnen.

Reha-Zentrum Liibben

Flexible Arbeitszeitmodelle fiir alle Hierarchien und Kurzzeitpflege in
der eigenen Klinik bietet des Reha-Zentrums im brandenburgischen
Liibben. Seit tber zehn Jahren gestaltet das Reha-Zentrum mit 172
Beschaftigten (80 % Frauen) seine alltagliche Arbeitsorganisation
familienbewusst um und richtet seine personalpolitischen Entschei-
dungen auf die Erfordernisse zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
aus. Zu den familien- und pflegeunterstiitzenden MaBnahmen
gehoren die Ausweitung der Teilzeitarbeit und die Schaffung von
Telearbeitsplatzen, um von zu Hause aus arbeiten zu kdnnen. Die
Flexibilisierung der Arbeitszeiten macht es Pflegenden méglich, ihren
beruflichen Alltag mit den Erfordernissen in der Familie in Einklang zu
bringen. So werden z.B. im Team die Arbeitszeitkorridore abgespro-



chen, in denen die Schichtiibergaben erfolgen oder wie Anfang und
Ende der Schichten an die Pflegeanforderungen angepasst werden
kénnen.

8 Christel Barwar,
Betriebsratin

Zd

Die Einflihrung zusatzlicher Urlaubstage
fir dltere und langjahrige Beschaftigte
beriicksichtigt gesundheitliche, leistungs-
fordernde und personalbindende Aspekte.
Zudem erhalten Beschaftigte in Wechsel-
schicht zusatzliche Urlaubstage sowie eine
Vergltungszulage. Fiir das Reha-Zentrum
Liibben ist Flexibilitdt ein wichtiger Baustein der familienfreundlichen
Personalpolitik. So teilen sich die Arzte ihre Dienste selbst ein. Teilzeit-
modelle werden von allen Hierarchieebenen genutzt, auch von Chef-
oder Oberdrzten. Wie viele Wochenstunden gearbeitet wird, kann ganz
flexibel an die jeweiligen Pflegesituationen angepasst und individuell
vereinbart werden. Damit die Patientenversorgung trotz Teilzeit zu
jeder Zeit gewdhrleistet ist, wurden in den Therapieabteilungen mehr
Beschaftigte eingestellt.

Neben den Teilzeitmodellen bietet die Klinik Beschdftigten mit zu
pflegenden Angehérigen, in Zusammenarbeit mit einem lokalen
Pflegestlitzpunkt, professionelle Beratung und Vermittlung an. Da sich
Beschéftigte mit Pflegeaufgaben auch meist an den Wochenenden
und in den Urlaubszeiten um ihre Angehérigen kiimmern miissen und
somit nur wenig Zeit fiir sich haben, macht ihnen das Reha-Zentrum
ein besonderes Angebot: Die betroffenen Beschéftigten knnen ihre
Angehdrigen wahrend der Urlaubszeit bis zu zwei Wochen in der Klinik
betreuen lassen. Je nach Bedarf kénnen sie rund um die Uhr gepflegt
werden. Die Kosten fiir die Kurzzeitpflege werden in Abhdngigkeit von
der Pflegestufe ganz oder teilweise von der Pflegekasse ibernommen.
So schafft das Reha-Zentrum Liibben pflegenden Beschéftigten Erho-
lungszeiten und einen ,Urlaub von der Pflege”. Zudem kann fiir die
Pflegeaufgaben ein Sonderurlaub genommen werden.

Um mit den Beschaftigten im pflegebedingten Sonderurlaub in
Kontakt zu bleiben, wurde ein Vier-Phasen-Konzept entwickelt. Dazu
gehort ein Patenprogramm (Paten halten den Kontakt zu den pfle-
genden Beschaftigten), das Zusenden der Mitarbeiter/innenzeitung
oder auch die Méglichkeit an Qualifizierungsangeboten teilzunehmen.
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Landesforsten Rheinland-Pfalz

Landesforsten Rheinland-Pfalz ist eine Landesbehdrde des Forst-
ministeriums und hat neben der Holzproduktion die Aufgabe den
Wald als Erholungsraum zu schiitzen. Die knapp 2.000 Beschdftigten
sind im ganzen Bundesland auf 423 Forstreviere, Servicestellen und
verschiedene Behdrdenstandorte verteilt. Das hohe Durchschnittsalter
von derzeit 55 Jahren hat zur Folge, dass Beschaftigte haufig pflegen
miissen (ca. 25 % der Beschaftigten pflegen Angehdrige, Nachbamn
oder Freunde). Verschiedene Anfragen zum Familienpflegezeitgesetz
unterstreichen den groBen Bedarf an MaBnahmen zum Thema
Vereinbarkeit von Pflege und Beruf, so die Familienbeauftragte Frau
Radmacher.

Die Behdrde ist bereits seit mehreren Jahren stark beim Thema
Vereinbarkeit engagiert (2006 vom Audit Beruf und Familie zertifiziert
und 2009 reauditiert). Der Arbeitgeber sensibilisiert mit Schulungen
der Vorgesetzten und einer eigens eingerichteten Familienbeauf-
tragten flr das Thema Pflege. Im Intranet wurde eine umfangreiche
Informationsseite (iber lokale Unterstiitzungsangebote (Beratung,
ambulante Pflege, Trauercafé, Hospiz, usw.) zusammengestellt.

Die wichtigsten MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Pflege und Beruf
sind individuelle Arbeitszeitldsungen fir die Beschaftigten. Die grofte
Flexibilitat wird mit dem Jahresarbeitszeitkonto erreicht. Es hat sich
bewahrt, da die arbeitsintensiven Phasen relativ gut berechenbar
sind und dort Zeit aufgebaut werden kann, die in weniger intensiven
Phasen dem Konto entnommen werden kann. Die Obergrenze liegt
bei plus 50 Stunden. Dartiber hinaus sind gleitende Arbeitszeiten
geeignet, um Arbeitsbeginn und -ende variabler zu gestalten (Beginn:
6:30 bis 9 Uhr; Ende ab 15:30 Uhr; Kernzeiten von 9 bis 12 Uhr

und von 14 bis 15:30 Uhr). Auch die Kombination mit befristeter
Teilzeit ermdglicht mehr Zeit fiir die Pflegearbeit. In der Regel sollten
Antrage zur Teilzeit ein Viertel Jahr im Voraus gestellt werden; aber in
Notsituationen werden schnellere unbirokratische Lésungen gesucht
(z.B. auch durch wohnortnahen Einsatz der Forstwirte).

Neben den gesetzlichen Mdglichkeiten des Pflegezeitgesetzes kann
bei den Landesforsten in Notfallen ein Zeitkontingent von einem
Monat in Anspruch genommen werden. Hierbei steht den Betroffenen
ein Zeitvolumen zur Verfiigung, dass je nach Bedarf in Stunden, Tagen
oder Bldcken genutzt werden kann und spater wieder nachgearbeitet
wird bzw. durch das Zeitkonto ausgeglichen wird. Auch wenn der



Notfall bisher erst in seltenen Fallen eingetreten ist, signalisiert der
Arbeitgeber damit seine Unterstiitzung von pflegenden Beschaf-
tigten. Dariiber hinaus wird Beschaftigten in diesen Situationen
auch ein Laptop angeboten, mit dem die Flexibilitdt und Erreich-
barkeit fiir die Pflegepersonen erhoht wird.

Zusatzlich kann flir Verwaltungsangestellte ein Telearbeitsplatz
eingerichtet werden, um die rdumliche Arbeitsmobilitat zu
erhohen.

Merz Pharma GmbH

Bei der Merz Pharma GmbH in Frankfurt/Main bemihen sich
Interessenvertretung und Geschaftsleitung, das Thema Verein-
barkeit von Beruf und Pflege sowohl in die Arbeitsorganisation
zu integrieren als auch pflegende Beschéftigte durch konkrete
MaBnahmen zu unterstiitzen. Dabei werden die besonderen
Vorteile von Netzwerkarbeit genutzt.

Ridiger Koch,
Betriebsratsvorsitzender

Das wichtigste Instrument, um fir pfle-
gende Beschdftigte eine groBe individu-
elle Flexibilitat zu gewahrleisten, ist die
Vertrauensarbeitszeit, die bei Merz im
\ Tarif- und AT-Bereich gilt. Sie beinhaltet,
dass die tdgliche Anwesenheitspflicht
Lo auf finf Stunden (freitags vier Stunden)
begrenzt ist. Auf diese Weise kénnen Arbeitsbeginn und -ende
sowie zwischenzeitliche Pausen sehr variabel gestaltet werden. Die
Arbeitszeiten kénnen im Team abgesprochen werden, Plus- und
Minusstunden werden von den Beschaftigten eigenverantwortlich
gesteuert, ohne von den Vorgesetzten kontrolliert zu werden.

Hinzu kommen bei Merz zusatzliche konkrete MaBnahmen, die
im Pflegefall genutzt werden konnen, wie z.B. flexible Losungen
durch informelle Absprachen, viele Teilzeitmodelle, Altersteilzeit,
alternierende Telearbeit und die kostenfreie Nutzung von Telefon,
Email und Internet am Arbeitsplatz flir private Belange. Merz
informiert seine Beschaftigten zudem fortlaufend tiber Links und
firmeneigene Medien zum Thema Pflege und Beruf.

Die Bereitstellung der unterschiedlichen Angebote firr pflegende
Beschaftigte ist vor allem dem Engagement des Betriebsrats und
der Unterstiitzung durch die Geschaftsleitung geschuldet. Seit
2008 existiert eine Kooperation mit dem Familienservice der AWO
zur Beratung und Vermittlung bei Kinderbetreuung und Pflege-
leistungen. Beschaftigte haben die Mdglichkeit, sich bundesweit
und kostenfrei (iber das Thema Pflege zu informieren oder sich
einen Pflegeplatz flir Angehérige vermitteln zu lassen.

Auch die Fiihrungskrafte werden im Rahmen eines Entwicklungs-
programms und durch Schulungen gezielt flr das Thema Pflege
sensibilisiert und erlangen so ein besseres Verstandnis fiir Betrof-
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fene in ihrem Team. Verpflichtend fiir alle Fiihrungskrafte wird
derzeit ein Modul , Gesundes Flihren” entwickelt, das Brlicken zu
verschiedenen Themen wie Gesundheit, Familienfreundlichkeit,
Ehrenamt und Work-Life-Balance schldgt. In diesem Zusammen-
hang wird insbesondere die Rolle von Mannern im Pflegeprozess
thematisiert.

