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Herausforderung und Attraktivitdtsmerkmal
Familienfreundliche Personalpolitik

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist ein Baustein einer modernen strategischen Per-
sonalpolitik. Das haben ambulante Dienste und stationdre Einrichtungen langst erkannt und
arbeiten an UmsetzungsmaBnahmen. Eine neue Broschure, die die ,DEVAP impuls® in die-
ser Ausgabe vorstellt, zeigt, wie Arbeitgeber in der Altenhilfe MaBnahmen flr eine familien-
bewusste Personalpolitik vielseitig und innovativ praktisch umsetzen. Eine besonders wich-
tige, aber in der Altenhilfe auch besonders schwierige Herausforderung ist das groBe Kapitel

,Einfuhrung familienbewusster Arbeitszeiten”.

Dauer, Lage und Verteilung der Dienstzeiten

hangen in der ambulanten wie stationdren Altenpflege maBgeblich vom Bedarf der Bewoh-
ner und Patienten ab. Dies bedeutet flr die Mitarbeitenden Arbeit in Mehrschichtsystemen,
in den Abend- und Nachtstunden, an Feiertagen, am Wochenende, zu Ferienzeiten sowie
haufig geringe Planungssicherheit, etwa, weil flr kranke Kollegen eingesprungen werden
muss. Verlassliche Dienstplangestaltung, Abwesenheitsplanung, Ausfallmanagement - was
davon kann in einer Branche umgesetzt werden, die mit einer knappen Personal- und Fi-
nanzdecke zu kAdmpfen hat? Wichtige Anregungen gibt der Experte Lars Herrmann von der
Berliner Herrmann Kutscher Weidinger Arbeitszeitberatung.

Welches sind aus lhrer Sicht die Haupthin-
dernisse fUr eine familienbewusste Ar-
beitszeitgestaltung in der Altenhilfe?

Zunéchst: Die Moglichkeiten, in der Altenhilfe
zusétzliche Vereinbarkeitspotenziale auf dem
Wege der Dienstplanoptimierung zu erschlie-
Ren, sollten nicht Uberschatzt werden. An-
gesichts enger Kapazitdten und fester Be-
setzungsanforderungen bleibt Teilzeitarbeit
die wesentliche Option. Hinderlich ist aber
die im stationdren Bereich verbreitete Tradi-
tion monatsbezogener Dienstplane, die eine
langfristige Verlasslichkeit der Dienstpla-
nung erschwert, obwohl diese angesichts
gut planbarer Besetzungsbedarfe umsetz-
bar ist.

Gibt es substanzielle Unterschiede zu den
ambulanten Einrichtungstypen?

Im ambulanten Bereich wird tourenbezogen
geplant. Hier kommt es darauf an, individu-
elle Zeitinteressen moglichst weitgehend
mit den Betreuungszeiten kompatibel zu
machen und, wo dies an seine Grenzen
stoBt, teambezogene Modelle zu fordern,
die gegenseitige Absprachen bezUlglich
personlicher Zeitwlinsche untereinander er-
moglichen. Eigenverantwortliches Tauschen

von Diensten zwischen den Beschaftigten
sollte hier wie im stationaren Bereich, wenn
immer moglich, unterstitzt werden.

Bei krankheitsbedingten Ausfallen werden
haufig dieselben Beschéftigten angeru-
fen, ob sie einspringen kénnen — die flexi-
bleren, die nicht durch familiale Aufgaben
gebunden sind. Das kann auf Dauer ein
hohes Reibungspotential mit sich bringen.
Wie weit ist ein Interessensausgleich im
Team moglich? Was kénnen Leitungskraf-
te tun, um die Solidaritat der flexibleren
Teammitglieder nicht Gber Gebihr zu stra-
pazieren?

Die Bereitschaft, ad-hoc aus dem Arbeits-
frei einzuspringen, ist insgesamt rlcklaufig.
Oftmals werden durch die Flhrungskrafte
ohnehin immer die gleichen Mitarbeiter an-
gerufen, was zu sehr ungleich verteilten Fle-
xibilitatsbeitragen fuhrt. An die Stelle dieser
nicht mehr zeitgemaBen Verfahren tritt mehr
und mehr ein systematisches Ausfallzeiten-
Management.