Bemerkenswert ist das , Kompetenztraining Pflege”, das Merz

im Rahmen des Frankfurter Biindnis fiir Familien zusammen mit
inzwischen zehn weiteren Kooperationspartnern auf den Weg
gebracht hat. In einer Schulungsreihe von finf bis sechs Veran-
staltungen bietet das Kompetenztraining einen umfassenden
Einblick in allgemeine Pflegethemen (rechtliche, finanzielle Fragen)
sowie spezielle Themen wie Erkennen und Umgang mit Demenz
oder Depression. Zudem dienen die Veranstaltungen dazu, prak-
tische Hilfestellungen im Umgang mit Pflegenden zu geben. Das
Kompetenztraining Pflege ist fiir die Beschéftigten kostenfrei. Sie
kdnnen es sowohl nutzen, wenn sie von einer Pflegesituation
betroffen sind als auch um sich gezielt darauf vorzubereiten.
SchlieBlich hat das Training auch eine strategische Bedeutung: Das
Bekanntmachen und Reden dartiber im Betrieb dient der Enttabui-
sierung des Pflegethemas.

Der Betriebsratsvorsitzende Rudiger Koch weiB: ,Das Thema
,Pflege’ ist ein sehr leises Thema. Wer einen Angehérigen oder eine
Angehdrige pflegt, spricht am Arbeitsplatz nicht gerne dariiber.
Man versucht lieber, es irgendwie hinzukriegen. Familienfreund-
lichkeit ist in aller Munde, wenn es um Kinder geht, aber das
Thema Pflege wird noch immer tabuisiert. Unsere verschiedenen
Aktivitaten zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Pflege niitzen
den Beschaftigten und sie niitzen auch dem Unternehmen. In
belastenden Zeiten bleibt so die persénliche Arbeitsmotivation
erhalten. Gleichzeitig geht das wertvolle Know-how unserer
erfahrenen Kolleginnen und Kollegen nicht verloren, wenn wir sie
auf diese Weise im Betrieb halten kdnnen. Die betroffenen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter nutzen diese Angebote, insbesondere
das Kompetenztraining Pflege, und sind dankbar fiir die Unterstit-
zung.”

Wie beim Kompetenztraining wird Netzwerkarbeit bei Merz
generell sowohl beim Arbeitgeber als auch beim Betriebsrat grof3
geschrieben. Lokale Kooperationen wie das Frankfurter Blindnis fiir
Familien, die Zusammenarbeit der Tarif-Sozialpartner und andere
Strukturen (Netzwerke der IHK, Erfolgsfaktor Familie, Betriebsra-
tenetzwerk) helfen dabei, Ressourcen und Know-how zu biindeln,
um die betrieblichen Méglichkeiten effizienter, einfacher und
kostenglnstiger zu gestalten.



Globus SB-Warenhaus Holding GmbH & Co. KG

Der Einzelhandel zahlt aufgrund der langen Arbeitszeiten,

des hohen Anteils von Teilzeitbeschéftigten und der niedrigen
Einkommen zu den schwierigen Branchen. Doch familienbewusste
Arbeitszeitgestaltung und Personalpolitik Iasst sich auch hier
erfolgreich umsetzen — das zeigt das Beispiel Globus. Die Globus
SB-Warenhduser beschéftigen 13.600 Arbeitnehmer/innen an
40 verschiedenen Standorten in Deutschland. Das Familienun-
ternehmen engagiert sich schon seit vielen Jahren beim Thema
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, wovon die tiberwiegend
weiblichen Beschaftigten genauso profitieren wie ihre mann-
lichen Kollegen. Unter dem Motto , Vereinbarkeit ist bei uns
Betriebskultur” sind Personalleitung und Betriebsrat engagiert,
unterschiedliche familienbewusste MaBnahmen umzusetzen wie
Ausbildung in Teilzeit oder ein Wiedereinstiegsprogramm nach
der Elternzeit.

Insbesondere durch die Berticksichtigung persénlicher Arbeitszeit-
wiinsche gelingt es, die Work-Life-Balance der Beschéftigten zu
verbessern. ,Wiinsche auBern und Lésungen suchen” nennt Petra
KannengieBer, Bereichsleiterin Systeme das Verfahren nachdem bei
Globus MaBnahmen fir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf entstehen. Jede Arbeitszeit zwischen 15 und 37,5 Stunden
kann individuell vereinbart werden. Das Unternehmen nimmt auch
Riicksicht auf die Schichtzeiten von Partnerinnen und Partnern

der Beschaftigten oder darauf, ob das Familienauto verfiighar ist.
Um die Arbeitszeitwiinsche in der konkreten Einsatzplanung zu
berlicksichtigen, wurde eine eigene Software entwickelt, mit der
die unterschiedlichen Wiinsche unter einen Hut gebracht werden
kdnnen. Eine einprogrammierte , Gerechtigkeitsoption” sorgt
dafur, dass anhand verschiedener Kriterien Benachteiligungen
vermieden werden und Beschaftigte weniger stark von den Vorge-
setzten abhéngig sind. Fir die Betriebsratsvorsitzende Christel
Strobel sind die individuellen Zeitoptionen ein wesentlicher Grund-
stein fiir eine hohere Zufriedenheit der Beschaftigten. Mit der
elektronischen Einsatzplanung werden nicht nur der betriebliche
Bedarf und die Arbeitszeitwiinsche der Beschftigten in Uber-
einstimmung gebracht, sondern kann eine hohe Planbarkeit und
Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten erreicht werden. Die Beschéf-
tigten wissen lange im Voraus, wann und wie lange sie eingesetzt
werden.

Christel Strobel,
Gesamtbetriebsratsvorsitzende

Das ist nicht nur fiir Eltern, sondern
auch fiir Beschaftigte mit Pflegeauf-
gaben hilfreich, die in besonderer Weise
auf individuelle Lésungen angewiesen
sind, da jede Pflegesituation eine

.~ andere ist. Bei einem Durchschnitts-
£ alterder Beschaftigten von 44 Jahren
reagiert das Unternehmen auf den zunehmenden Handlungsbedarf
beim Thema Pflege. Als erster wichtiger Schritt zur Enttabuisierung

g
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des Themas wurden Workshops angeboten und in der Mitarbeiter-
zeitung von einer betroffenen Mitarbeiterin berichtet. Indem offen
Uber das Thema geredet wurde, konnte auch die Akzeptanz der
Kollegen/innen fiir individuelle Arbeitszeitregelungen vergroBert
werden. Auch kurzfristige Freistellungen in Notféllen helfen,
unbirokratisch und flexibel die Vereinbarkeitssituation zu verbes-
sern. Fiir pflegende Beschaftigte hat Globus darlber hinaus eine
Broschiire mit umfangreichem Informationsmaterial (Beratungs-
adressen, Publikationen usw.) erstellt. Bei Bedarf vermittelt das
Unternehmen den Kontakt zu Pflegestiitzpunkten. Als eines der
ersten Unternehmen hat Globus Vereinbarungen zur Familien-
pflegezeit mit einzelnen Beschaftigten abgeschlossen. Der Gesamt-
betriebsrat ist dabei, eine Betriebsvereinbarung zu dem Thema

zu initiieren und wiirde es begriiBen, wenn der Arbeitgeber die
Kosten fir die Versicherung der Familienpflegezeit Gibernimmt.

Neben Filhrungskrafteseminaren zu Vereinbarkeitsthemen
bemiihen sich Personalabteilung und Betriebsrat das Thema Teilzeit
und Fuhrung auf die betriebliche Agenda zu setzen. Ziel ist es,
gegen die bestehende Prasenzkultur anzukommen und Fiihrungs-
krafte zum Umdenken zu bewegen. Dazu waren vollzeitnahe
Filhrungspositionen im Bereich von 30 Stunden wdchentlich ein
wichtiger Schritt.

Siemens AG

Die Siemens AG ist mit 116.000 Beschaftigten in Deutschland
(insgesamt 360.000) eines der gréBten weltweit agierenden
Unternehmen der Elektro- und Anlagenindustrie. Das Thema
familienbewusste Arbeitszeitgestaltung ist bei Siemens seit
einigen Jahren fester Bestandteil der Personalpolitik und wird vom
Betriebsrat stark unterstiitzt.

Martina Stamm-Fibich
Betriebsratin

Bereits 2006 hat sich das Unternehmen
im Rahmen des Audits berufundfamilie
& it dem Thema Pflege beschaftigt
& und stellt verschiedene Projekte und
/I"\- Programme dazu auf, die kontinuierlich
Y v‘ weiter entwickelt werden. Inzwischen
ist das Thema Vereinbarkeit von Pflege
und Beruf in der Unternehmenskultur verankert. Das so genannte
Elder Care”-Konzept steht auf vier Saulen: Freistellung, Informa-
tion und Kommunikation, Beratung und Gesundheit. Grundlage
flr eine bessere Vereinbarkeit von pflegenden Beschaftigten ist
die flexible Gestaltung von Arbeitszeit und Arbeitsort. Bei Bedarf
kdnnen die Beschaftigten ihre Arbeitszeiten reduzieren oder aber
Auszeiten in Anspruch nehmen. Ein wesentlicher Faktor fir den
Erfolg des Konzeptes ist die Verknlipfung des Pflegethemas mit
anderen betrieblichen Handlungsfeldern — so die Betriebsratin
Martina Stamm-Fibich. Wenn Pflege mit Arbeitszeitgestaltung,
Gesundheitsmanagement und alter(n)sgerechter Arbeitsorgani-



sation verbunden wird, kann das Thema aus der Tabuecke geholt
werden. Beschéftigten fallt es leichter, Uber ihre Pflegesituation zu
reden und betriebliche Angebote anzunehmen.

Um alle Beschéftigten Uber die bestehenden Angebote zu infor-
mieren, werden unterschiedliche interne Kommunikationsformen
genutzt: Flyer, Plakate und ein eigenes ,Elder Care-Portal” im
Intranet. Dariiber hinaus finden an den einzelnen Standorten
Sprechstunden und Informationsveranstaltungen. Seit 2010 ist
eine kostenlose ,Elder Care-Hotline” eingerichtet, die taglich von
7 bis 20 Uhr erreichbar ist und Pflegende in dringenden Fallen
direkt unterstitzt. Bemerkenswert ist das Pilotprojekt , Koope-
ration mit einer Beratungsstelle fiir pflegende Angehérige und
Demenzerkrankte” in Erlangen. Im Rahmen der seit Oktober
2011 laufenden Kooperation wurden im ersten halben Jahr rund
300 Beratungen und weitere Interventionen z.B. Schulungen fir
Angehorige, Gruppenangebote fiir Demenzerkrankte sowie eine
Vermittlung von Betreuungspaten durchgefhrt.

Die Sensibilisierung der Fiihrungskréfte spielt beim Thema eine
entscheidende Rolle. Durch gezielte Schulungen von Personal-
verantwortlichen und Multiplikatoren/innen wie Sozialberatungen
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und Betriebsarzte/innen zeigt die Unternehmensfithrung die Wich-
tigkeit des Themas Pflege. Die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf
kann nachhaltig verbessert werden, indem einerseits MaBnahmen
fir pflegende Beschéftigte von ,ganz oben” unterstiitzt werden
und anderseits Vereinbarkeitsthemen in anderen Themen wie
Diversity oder Gesundheitsmanagement integriert sind.

Fiir sein groBes Engagement hat Siemens 2012 den Sonderpreis
.Pflege und Beruf” beim Unternehmenswettbewerb Erfolgsfaktor
Familie erhalten. Dazu Brigitte Ederer, Mitglied des Vorstands der
Siemens AG, Leitung Corporate Human Resources und Arbeits-
direktorin: , Die Auszeichnung dokumentiert, dass wir mit unseren
Angeboten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu den
flihrenden Unternehmen in Deutschland gehoren. Hinter unserem
Engagement stecken ganz sachliche Uberlegungen. Unternehmen,
die ihre Mitarbeiter bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
unterstiitzen, sind als Arbeitgeber attraktiver. Sie haben bessere
Chancen, neue, gut ausgebildete Fachkréfte zu gewinnen bezie-
hungsweise hoch qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
Bord zu halten. Hier geht es um die Zukunftsfahigkeit des Unter-
nehmens. Familienbewusste Personalpolitik hat bei Siemens eine
lange Tradition und wird nachhaltig betrieben.”



5. Handlungsleitfaden zur Umsetzung pflegesensibler Arbeitszeiten

Bei der betrieblichen Umsetzung der Vereinbarkeit von Pflege und
Beruf sind vier Handlungsfelder von besonderer Bedeutung:

1. Information und Sensibilisierung der Unternehmenskultur

2. Pflegesensible Arbeitszeiten

3. Anpassungen der Arbeitsorganisation

4. Service fiir pflegende Beschéftigte

Mit dem Uberblick tiber verschiedene MaBnahmen der Vereinbarkeit
von Pflege und Beruf mdchten wir Anregungen fir die Umsetzung
im eigenen Betrieb / in der eigenen Verwaltung geben. Wer anfangt,
sich mit dem Thema zu beschaftigen, kann sich als Einstieg auf
einzelne MaBnahmen beschranken. Um das Thema Vereinbarkeit

von Pflege und Beruf nachhaltig im Betrieb zu verankern, sollte es
unbedingt mit weiteren betrieblichen Handlungsfeldern verbunden
werden. Der Hinweis auf bestehende flexible Arbeitszeiten reicht

bei Weitem nicht aus, um den besonderen Anforderungen von Pfle-
genden gerecht zu werden. Wer selbst noch nicht gepflegt hat, ist
von den komplexen Aufgaben der Pflege (iberrascht; Betroffene sind
im Pflegefall meistens véllig iberfordert — auch weil sie sich haufig
nicht mit dem Thema auseinander gesetzt haben. Erst in der Kombi-
nation aus Information und Sensibilisierung, pflegesensiblen Arbeits-
zeiten, Anpassungen der Arbeitsorganisation und weiteren unterstiit-
zenden Hilfsleistungen kénnen die betrieblichen Bedingungen soweit
verbessert werden, dass sich Erwerbsarbeit und Pflege vereinbaren
lassen.

Am Anfang des Umsetzungsprozesses sollte eine Bedarfanalyse
stehen, in der durch eine Befragung die BedUrfnisse der Beschaf-
tigten ermittelt werden. Eine Befragung kann bereits ein erster
Schritt der Sensibilisierung sein. Dar(iber hinaus offenbart sie, wie
viele Beschéftigte bereits von Pflegearbeiten betroffen sind.

Die weitere praktische Umsetzung erfolgt dann in einer Mischung
aus der Initiierung von MaBnahmen und kontinuierlicher Bericht-
erstattung und Information.

1. Information und Kommunikation

In jedem Fall ist die betriebliche Kommunikationskultur ein ganz
entscheidendes Kriterium fir eine erfolgreiche Umsetzung von
pflegesensiblen MaBnahmen. Wer sich noch nicht mit dem Thema
auseinandergesetzt hat, ibersieht leicht die Schwierigkeiten, die
damit verbunden sind, das Thema Vereinbarkeit von Pflege und
Beruf auch zu einem betrieblichen Topthema zu machen. Die
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Schwierigkeit liegt v.a. darin begriindet, dass das Thema in den
Betrieben tabuisiert wird und eine sensible Herangehensweise
erfordert. Viele Beschaftigte beflirchten Nachteile, wenn sie sich
als Pflegende zu erkennen geben. Pflege ist mit Krankheit und Tod
verbunden und weckt so negative Emotionen, auf die man gefasst
sein muss. Unternehmensleitung, Fiihrungskrafte und Interessen-
vertretung sind deshalb aufgefordert ein Betriebklima zu schaffen,
in dem ein solch , schwieriges” Thema offen kommuniziert werden
kann. Ist es gelungen, Unternehmensleitung und Fihrungskrafte
zu sensibilisieren und deren Unterstiitzung flir das Thema Pflege
zu erhalten, trauen sich Beschéftigte offener tiber ihre Probleme
zu reden. Auch das Verstandnis der Kollegen/innen gegentiber den
pflegenden Beschaftigten wachst und trdgt dazu bei, informelle
Losungen flr die Vereinbarkeit zu finden.

Besonders erfolgreich sind MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Pflege und Beruf, wenn sie in den Flihrungsstrukturen verankert
sind (z.B. Vereinbarkeitsthemen als Bestandteil von Zielverein-
barungen) und wenn feste Ansprechpartner/innen benannt werden.

Checkliste Information und Kommunikation

wird in
gibt es Angriff
bereits | genommen

Bedarfsanalyse
(z.B. durch Belegschaftsbefragung)

a) Information und Sensibilisierung der Beschaftigten:

Infobox firr Pflegende erstellen

Informationsveranstaltungen organisieren

Ansprechpartner/in im Betrieb benennen

Information durch die Betriebsoffentlichkeit
(Intranet, Betriebszeitung, Betriebsversammlung
usw.)

b) Information und Sensibilisierung der Fithrungskrafte:

Seminare, Trainingsveranstaltungen organisieren
(die fiir Fiihrungskrafte verpflichtend sind)

c) Das Thema in Fiihrungsstrukturen einbauen:

Pflege als Bestandteil von Diversity-Management
verankern

rotierende Verantwortung von PflegemaBnahmen
im Management vergroBert die Akzeptanz im
Unternehmen (z.B. durch einen Leitungswechsel
des Audits oder einer Arbeitsgruppe)




2. Arbeitszeiten

Arbeitszeiten sind das wichtigste Instrument, um die Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege zu erhéhen. Pflegesensible Arbeitszeiten
lassen einerseits durch individuelle Arbeitszeitanpassungen errei-
chen und andererseits durch eine langfristige Planbarkeit der
Arbeitszeiten.

Allgemein gilt, dass die Arbeitszeitanforderungen von pflegenden
Beschaftigten oft nicht in das Ubliche Arbeitszeitschema des
Betriebes oder der Verwaltung passen. Auch wenn viele Ahnlich-
keiten zur Kinderbetreuung bestehen, benétigen Pflegetatigkeiten
doch besondere Zeitanpassungen. Denn Pflegesituationen sind sehr
unterschiedlich, je nachdem ob ein plétzlicher Pflegefall eintritt
(z.B. durch Unfall, Verschlechterung des Pflegeverlaufs) oder ob
kontinuierlich tber einen langeren Zeitraum gepflegt wird (z.B.
Alzheimer erkrankte Mutter). Dariiber hinaus kdnnen sich die zeit-
lichen Anforderungen im Pflegeverlauf verandern. Weil die Pflege-
situationen sehr individuell und haufig nicht vorhersehbar sind,
helfen insbesondere kurzfristige Freistellungen und individuelle
Arbeitszeitoptionen. Diese Arbeitszeitwiinsche werden von den
Pflegenden am haufigsten genannt.

Dariiber hinaus sind langfristige Planungen flr Pflegende wichtig.
Um z.B. den eigenen Urlaub zu organisieren, sind Absprachen mit
verschiedenen Dienstleistern oder weiteren Personen aus dem
Pflegenetzwerk erforderlich, die eine komplizierte Abstimmung
erfordern und kurzfristige Veranderungen erschweren. Die Kurz-
zeitpflege ist oft mit lange Wartezeiten und nicht frei wahlbaren
Terminen verbunden. AuBerdem ist die Erholung im Urlaub fir
Pflegende besonders wichtig, da Pflege und Beruf zu groBen Belas-
tungen fiihren kann. Insgesamt muss eine individuelle Balance aus
flexiblen und stabilen Zeitelementen gefunden werden, um die
Arbeitszeiten pflegesensibel zu gestalten.

Teilzeitwiinsche der Pflegenden passen meist gut zu denen von
Eltern. Da viele Eltern eher am Vormittag arbeiten wollen, wenn
die Kinder in der Kita oder Schule sind, kénnten Beschaftigte

mit Pflegeaufgaben flexibel am Nachmittag eingesetzt werden.
Komprimierte Arbeitszeiten stellen eine Notlésung dar, um Zeit-
konten aufzubauen, die dann fiir die Pflege benétigt werden. Sie
sind aber auch problematisch, weil sie zu Arbeitsverdichtungen
fuhren. Um Gesundheitsrisiken zu minimieren sollte deshalb nur
begrenzt auf dieses Instrument zurlickgegriffen werden. Indi-
viduelle Zeitoptionen kénnen die Mdglichkeit einschlieBen, an
bestimmten Tagen die Arbeitszeit zu reduzieren oder eine langere
Mittagspause zu vereinbaren, um sich mittags um den Pflegefall
zu klimmern.

Checkliste Arbeitszeit
wird in
gibt es Angriff
bereits | genommen

a) kurzfristige und langfristige Flexibilitat

Flexibilisierung der Arbeitszeiten
(z.B. durch Zeitkonten, Gleitzeit)

Arbeitszeitreduzierung: Teilzeit
(mdglichst befristet, mit Riickkehrrecht)

Freistellungen
(nach Pflegezeit- und Familienpflegezeitgesetz,
Sonderurlaub, in Notfallsituationen)

b) Planbarkeit

Beriicksichtigung der Pflegesituation
(z.B. bei der Urlaubsplanung)

Mehrarbeit, Zeitaufbau und Abbau von
Zeitkonten nur in Absprache mit den Pflegenden

Wechsel in andere Arbeitszeitmodelle oder
Schichten
(z.B. befristet in einer Schicht)

komprimierte Arbeitzeiten
(z.B. 4-Tage-Woche statt einer 5-Tage-Woche)

individuelle Zeitoptionen
(z.B. individuelle Zeitabsprachen, verldngerte
Gleitzeitrahmen, groBere Zeitkonten usw.)




3. Arbeitsorganisation

Auch die Arbeitsorganisation lasst sich so gestalten, dass sie besser
an die Situation von pflegenden Beschaftigten angepasst ist. Wie
bei den Arbeitszeiten fiihrt eine intensivere Beschaftigung mit dem
Thema Vereinbarkeit von Pflege und Beruf dazu, dass mogliche
Verbesserungen gefunden werden, die bei der tiblichen Betrach-
tung der Arbeitsplatze nicht ins Auge springen.

Ein Beispiel hierfiir ist die Einrichtung von Telefonzugangen an
verschiedenen Produktionsbereichen eines chemischen Werkes. In
den Diskussionen um das Thema Pflege hatte sich herausgestellt,
dass die pflegenden Beschaftigten unter enormen Stress litten, weil
sie wahrend der Arbeitszeit von ihren Angehorigen nicht erreicht
werden konnten. Durch eine einfache MaBnahme wurde eine
wesentliche Verbesserung erreicht.

Wie bei der Elternzeit lassen sich wahrend einer ldngeren Frei-
stellungsphase durch Kontakthalteprogramme die Verbindungen
zwischen Beschéftigten und Betrieb verbessern, um eine schnellere
und reibungslosere Ruickkehr in die Erwerbstatigkeit zu ermég-
lichen.

Checkliste Arbeitsorganisation

4. Service fiir pflegende Beschéftigte

SchlieBlich gilt es, das umfangreiche Informations- und Dienst-
leistungsangebot innerhalb und auBerhalb des Betriebes bzw. der
Dienststelle zu systematisieren. In einer einfachen Form kdnnen
verschiedenste Informationen (gesetzliche Anspriiche, Pflegestufen,
Pflegestiitzpunkte, Beratungsstellen, regionale Dienstleistungen
usw.) in einer Broschiire oder einem Faltblatt zusammengetragen
werden. Ein sogenannter Notfallkoffer gibt beim Eintritt eines
plotzlichen Pflegefalls einen Uberblick tiber Ansprechpartner/innen,
Beratungsstellen und erste Orientierungshilfen. Stehen dem Betrieb
mehr Ressourcen zur Verfligung kénnen Ansprechpartner/innen
benannt werden, die entweder beim Arbeitgeber angesiedelt sind
(Familienbeauftragte/r, Sozialdienst, Personalabteilung) oder bei
der Interessenvertretung (BR/PR, Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte). Die Beauftragten missen keineswegs Experten/innen
fir das Pflegethema sein, sondern in erster Linie aufzeigen kénnen,
wo Hilfe und Beratung zu finden sind. Gerade bei dem sensiblen
Thema Pflege erleichtert ein/e Ansprechpartner/in die Kommuni-
kation und fiihrt dazu, dass mehr Betroffene die Angebote wahr-
nehmen. AuBerdem signalisiert der Betrieb bzw. die Verwaltung mit
dem Beauftragten die Wertschétzung fiir pflegende Beschéftigte.

Checkliste Service fiir pflegende Beschaftigte

wird in
gibt es Angriff
bereits genommen

wird in
gibt es Angriff
bereits genommen

Sensibilisierung der Vorgesetzen und der Teams
(bzw. der Abteilungen)

Uberpriifung der Arbeitsorganisation und der
Arbeitsablaufe

(Einfiihrung von pflegeerleichternden
MaBnahmen)

Riicksicht bei Dienstreisen auf pflegende
Beschéftigte

keine Uberstunden, bzw. Riicksicht bei
Uberstunden

Vertretungsregelungen bei Teilzeit oder
Freistellungen

Anpassung der Arbeitsplatzausstattung
(z.B. durch Zugang zum offentlichen Telefon oder
zum Internet)

Abstimmung bei Weiterbildungs- und
QualifizierungsmaBnahmen

Einrichtung von Telearbeit
(z.B. als alternierende Form, d. h. im Wechsel von
Arbeit im Biiro und von Zuhause)

Kontakthalteprogramme fiir pflegende
Beschéftigte

Nutzung des Dienstwagens in Notfallen

Vermittlung externer Unterstiitzungsdienste

(z.B.

W regionale Pflege- und Betreuungsdienste;

H Helfer/innen zur Entlastung;

W Tagesbetreuung auBerhalb des hauslichen
Bereichs;

B Begleitung von Behdrdengangen,
Arztbesuchen oder Spaziergdngen;

B haushaltsnahe Dienstleistungen:
wie Haushaltshilfen, Einkaufsservice,
Waschedienste, Essen auf Radern;

W Kurzzeitpflege Verhinderungspflege;

m Freiwilligen-Pool als Betreuungsdienst)

Notfallplan/Notfallkoffer
(mit Hinweisen und Adressen fiir Betroffene)

finanzielle Unterstiitzung

Anmietung von Betreuungs- oder Pflegeplatzen
(z.B. Belegplatze fir die Kurzzeitpflege)

Seminare und Schulungen fiir pflegende
Beschaftigte

(z.B. im Rahmen von Betriebs-/
Verwaltungskooperationen)

Unterstlitzung in lokalen Netzwerken
(z.B. lokale Biindnisse fiir Familie,
Gewerkschaften, IHK, Erfolgsfaktor Familie)
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6. Praxistipps fiir eine pflegesensible Arbeitswelt

Im Rahmen vieler Gesprache mit unterschiedlichen betrieblichen
Akteuren konnten wesentliche Erkenntnisse und Hinweise fiir eine
pflegesensible Gestaltung von Arbeitszeiten zusammengetragen
werden, die als Anregung und Unterstiitzung fir die eigene Praxis
dienen.

1. Vereinbarkeit von Beruf und Pflege als wichtigen Teil
der Betriebskultur begreifen

Nur wenn das eigene Handeln von den Verantwortlichen auch wirk-

lich ernst genommen wird, gelingt es, eine glaubwiirdige pflege-

sensible Vereinbarkeitspolitik zu betreiben. Entsprechend klare

Zeichen sollten durch die Unternehmensleitung und den Betriebsrat

gesetzt werden: , Wir wollen das!”

2. Pflege betrifft alle Beschaftigten

Jeder Betrieb wird Uber kurz oder lang Menschen mit Pflegeverant-
wortung beschaftigen. Unternehmen, die sich friihzeitig mit dem
Thema auseinandersetzen, sind besser aufgestellt fir die Zukunft,
haben gegenlber anderen Betrieben einen Wettbewerbsvorteil
und binden ihre Belegschaft. MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege sind daher keine , SondermaBnahmen”, sondern
beriihren alle Beschaftigten.

3. Beschaftigte wollen beides:
pflegen und erwerbstatig sein

Entgegen der haufigen Annahme, dass die Parallelitat von Pflege
und Beruf per se eine Belastung darstellt, empfinden Pflegende die
Berufstatigkeit haufig vielmehr als Entlastung zur Pflegeverantwor-
tung. Jede betriebliche Regelung sollte daher auf eine Parallelitat
von Pflege und Beruf abzielen und zu dieser beitragen. Gerade Pfle-
gende schétzen den Beruf als , Ausgleich” zur Pflege und méchten
bei aller Anteilnahme auch explizit betriebliche Normalitat erfahren.

4. Vereinbarkeit ist gestaltbar

Der Betrieb ist ein zentraler Akteur in der Vereinbarkeitsgestaltung.
Wer sich aktiv mit dem Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege
auseinandersetzt, kann diesen Prozess aktiv gestalten, statt nur die
Folgen einer mangelnden Vereinbarkeit zu verwalten. Die Erfah-
rung zeigt: Betriebe, die sich bereits aktiv mit der Vereinbarkeit

von Familie und Beruf auseinandergesetzt haben, konnen auf ihre
Erfahrungen aufbauen und diese auch fir eine gelingende Verein-
barkeit von Beruf und Pflege nutzen.
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5. Unternehmen und MaBnahmen miissen

sinnvoll zusammenpassen
Eine Vereinbarung zur pflegesensiblen Gestaltung des Betriebes
wird vor allem dann mit Leben gefiillt, wenn sie auch zum Unter-
nehmen passt. Es ist daher wichtig, sich Klarheit dartiber zu
verschaffen, wo im eigenen Unternehmen der groBte Handlungs-
bedarf besteht und welche Bedarfe die Beschéftigten haben. Eine
Betriebsanalyse oder eine Beschéaftigtenbefragung kann hierzu
verldssliche Informationen liefern.

6. Die eigenen Maglichkeiten realistisch einschatzen
Manchmal ist die kleinere Lésung, die intensiv genutzt wird, der
schnellere und erfolgreichere Weg. Es muss nicht immer gleich die
Pflegeberatung im Betrieb sein, wenn eine umfangreiche Beratung
bei einem Pflegestiitzpunkt in der Nahe erhdltlich ist, auf die man
z.B. via Aushang oder Intranet hinweisen kann. Was machbar ist,
unterscheidet sich von Betrieb zu Betrieb und hangt von den zur
Verfiigung stehenden zeitlichen, personellen, materiellen und finan-
ziellen Ressourcen ab. Wichtig ist, sich Giberhaupt auf den Weg zu
begeben.

7. Koalitionen schmieden und Unterstiitzer/innen suchen
Zusammen ist man erfolgreicher — dies gilt gerade bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. Unterstiitzer/innen kénnen
sein: Betriebs- oder Personalrat, Geschaftsfiihrung, Werksleitung,
Personalabteilung, Abteilungsleiter/innen, betriebliche Frauen-
bzw. Gleichstellungsbeauftragte und zustandige Gewerkschafts-
sekretdr/innen. Aber auch Betriebs- bzw. Personalrdte aus anderen
Unternehmen, Biirgermeister/in, Frauenbeauftragte der Kommune
oder Akteure aus der regionalen Infrastruktur wie Pflegestiitz-
punkte, ambulante Pflegedienste und Krankenkassen zéhlen dazu.

8. Filhrungskréfte einbinden

Inwiefern die konkreten MaBnahmen tatsdchlich durch die Beschéf-
tigten genutzt werden, hangt davon ab, wie offen und informiert
die Fiihrungskrafte in den einzelnen Abteilungen sind. Sie fiir das
Thema Pflege zu sensibilisieren, ist Aufgabe der Geschaftsfiihrung.
Aber auch die betriebliche Interessenvertretung kann hier viel

dazu beitragen, etwa durch einen Mix aus (wiederholter) person-
licher Ansprache und strukturellen Vorgaben, wie z.B. verbindliche
WeiterbildungsmaBnahmen fiir Fiihrungskrafte.



9. Information und Austausch beférdern

Dort wo sich Beschéftigte als Pflegende im Betrieb , outen” und
in der Betriebsoffentlichkeit mit diesem Thema zu erkennen sind,
beférdert dies den innerbetrieblichen Austausch zum Thema Beruf
und Pflege und damit auch die Arbeitskultur. Neben Informations-
angeboten durch die Personalabteilung, kommt dem Austausch
zwischen pflegenden Beschéftigten eine besonders wichtige Funk-
tion zu. Er kann fiir sie eine entlastende Wirkung haben und kann
von Seiten des Betriebes organisiert werden, durch die Initiierung
eines Betroffenenstammtisches oder die Ausrichtung eines Sommer-
festes in Kooperation mit Pflege- oder Behindertenverbanden.

10. Verbindlichkeiten herstellen und

klare Absprachen treffen
Zumindest die unmittelbaren Kollegen/innen und Vorgesetzten
sollten Uber die Problematik der Pflegesituation informiert werden,
damit Missverstandnisse oder negative Reaktionen vermieden
werden kénnen. Denn nur dann, wenn die zeitlichen BedUrfnisse
offen im Arbeitsteam besprochen werden kdnnen und die pflege-
bedingten Einschrankungen den anderen Kollegen/innen bekannt
sind, kann mit der gemeinsamen Suche nach einer (arbeits-)zeit-
lichen Ldsung begonnen werden. Verbindliche Regelungen geben
den Beschaftigten Planungssicherheit, die sie gerade in Pflege-
situationen ben6tigen. Auch die innerbetrieblichen Verantwortlich-
keiten flr Durchfiihrung und Evaluation der MaBnahmen sollten
verbindlich schriftlich festgehalten werden.

11. Jeder Pflegefall ist anders

Es sollten individuelle Absprachen im gegenseitigen Einvernehmen
moglich sein, um jedem pflegebedingten Einzelfall gerecht werden
zu kénnen. Dies ist gangige Praxis in vielen Betrieben. Solche indi-
viduellen, teils informellen Absprachen umfassen meist Arbeitszeit
und Arbeitsorganisation.

12. Auf Kollektiviosungen setzen

Situationsangepasste Einzelfallldsungen sind gut, aber sie sollten
auf gemeinschaftlich getroffenen Vereinbarungen beruhen. Kollek-
tive Losungen sind Gbersichtlich, fair und berechenbar fiir alle
Beteiligten. Sie regeln, welche betrieblichen MaBnahmen Beschaf-
tigte mit privater Pflegeverantwortung in Anspruch nehmen kénnen
und signalisieren allen Beschaftigten, dass der Betrieb das Thema
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege als Handlungsfeld erkannt und
sich diesem verbindlich angenommen hat.

13. Personelle und materielle Ressourcen

zur Verfiigung stellen
Ist die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege ein ernst gemeintes Ziel,
so braucht es zu deren Umsetzung entsprechende Ressourcen.
Aber: Eine gute Vereinbarkeitspolitik in Bezug auf Pflege wirkt
mittelfristig Kosten senkend, wie Studien und Betriebsbeispiele
inzwischen (iberzeugend belegen.

14. Eine gute Kommunikation ist das A und O

fiir die Umsetzung einer Betriebsvereinbarung
Eine Verstandigung auf kurzem Wege zwischen den beteiligten
Akteuren (z.B. Betriebsrat und Personalabteilung) tragt wesent-
lich dazu bei, die Vereinbarung auch tatsachlich pragmatisch
und erfolgreich mit Leben zu fiillen. Zugleich ist es wichtig, den
Fiihrungskraften und den Beschaftigten die Vereinbarung und
ihre Mdglichkeiten immer wieder nahe zu bringen. Zu einer
guten Kommunikation gehort es, Ziele und Absichten der Verein-
barung gezielt zu vermitteln. Um die MaBnahmen zu einem
festen Bestandteil der gelebten Betriebskultur zu machen, ist es
manchmal nétig, das bestehende Angebot wiederholt vorzustellen.

15. Vordenken und vorausschauend handeln
Geschéftsfiihrung und betriebliche Interessenvertretung miissen
den bestehenden Wiinschen aus der Belegschaft auch mal
innovativ ,vorangehen”, wenn es bisher keine pflegenden
Beschaftigten gibt. Es gilt, neue gesellschaftliche Stromungen
aufzunehmen und die betriebliche Kultur daflir zu 6ffnen. Es kann
hilfreich sein, ,Zusatzangebote” erst einmal im Unternehmen zu
erproben und nach einer Testphase dauerhaft aufzunehmen.

16. Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

als Prozess verstehen
Die betrieblichen Akteure sollten es als ihre kontinuierliche Aufgabe
ansehen, neu entstehende Regelungsbedarfe von Beschéftigten
aufzugreifen und auf diese neuen Themen wie Pflege zu reagieren.
Es kann notwendig sein, Bestehendes in regelmaBigen Abstanden
zu erweitern. Jede Betriebsvereinbarung ist daher von Zeit zu Zeit
anzupassen.




7. Muster-Betriebsvereinbarung

Jede Pflegesituation ist anders und zudem &ndern sich die

Notwendigkeiten und Bedarfe der Pflegenden immer wieder. Das

macht es sehr schwer, betriebliche UnterstlitzungsmaBnahmen

im Rahmen kollektiver Losungen festzuschreiben. Das bedeutet
aber nicht, dass solche Vereinbarungen unniitz oder gar hinderlich
sind bei der Suche nach vereinbarkeitsfordernden Manahmen.

Es empfiehlt sich, bei der Erstellung einer Betriebs- oder Dienst-
vereinbarung auf eine entsprechende Flexibilitat zu achten. Dies
kann gelingen, wenn die Vereinbarung magliche Handlungsfelder

benennt und die konkrete Ausgestaltung im Einzelfall erfolgt. Wie
so eine prozessorientiere Vereinbarung aussehen kann, zeigt das
folgende Beispiel:

Muster-Betriebsvereinbarung:
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

1 Praambel

Der Vereinbarkeit von Familie und Beruf kommt eine beson-
dere Bedeutung zu. Unternehmensleitung und Betriebsrat
stimmen darin (iberein, dass Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die eine Person pflegen oder betreuen, eine
wichtige gesellschaftliche Aufgabe wahrnehmen. Vor dem
Hintergrund der demographischen Entwicklung wird die
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege in Zukunft an Bedeu-
tung gewinnen. Diese Vereinbarung legt Rahmenbedin-
gungen fest, die Betroffene dabei unterstiitzen, berufliche
Arbeit und Sorgeaufgaben in Einklang zu bringen.

Diese Betriebsvereinbarung soll es den Beschaftigten des
Unternehmens erleichtern, ihre Erwerbstatigkeit und die
Verantwortung fiir betreuungs- oder pflegebediirftige
Personen miteinander in Einklang zu bringen. Die Riick-
sichtnahme auf Familienbediirfnisse, sowie Akzeptanz und
Offenheit gegeniiber dem Thema Beruf und Pflege sind ein
grundlegender Bestandteil unserer Organisationskultur. Alle
Beschaftigten, insbesondere solche mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben, sind verpflichtet, die Vereinbarkeit von
Pflege und Beruf in allen Aufgabenbereichen zu fordern.

2 Geltungsbereich

Antragsberechtigt sind alle Beschaftigten sowie Auszubil-
denden des Unternehmens, die eine Person aus dem person-
lichen Umfeld pflegen, betreuen oder versorgen. Darunter

Vereinbarkeit
von Familie und Beruf
gestalten

sind in erster Linie zu pflegende Angehdrige zu verstehen.
Pflegebediirftigkeit im Sinne dieser Betriebsvereinbarung wird
nachgewiesen entweder durch

einen Einstufungsbescheid der Pflegekasse/des medizi-
nischen Dienstes (Stufen 0 bis 3) oder

die Einstufung als Fall gemaB § 45 a SGB XI oder

eine Bescheinigung des behandelnden Arztes/der
behandelnden Arztin der zu pflegenden/versorgenden
Person.

Antrage zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege kénnen sich
auf die Regelung von Arbeitszeit, Arbeitsort oder sonstige
Rahmenbedingungen beziehen. Das Unternehmen bietet dabei
iber die gesetzlichen Handlungsmaéglichkeiten hinaus weiter-
gehende Unterstlitzung an. Dazu einige Beispiele:

Beispiele aus dem Handlungsfeld Arbeitszeit:

flexible Arbeitszeiten, d.h.

— flexible Nutzung des Arbeitszeitkontos inklusive flexibler
Regelungen in den Ruckflhrungsvereinbarungen zur Rot-
Phase

— flexible Nutzung der Gleitzeit (durch zum Beispiel Offnung
des Gleitzeitrahmens bis zur Befreiung von der Kern-
arbeitszeit)

— friiheren Arbeitsbeginn erméglichen

— Bedarfsgerechter Arbeitsbeginn und -ende
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W Befreiung von der Rufbereitschaft, Nachtdiensten oder
Uberstunden/Mehrarbeit

W kurzfristige Freistellung/Urlaubsgewahrung

B erhohte Planungssicherheit/keine kurzfristigen Dienst-
plananderungen

B bei Verdnderungen oder einem unerwarteten Ende der
Pflege wird eine schnellere Riickkehr (aus der Freistellung,
in hohere Teilzeit oder Vollzeit) angestrebt

Beispiele aus dem Handlungsfeld Arbeitsort:
B bevorzugte Bewilligung von Telearbeit (auch befristet)
W, Mobiles Arbeiten” erméglichen

Beispiele aus dem Handlungsfeld Sonstiges:

B Das Unternehmen bietet den Betroffenen 10 Pflege-
Krankentage pro Jahr, analog zu den gesetzlichen Kinder-
Krankentagen

B Wechsel auf eine gleichwertige Stelle erméglichen, wenn
die Anforderungen des derzeitigen Arbeitsplatzes nicht mit
den Anforderungen der Pflegeaufgabe in Einklang gebracht
werden kénnen

® Ubernahme der Versicherungskosten nach dem Familien-
pflegezeitgesetz durch das Unternehmen

B Nutzung des Dienstwagens in Notfallen

B Die Méglichkeit, notwendige administrative Pflegearbeiten
(z.B. Gesprach mit dem Pflegedienst) wahrend der Arbeits-
zeit zu erledigen, wenn notig, steht dazu ein separater
Raum zur Verfligung

B Die Mitnahme von Speisen aus der Kantine zum redu-
Zierten Preis

B Unterstlitzung und Beratung bei der Suche nach geeig-
neten Pflegediensten durch den Sozialdienst

3 Verfahren

Die pflegende Person beantragt bei der Personalabteilung
formlos schriftlich MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Pflege. Sie informiert gleichzeitig ihre direkte(n) Vorge-
setzten (iber den Antrag.

Uber den Antrag entscheidet kurzfristig ein Gremium
zusammengesetzt aus Vertreter/innen

B der Personalabteilung

B der Abteilungsleitung

B des Betriebsrat

B der Gleichstellungsbeauftragten.

Dem Antragsteller/der Antragstellerin wird erméglicht,
seine/ihre Situation zu erldutern und die Vorstellungen zu
notwendigen MaBnahmen darzulegen. Da jede Pflegesitu-
ation anders ist, werden im Rahmen dieser Betriebsverein-
barung bewusst lediglich mdgliche Handlungsfelder benannt.
Die konkreten MaBnahmen werden jeweils individuell an

die aktuelle Pflegesituation und die Bedarfe der Pflegenden
angepasst.

Bei akutem / kurzfristigem Handlungsbedarf kénnen vorlaufige
Regelungen durch die zustandige Abteilungsleitung moglichst
unter Beteiligung von Gleichstellungsbeauftragten und
Betriebsrat getroffen werden.

Der Antragsteller/die Antragstellerin hat jede Veranderung

der Pflege- oder Betreuungssituation der Personalabteilung
mitzuteilen. Die jeweiligen Regelungen sind unter Beteiligung
des oben genannten Gremiums zu priifen und gegebenenfalls
anzupassen. Gleiches gilt bei Verdnderung der Arbeitssituation
fir die zustandige Abteilungsleitung.

4 Evaluation

Das in Ziffer 3 genannte Gremium (ohne Abteilungsleitungen)
wertet einmal jahrlich die gestellten Antrdge und die daraus
resultierenden MaBnahmen aus. Im Vorfeld werden die
Abteilungsleitungen zu ihren Erfahrungen mit der Betriebs-
vereinbarung befragt. Die Erkenntnisse werden in einem
Bericht anonymisiert fiir die Unternehmensleitung und den
Betriebsrat schriftlich zusammengefasst.

Die gewonnenen Erfahrungen flieBen in die Weiterentwicklung
des Betriebes / der Verwaltung im Sinne der Praambel ein.
Erkenntnisse zu mdglichen HandlungsmaBnahmen werden
jahrlich in die Anlage zu dieser Vereinbarung eingearbeitet.

5 Inkrafttreten
Die Betriebsvereinbarung tritt mit dem Datum der Unterzeich-
nung in Kraft.

Sie kann mit einer Frist von drei Monaten zum Jahresende
gekiindigt werden.

Beide Parteien verpflichten sich im Falle einer Kiindigung sofort
in Gesprache Uber eine Neufassung der Betriebsvereinbarung
zu treten. Bis zum Abschluss einer neuen Betriebsvereinbarung
wirkt die alte nach. Einvernehmliche Anderungen sind jederzeit
zwischen Dienststelle und Betriebsrat méglich.

Soweit einzelne Bestimmungen unwirksam sein sollten, wird
die Giiltigkeit der Betriebsvereinbarung im Ubrigen nicht
beriihrt. Die VertragschlieBenden verpflichten sich ferner, eine
ungltige Bestimmung nach Mdglichkeit durch eine wirksame
Vereinbarung zu ersetzen, die dem urspriinglich verfolgten
Zweck entspricht.

Musterhausen, den xx.yy.2012

Karla Klug
(Vorstandsvorsitzende)

Sigfried Schlau
(Betriebsratsvorsitzender)




8. Das Thema Pflege in Tarifvertragen

Neben den gesetzlichen Regelungen zum Thema Vereinbarkeit von
Pflege und Beruf existieren bereits eine Reihe betrieblicher und
tarifvertraglicher Unterstiitzungsleistungen, die als gute Beispiele
voran gehen und Anregungen liefern kdnnen.

Lebensphasengerechte Arbeitszeitgestaltung —

Der Tarifvertrag der Industriegewerkschaft Bergbau,
Chemie und Energie (IGBCE)

Die Tarifvertragsparteien der Chemischen Industrie Ost haben Ende
2011 einen Tarifvertrag abgeschlossen, der sich explizit als Gestal-
tungselement fiir den demografischen Wandel versteht. Kernele-
ment dieses Tarifvertrages ist die Moglichkeit, die Arbeitszeiten der
Beschaftigten den verschiedenen Lebensphasen individuell anzu-
passen. Neben dem hoheren Altersdurchschnitt von Belegschaften
und einem Mangel an Fachkraften wollen die Tarifvertragspartner
damit auch explizit den steigenden Anforderungen im Bereich der
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege von Angehdrigen sowie dem
Erziehen von Kindern begegnen. Die Betriebsparteien der fiinf
neuen Bundeslandern sowie Berlin-Ost kdnnen dabei aus verschie-
denen Gestaltungsmaglichkeiten wahlen, die im Folgenden vor
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dem Hintergrund einer pflegesensiblen Arbeitszeitgestaltung kurz
vorgestellt werden: Tarifliche Familienzeiten, Entlastungszeiten fir
ausgewahlte Arbeitnehmergruppen und Langzeitkonten.

Tarifliche Pflegezeiten (§4.11)

Beschaftigte, die im Rahmen der Pflegezeit eine Freistellung in
Anspruch nehmen oder im Falle einer Pflegezeit die Arbeitszeit
reduzieren, wie es im Pflegezeitgesetz (§2 und §3) geregelt

ist, erhalten innerhalb von 12 Monaten ein gewisses Stunden-
kontingent als Zeitguthaben. Dieses umfasst im Falle eines
Freistellungsanspruches (PflegeZG §2) bis zu 64 bezahlte Stunden
und im Falle der Arbeitszeitreduzierung (PflegeZG §3) bis zu

2,5 bezahlte Stunden pro Woche. Beschéftigte, die die gesetz-
liche Regelung zur Pflege nutzen, erhalten auf diesem Wege eine
zusatzliche zeitliche Entlastung. Die Lage der Freistellungszeiten
ist zwischen Arbeitnehmer/in und Arbeitgeber einvernehmlich
abzusprechen. Zentral ist zudem, dass die Tarifvertragspartner die
Reduzierung der Arbeitszeiten aufgrund der genannten Regelung
nicht als Teilzeit verstehen.



Entlastungszeiten fir ausgewdhlte

Arbeitnehmergruppen (§5)

Arbeitnehmergruppen, bei denen eine besondere Belastungs-
situation vorliegt, konnen eine angemessene Anzahl zusatzlicher
Freischichten oder bezahlter Entlastungszeiten, beispielsweise pro
Woche 2,5 Stunden, gewahrt werden. Die Betriebsparteien miissen
dafiir eine entsprechende Regelung treffen.

Langzeitkonten (§6)

In Anlehnung an den bundeseinheitlichen Tarifvertrag , Lebens-
arbeitszeit und Demografie” der chemischen Industrie (in Kraft
seit Mai 2008) kdnnen Beschaftigte ihre Arbeitszeit im Rahmen
eines Langzeitkontos flihren. Langzeitkonten sind zweckbestimmte
Arbeitszeitkonten mit einem Verteilungszeitraum (iber 12 Monate,
mit dem Ziel, Freistellungsanspriiche zu erwerben. Anspruch haben
u.a. auch Beschéftigte in Pflegezeiten. Beschéftigte konnen in

das Langzeitkonto Zeitanteile (Mehrarbeit, Zeitguthaben, Urlaubs-
anspriiche oberhalb des Gesetzes), libertarifliche Bestandteile
sowie Geldanteile (Zulagen, bis zu 10 Prozent des tariflichen
Jahreseinkommens) einbringen. Die Hohe des durch den/die
Beschaftigte/n eingebrachten Wertguthabens bestimmt die Hohe
der Freistellung. Finanziert werden die genannten MaBBnahmen
durch einen betrieblichen Fonds, in den jahrlich 2,5 Prozent der
Summe der tariflichen Entgelte des Vorjahres eingezahlt werden
(§2). Einzelheiten der MaBnahmen (Anspruchsdauer, -berechtigung
und -héhe) sowie die Verwendung des Fonds missen im Rahmen
einer freiwilligen Betriebsvereinbarung geregelt werden.

Auch andere Branchen gehen mit gutem Beispiel voran und haben
Regelungen, die die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege betreffen,
in ihre Tarifvertrage aufgenommen. In einigen Fallen wird bei
Pflegefallen zusatzlich zum gesetzlichen Freistellungsanspruch
unbezahlter Sonderurlaub gewahrt und dies auch ohne amtlichen
Nachweis einer Pflegestufe der zu betreuenden Person. So
geschehen etwa im Haustarifvertrag der Deutschen Telekom.
In einigen anderen Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen ist
eine bezahlte kurzzeitige Freistellung vorgesehen. So sieht der
Manteltarifvertrag (MTV) Hotel- und Gaststattengewerbe
Hessen beispielsweise vor, dass Beschaftigte bei schwerer Erkran-
kung Angehdriger bis zu fiinf Arbeitstage im Jahr bei Fortzahlung
des Gehalts freizustellen sind. Dies gilt zwar nur fiir Angehérige die
mit im Haushalt leben und kann immer nur zwei Tage am Stiick in
Anspruch genommen werden. Dennoch stellt diese Regelung im
Vergleich zu unbezahlten Freistellungen einen groBen Fortschritt
dar. Eine fast gleichlautende Regelung findet sich auch im MTV
Arzthelferinnen.

Im Tarifvertrag der Druckindustrie ist eine Regelung zur
Teilzeitarbeit verankert worden. Vollzeitbeschaftigte kénnen dort
bis zu vier Jahre eine Reduzierung ihrer wochentlichen Arbeitszeit
vereinbaren, wenn die Kindererziehung oder die Pflege erkrankter
Familienangehdriger das erfordert.

In Baden-Wiirttemberg wurden die drei Arbeitszeitinstrumente
Gleitzeitkonto, Flexikonto und Langzeitkonto in den MTV der

Metall- und Elektroindustrie aufgenommen, um ausdriicklich
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erméglichen. Angesparte
Uberstunden kénnen so fiir die Familienarbeit genutzt werden.
Dariiber hinaus sieht der Tarifvertrag ebenfalls eine eingeschrankte
Lohnfortzahlung von bis zu fiinf Tagen im Pflege- oder Betreuungs-
fall eines im Haushalt lebenden Kindes vor. Leider ist diese Rege-
lung noch nicht auf Pflegefalle erwachsener Angehdériger ausge-
weitet worden.
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9. Die aktuelle Gesetzeslage zum Thema Pflege

Ubernehmen Beschéftigte im privaten Umfeld Pflegeverantwortung,
regeln derzeit zwei Gesetze die Anspriiche der Beschaftigten an
den Betrieb. Zum einen das Pflegezeitgesetz von 2008 (PflegeZG),
zum anderen das 2012 in Kraft getretene Familienpflegezeitgesetz
(FPIZQ).

Das Pflegezeitgesetz (PflegeZG)

Das Pflegezeitgesetz verfolgt das explizite Ziel, Angehdrigen die
Ubernahme privater Pflegeverantwortung auch bei Berufstétig-

keit zu erleichtern. Es soll Beschéftigten die Mdglichkeit eroffnen,
pflegebediirftige nahe Angehdérige in hauslicher Umgebung zu
pflegen und damit die Vereinbarkeit von Beruf und familidrer Pflege
zu verbessern. Das Gesetz regelt u. a. zwei verschiedene Freistel-
lungsanspriiche: Zum einen die kurzzeitige Arbeitsverhinderung

(§ 2 PflegeZG) und zum anderen die sogenannte Pflegezeit

(§ 3 PflegeZq).

Kurzzeitige Arbeitsverhinderung (§ 2 PflegeZG): Beschéftigte
haben das Recht, sich bis zu zehn Tage von der Erwerbsarbeit frei-
zustellen, um in dieser Zeit fir einen nahen Angehdrigen in einer
akut aufgetretenen Pflegesituation eine bedarfsgerechte Pflege zu
organisieren oder eine pflegerische Versorgung sicherzustellen.

Der Arbeitgeber muss unverziglich iber das Fernbleiben und den
Grund (Pflegesituation bei einem namentlich benannten nahen
Angehdrigen) unterrichtet werden. Der Arbeitgeber kann die
Vorlage einer entsprechenden Bestdtigung vom Arzt verlangen.
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Ein Vergiitungsanspruch fiir die Freistellung besteht nicht. Eine
Vergltungsfortzahlungspflicht kann sich aber unter Umstanden
aus anderen gesetzlichen Regelungen (v.a. § 616 BGB), Betriebs-
vereinbarungen oder Tarifvertragen ergeben.

Pflegezeit (§ 3 PflegeZG): Beschaftigte haben einen Anspruch
auf vollstandige oder teilweise Freistellung fir maximal sechs
Monate, wenn sie einen pflegebedirftigen nahen Angehérigen

in hauslicher Umgebung pflegen. Der Anspruch ist nicht an eine
Wartezeit gebunden, setzt aber voraus, dass der Arbeitgeber in
der Regel mehr als 15 Beschaftigte hat. Die Inanspruchnahme der
Pflegezeit muss dem Arbeitgeber mit einer Ankiindigungsfrist von
zehn Arbeitstagen schriftlich mitgeteilt werden.

Der Arbeitgeber darf die Freistellung nicht verweigern, auch wenn
mehrere Angehdrige gepflegt werden. Sofern der Beschaftigte aller-
dings eine nur teilweise Freistellung (Teilzeit) anstrebt, kann der
Arbeitgeber den Wiinschen hinsichtlich der Verteilung der Arbeits-
zeit dringende betriebliche Belange entgegenhalten.

Die Beschaftigten miissen nicht zu Beginn der Freistellung den
vollen sechsmonatigen Anspruch geltend zu machen. Sofern jedoch
von dieser Moglichkeit Gebrauch gemacht wird, ist beziiglich einer
Verldngerung die Zustimmung des Arbeitgebers — auf welche kein
Anspruch besteht — erforderlich.

Besonderer Kiindigungsschutz (§ 5 PflegeZG): Beschéftige,
welche die Mdglichkeit einer kurzzeitigen Arbeitsverhinderung

(8 2 PflegeZG) oder der Pflegzeit (§ 3 PflegeZG) in Anspruch
nehmen, genieBen einen besonderen Kiindigungsschutz

(85 PflegeZG). Von der Ankiindigung der Inanspruchnahme bis zur
Beendigung darf das Arbeitsverhéltnis durch den Arbeitgeber nicht
gekiindigt werden. Fir den Fall eines vorzeitigen Endes der Pflege-
zeit gilt fiir befristete Arbeitsvertrage eine verkiirzte Kiindigungsfrist
von zwei Wochen.

Wer ist pflegebediirftig (§ 7 PflegeZG)? Pflegebediirftig sind
danach Personen, die wegen einer kérperlichen, geistigen oder
seelischen Krankheit oder Behinderung fiir die gewohnlichen oder
regelmaBig wiederkehrenden Verrichtungen im Ablauf des taglichen
Lebens auf Dauer in erheblichem MaB der Hilfe bedirfen. Der
Bezug zu den Vorschriften der Pflegeversicherung (§§ 14 und 15



SGB XI) macht deutlich, das fiir den Geltungsbereich des Pflege-
zeitgesetzes eine Pflegestufe vorliegen muss (Bewilligung oder
Antrag).

Wer ist naher Angehoriger (§ 7 PflegeZG)? Der Kreis der
nahen Angehdrigen, fir deren Pflege man die Pflegezeit oder die
kurzzeitige Arbeitsverhinderung in Anspruch nehmen kann, ist
ausdriicklich geregelt. Nahe Angehdrige sind danach:

B GroBeltern, Eltern und Schwiegereltern,

B Ehegatten, Lebenspartner/innen, Partner/innen einer
eheahnlichen Gemeinschaft, Geschwister,

B Kinder, Adoptiv- oder Pflegekinder, die Kinder, Adoptiv- oder
Pflegekinder des Ehegatten oder Lebenspartners, Schwieger-
kinder sowie Enkelkinder.

Die bisherige Inanspruchnahme des Pflegezeitgesetzes ist sehr
gering. Kurzfristige Freistellungen wurden 2010 nur von sechs
Prozent der Anspruchsberechtigten genutzt und nur vier Prozent
der Hauptpflegepersonen nahmen eine langere Erwerbsunter-
brechung bis zu sechs Monaten in Anspruch (vgl. TNS Infratest
2010). Neben einer noch weit verbreiteten Unkenntnis Uber das
Gesetz werden finanzielle EinbuBen und mangelnde Beriicksichti-
gung der zeitlichen Bedarfe von den Pflegenden als Griinde ange-
flhrt (vgl. Runde u. a. 2009).

Familienpflegezeitgesetz (FPfZG)

Die im Pflegezeitgesetz vorgesehene Hochstdauer reicht nicht
aus, um die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf iiber einen
langeren Zeitraum zu ermdglichen. Hier setzt die neue Familien-
pflegezeit (seit Anfang 2012) an, indem es Berufstatigen ermég-
licht wird, die wochentliche Arbeitszeit maximal zwei Jahre lang
auf einen Mindestumfang von 15 Stunden zu reduzieren, um
nahe Angehorige zu pflegen (§ 2 FPfZG).

Pflegende beziehen wahrend der Familienpflegezeit weiterhin
einen Teil ihres Gehalts und erhalten eine Gehaltsaufstockung
(zinsloses Darlehn des Arbeitgebers) um die Halfte des redu-
zierten Arbeitsentgelts (§ 3 FPfZG). Zum Beispiel erhalten
Beschaftigte bei einer Verringerung der Arbeitszeit von 100
Prozent auf 50 Prozent ein Gehalt von 75 Prozent des letzten
Bruttoeinkommens.

Spatestens nach zwei Jahren beginnt die sogenannte Nachpflege-
phase, in der die Beschaftigten zum Ausgleich nach der Familien-
pflegezeit so lange Vollzeit zum geringeren Gehalt arbeiten
mussen, bis dieses Darlehen zurlick gezahlt ist. Dabei kdnnen
auch andere Wertguthaben z.B. aus Arbeitszeitkonten verrechnet
werden (§ 3 Abs. 1 FPZG). Rentenanspriiche gehen durch das
Familienpflegezeitgesetz nicht verloren und bleiben etwa auf dem
Niveau der Vollzeitbeschaftigung durch Beitragszahlungen aus
dem reduzierten Gehalt und Leistungen der Pflegeversicherung in
der Familienpflegezeit.

Voraussetzung fur die Inanspruch-
nahme der Familienpflegezeit ist eine
schriftliche Vereinbarung zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer/in,

in der die konkreten Formen und
Ausgleichsmodalitaten festgelegt
werden (§ 3 FPfZG). Allerdings gibt es
keinen gesetzlichen Anspruch auf die
Familienpflegezeit.

AuBerdem besteht flir die Beschaf-
tigten eine Verpflichtung zum
Abschluss einer Versicherung, die bei
Berufsunfahigkeit oder Tod mégliche
Ausfallrisiken fiir den Arbeitgeber
abdeckt. Die Versicherung wird fiir
die Dauer von Pflege- und Nach-
pflegephase abgeschlossen. Sie kann
auch vom Arbeitgeber abgeschlossen
werden oder als Gruppenversicherung
(Uber das Bundesamt fiir Familie und
zivilgesellschaftliche Aufgaben, BAFzA)
unterzeichnet werden (§ 4 FPfZG).



10. Rechtliche Grundlagen fiir Betriebs- und Personalrdte

§ 80 Absatz 1 Nr. 2b des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG)
etabliert die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als Handlungsfeld
fiir Betriebs- und Personalrdte. AuBerdem lassen sich Initiativen
zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege u.a. mit
folgenden Regelungen begriinden:

B Umsetzung der Tarifvertrdge und Betriebsverein-
barungen (§ 80 Absatz 1, Nr. 1 BetrVG'): Der Betriebsrat
tiberwacht, dass die zugunsten der Arbeitnehmer/innen
geltenden Gesetze, Verordnungen, Unfallverhiitungs-
vorschriften, Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen durch-
geflihrt werden. Dies gilt beispielsweise fir das Arbeitszeit-
gesetz, das Teilzeit- u. Befristungsgesetz, das Gesetz zum
Elterngeld und zur Elternzeit oder die EU-Richtlinie zur Arbeits-
zeit.

B Arbeitszeit (§ 87 Absatz 1, Nr. 2 BetrVG?): Der Betriebsrat
hat ein Mitbestimmungsrecht hinsichtlich der taglichen Arbeits-
zeit einschlieBlich Pausen sowie der Verteilung der Arbeitszeit
auf einzelne Wochentage. Er kann iber die Einigungsstelle auf
erzwingbare Betriebsvereinbarungen Einfluss nehmen. Entspre-
chend hat er ein Mitbestimmungs- und Initiativrecht hinsichtlich
der Einflihrung und Ausgestaltung samtlicher Arbeitszeit-
modelle, z.B. Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit, Schichtmodelle.

B Voriibergehende Verkiirzung/Verldngerung der Arbeits-
zeit (§ 87 Absatz 1, Nr. 3 BetrVG): Der Betriebsrat bestimmt
iber die voriibergehende Verlangerung oder Verkiirzung der
betriebstblichen Arbeitszeit mit.

B Urlaubsgrundsatze (§ 87 Absatz 1, Nr. 5 BetrVG?):

Der Betriebsrat hat ein Mitbestimmungsrecht hinsichtlich der
Regelung allgemeiner Urlaubsgrundsatze, der Festlegung des
Urlaubsplanes sowie der zeitlichen Lage des Urlaubs: z.B.
Betriebsvereinbarung zum Sabbatical oder Verknlpfung von
angesparten Arbeitszeitguthaben mit Urlaub.

B Informationspflicht des Arbeitgebers (§ 7 Absatz 3
TzBfG): Der Arbeitgeber muss den Betriebsrat/Personalrat
iber vorhandene oder geplante Arbeitsplatze bzw. Uiber die
Umwandlung von Teil- in Vollzeitarbeitsplatze oder umgekehrt
informieren und die erforderlichen Unterlagen zur Verfligung
stellen. § 92 BetrVG (bzw. §§ 76 und 78 BPersVG) bleibt davon
unberiihrt.

1" Im Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) entspricht dies § 68 Absatz 1.
2 BPersVG: § 75 Absatz 3 Nr. 1
3 BPersVG: § 75 Absatz 3 Nr. 3

B Personalplanung: Der Arbeitgeber muss den Betriebs- oder
Personalrat (ber die Personalplanung informieren und mit ihm
darUber beraten, vor allem (iber gegenwartige und kiinftige
Bedarfe und sich hieraus ergebende personelle MaBnahmen
(§ 92 BetrVG, bzw. §§ 76 und 78 BPersVG). Der Arbeitgeber
muss die Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei der Personalplanung
beriicksichtigen. Der Betriebs-/Personalrat hat ein Initiativrecht.

B Beschwerderecht im BetrVG: Die Voraussetzung fir eine
Beschwerde liegt dann vor, wenn der Arbeitgeber beispiels-
weise den Antrag auf Reduzierung der Arbeitszeit aus
betrieblichen Griinden ablehnt. Beschaftigte kdnnen entweder
beim Arbeitgeber direkt Einspruch einlegen, gegebenenfalls
unterstlitzt durch ein Mitglied des Betriebsrats (§ 84 BetrVG),
oder sich beim Betriebsrat beschweren. Halt das Gremium die
Beschwerde flr berechtigt, kann es auf Abhilfe beim Arbeit-
geber hinwirken. Es ist nicht méglich, die Einigungsstelle gemaB
§ 85 Absatz 2 Satz 3 BetrVG zu nutzen, da es sich um einen
Rechtsanspruch der Arbeitnehmer/innen handelt.

Dariiber hinaus kdnnen aus dem Bundesgleichstellungsgesetz
und dem Landesgleichstellungsgesetz weitere Rechtanspriiche fir
Vereinbarkeitsthemen abgeleitet werden. Fir Personalrdte gelten
auf Landesebene die Landespersonalvertretungsgesetze (siehe
ausfuhrlicher hierzu: DGB 2009, Vereinbarkeit von Familie und
Beruf fiir Personalrate; herunterladbar unter www.familie.dgb.de).




11. Anhang

A) Bedarfsumfrage pflegesensible MaBnahmen im Betrieb

Fragebogen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

Fragebogen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

Sie unterstiitzen die Arbeit der Arbeitsgruppe Beruf und Pflege,
wenn Sie diesen Fragebogen beantworten. Bitte senden Sie den
ausgefiillten Bogen bis zum XX.YY.2012 an den Personalrat
zurlick! Alle Angaben sind freiwillig und anonym!

1. Betreuen Sie pflegebediirftige Angehorige oder nahe-
stehende Personen?

B J3, ich pflege/betreue/unterstiitze zurzeit ___ pflege-
bediirftige Person/en. Davon ist/sind ___ Person/en demen-
ziell erkrankt.

Momentan noch nicht, ich sehe aber eine Pflege- oder
Versorgungsaufgabe in absehbarer Zeit auf mich
zukommen.

Ich bin an betrieblich geférderter Unterstiitzung fiir
Pflegende und ihre Angehdrigen interessiert.

Nein und ich bin nicht an einer betrieblichen Unterstiitzung
fiir Pflegende und ihre Angehdrigen interessiert

(> weiter zur Statistik am Ende des Fragebogens)

2. Angaben zur eigenen familidren Situation
| |ch pflege/betreue/unterstiitze alleine.
| |ch pflege/betreue/unterstiitze
O mit Hilfe durch die Familie
O mit Unterstlitzung durch einen Pflegedienst.
Ich pflege/betreue/unterstiitze meine/n Angehdrige/n in
meinem Haushalt.
Ich betreue zusatzlich __ Kinder
im Alter von Jahren.

3. Welcher Art sind die Aufgaben, die Sie iibernehmen?

B Krankenpflege (Medikamentengabe, Spritzen, Wund-
Versorgung usw.)
Kérperpflege (Waschen, Baden, Eincremen, Nagelpflege,
Stuhlgang usw.)
Hausliche Versorgung (Einkaufen, Kochen, Putzen, Wasche-
waschen, Biigeln usw.)
Hilfe beim Ausziehen/Anziehen, bei der Nahrungsaufnahme,
beim Trinken usw.

Vereinbarkeit
von Familie und Beruf
gestalten

B Unterstiitzung und Begleitung (Arztbesuche, Unterhalten,
Vorlesen, Begleitung bei Besuchen usw.)

B Organisatorische Aufgaben (Planung der Versorgung,
Finanzregelung, Antrage usw.)

W Sonstiges und zwar

4. Wie aufwandig sind die regelmaBigen Pflege-
und Versorgungsaufgaben?
W |ch bendtige ___ Stunden pro Tag fiir die Pflege und Versorgung.
B |ch bendtige ___ Stunden pro Woche fir die Pflege und
Versorgung.
B Erhalten Sie Leistungen der Pflegekasse? ™ Ja O Nein
5. Was wiirde Sie bei Ihren Pflege- bzw. Versorgungs-
aufgaben entlasten?
W Inanspruchnahme weiterer Flexibilisierung bei der Arbeitszeit
B Anlaufstelle/Informationsstelle fiir pflegende Angehérige inner-
halb des Betriebes
W Sonstiges und zwar

6. Wie bewerten Sie zurzeit lhre beruflichen Rahmen-
bedingungen bei der Firma XY mit Blick auf die
zu leistenden Pflege- bzw. Versorgungsaufgaben?
Bitte bewerten Sie mit Schulnoten:
O1 02 O3 04 0O5 0O6

7. Hier ist Raum fiir Ideen, Wiinsche und Anregungen:

8. Statistik:
Arbeitsumfang
Geschlecht Alter (Std./Woche)
Teilzeit|Teilzeit|Teilzeit
30 | 40 | 50 min. | min. | unter
unter| - - — | Gber | Vol-| 30 | 0,5 | 0,5
w m 30 | 39 | 49 | 59 | 60 | zeit | Std. |Stelle | Stelle
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B) Leistungen der Pflegeversicherung

Leistungen der Pflegeversicherung

Leistungen fiir die/den Plegebediirftige(n)

Pflegegeld bei hauslicher Pflege (durch Angehérige) / monatlich

Sachleistungen bei ambulanter Pflege
(durch Pflegdienst) / monatlich

Zuschiisse bei vollstationarer Pflege / monatlich

Zuschiisse bei teilstationdrer
Tages- oder Nachtpflege / monatlich’

Ersatzpflege fir 4 Wochen / Jahr bei Verhinderung
(Urlaub / Krankheit) der Hauptpflegeperson durch bis
zum 2. Grad verwandte Laienhelfer?

O O >
a0,
O °
Pflegestufe | Pflegestufe Il Pflegestufe IlI
235 EUR 440 EUR 700 EUR
450 EUR 1.100 EUR 1.550 EUR

(Hartefall bis 1.918 EUR)

1.023 EUR 1.279 EUR 1.550 EUR
(Hartefall bis 1.918 EUR)

max. 450 EUR max. 1.100 EUR max. 1.550 EUR

235 EUR 440 EUR 700 EUR

Kurzzeitpflege / Ersatzpflege fiir 4 Wochen / Jahr
bei Verhinderung (Urlaub / Krankheit) der Hauptpflegeperson
durch Fachkrdfte oder Laienhelfer

Pflegehilfsmittel, Verbrauchsprodukte
(Einmalhandschuhe, Betteinlagen)

Pflegehilfsmittel, technische Hilfsmittel (Pflegebett, Wannenlift)

Wohnraumanpassung fiir hausliche Pflege

Hausnotruf fiir allein lebende Pflegebedirftige

Stationare Versorgung in Einrichtungen fiir Behindertenhilfe

Leistungen fiir plegende Angehorige

Zahlung von Rentenversicherungsbeitragen fiir
Pflegepersonen je nach Umfang der Pflege monatlich®

Beratung durch Pflegekasse / Pflegestiitzpunkt

Weiterbildung fiir pflegende Angehérige, Pflegekurse

1.550 EUR fiir alle Pflegestufen
31 EUR pro Monat fiir alle Pflegestufen

Eigene Zuzahlung von 10 % (max. 25 EUR) pro Hilfsmittel

pro MaBnahme max. 2.557 EUR unter
Berticksichtigung der Eigenbeteiligung

10,23 EUR fiir Anschluss; 17,90 EUR fiir monatliche Grundkosten
10 % des Heimentgelts (max. 256 EUR pro Monat)

Pflegestufe | Pflegestufe Il Pflegestufe IlI
135 EUR 271 EUR 406 EUR

komplette Kostenlibernahme

komplette Kosteniibernahme

1 Neben dem Anspruch auf Tagespflege bleibt ein halftiger Anspruch auf Pflegesachleistungen / Pflegegeld.
2 Auf Nachweis werden den nahen Angehérigen notwendige Aufwendungen (Verdienstausfall, Fahrkosten usw.) bis zum Hochstbetrag fiir Fachkrafte / Laienhelfer bezahlt.

Die Zeit kann auch aufgeteilt werden.

3 Bei wenigstens 14 Std. Pflegetatigkeit pro Woche, wenn weniger als 30 Std. Beschéftigung und noch kein Bezug von Vollrente. Zudem auf Antrag Zahlung von Beitrdgen
zur Arbeitslosen- und Kranken- und Rentenversicherung fiir Pflegepersonen bei Pflegezeit.

Quelle: Arbeitnehmerkammer Bremen 2012, Beruf und Pflege miteinander vereinbaren, Infoservice Gesundheit, 20/2012




C) Weiterfiihrende Quellen zu Hinweisen
und Tipps zum Thema Pflege & Beruf

Broschtiren des Bundesgesundheits- und Familienministeriums
(BMG und BMFSFJ) sowie kommunaler Verwaltungen zum Thema
werden regelmaBig neu herausgegeben. Zu den Themen Pflege-
zeitgesetz und Familienpflegezeit wurden eigene Seiten auf der
Homepage des Familienministeriums eingerichtet (www.bmfsfj.de/
und www.bmfsfj.de/BMFSF)/aeltere-menschen.html)

Die meisten Krankenkassen und Landesverbande der Pflegekassen
beraten zum Thema und halten Informationsmaterial und Adressen
bereit. Nachfragen bei der fiir Region/Bundesland zustandigen
Stelle lohnt.

Viele Pflegedienste und -einrichtungen sind lokal organisiert.
Auch soziale Trager vor Ort konnen Betroffene beraten und einen
guten Uberblick tiber Hilfsangebote geben. Hier seien zumindest
groBe Wohlfahrtsorganisationen wie Caritas, Diakonie, AWO und
Lebenshilfe genannt.

Bundesweit wurden Pflegestiitzpunkte eingerichtet, ggf. auch in
lhrer Nahe. Suchmdglichkeiten dazu finden Sie online u.a. unter
folgenden Internetadressen:

www.gesundheits-und-pflegeberatung.de

www.einfach-teilhaben.de

Das DGB-Kooperationsprojekt ,, Pflege ist MaBarbeit. Wege zu

einer familienbewussten Personalpolitik” berét und unterstiitzt in
der Region Ostbrandenburg kleine und mittlere Unternehmen zum
Thema Pflege (http://ostbrandenburg.dgb.de/innopunkt/pflege-und-
beruf).

Weitere nitzliche Links:
www.familie.dgb.de
www.beruf-und-familie.de
www.bmg.bund.de
www.bmfsfj.de
www.erfolgsfaktor-familie.de
www.boeckler.de
www.kda.de
www.destatis.de
www.zeitpolitik.de

www.carersatwork.tu-dortmund.de
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