Eine Einrichtung, die sich konzeptionell mit
dieser Herausforderung auseinandersetzt,
kann zwei Fliegen mit einer Klappe schlagen:
Zum einen werden Anrufe bei Mitarbeitern
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Liebe Lese-
rinnen  und
. Leser,

kurz vor dem
Fest erreicht
uns eine ak-
tuelle  Mel-
dung: Vor
kurzem riefen wir Sie dazu auf, sich
an der Bundestagspetition ,Ge-
sundheitsfachberufe — Angemes-
sene Vergutung fur Pflegekrafte”
zu beteiligen, die der DEVAP und
der Verband katholischer Altenhilfe
in Deutschland unterstitzen. Mit
der Petition wollen sich die am-
bulanten Pflegedienste Gehor ver-
schaffen. Seit Jahren bleiben die
von den Krankenkassen gezahlten
Vergltungen fur Leistungen der
hauslichen Krankenpflege hinter
den tatsdchlichen Kostensteige-
rungen zurlck. Fir viele tarifge-
bundene Dienste ist eine existenz-
gefédhrdende Finanzierungslicke
entstanden. Die Pflegedienste
wollen ihr Anliegen dem Petitions-
ausschuss des Deutschen Bun-
destags erkldren und gemeinsam
mit dem Gesetzgeber eine Ldsung
finden.

Heute kann ich lhnen mitteilen,
dass die erforderliche Mitzeichne-
ranzahl von Uber 50.000 erreicht
wurde! Insgesamt unterstltzen
59.766 Menschen das Anliegen.
Damit ist eine entscheidende Hlr-
de genommen.

Gemeinsam haben wir dieses Ziel
erreicht. FUr Ihr Engagement be-
danke ich mich herzlich und win-
sche Ihnen ein besinnliches Fest,

lhre

Iﬁi Cfb.h ¢

Renate Gamp ¥
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Bericht aus Berlin

Liebe Leserin,
lieber Leser,

in den letzten Wochen ist das System
der Pflegenoten in die offentliche Kritik
geraten — wieder einmal. Auch der DE-
VAP hatte im Prozess der EinfUhrung der
Pflegenoten viel Kritikk an dem System
geduBert und seit langem darauf hinge-
wiesen, dass es notwendig ist, den Blick
auf die Ergebnisqualitat zu lenken.

Der aktuelle Vorsto3 kommt vom Pflege-
beauftragen der Bundesregierung, Karl-
Josef Laumann. Die Spitzenverbéande
der Pflegekassen und die Heimbetreiber,
hatten ein System vereinbart, das kei-
nerlei Aussagekraft besitze. Laumann
fordert statt der Pflegeselbstverwaltung
ein unabhangiges Expertengremium aus
Wissenschaftlern, das in Zukunft ver-
bindlich festlegt, wie die Ergebnisse der
umfangreichen Prifberichte unverfalscht
und in leicht verstandlicher Form verof-
fentlicht werden kénnen.

Dies erklart er zu einem Zeitpunkt, an
dem die Selbstverwaltung das Projekt
.Modellhafte Pilotierung von Indikatoren
in der stationdren Pflege" ausgeschrie-
ben hat, in dem es um die Umsetzbar-
keit eines alternativen Systems geht, das
die Ergebnis- und Lebensqualitat misst.
Warum Laumann ausgerechnet jetzt der
Selbstverwaltung Kompetenzen abspre-
chen will, ist unklar. Es bleibt zu hoffen,
dass es sich um ein Missverstandnis
handelt.

Ziel des Projekts ist, das Vorgehen hin-
sichtlich seiner Durchflhrbarkeit in Be-
zug auf die regelhafte Einfiihrung und die
gesetzlichen Anforderungen zu untersu-
chen. Es sollen belastbare Erkenntnisse
zu den Voraussetzungen fir die Uber-
nahme des Indikatoren gestitzten Ver-
fahrens in den Regelbetrieb gewonnen
werden.

Das Pilotprojekt soll 18 Monate dauern.
Wir hoffen, dass das Ergebnis zufrieden-
stellend ist und aussagt, dass das Ver-
fahren umgesetzt werden kann.

Es gruBt Sie herzlich

Imme Lanz

an ihren arbeitsfreien Tagen, um diese flr
einen Vertretungsdienst zu gewinnen, durch
die Einplanung spezieller Vertretungsdiens-
te im Dienstplan weitgehend vermieden.
Zum anderen werden grundsétzlich alle Mit-
arbeiter in das ,Einspringen“ einbezogen,
da diese Dienste im Dienstplan so veran-
kert werden, dass jeder Mitarbeiter zu Ver-
tretungsdiensten eingeteilt wird. Aufgrund
der Vorausplanung der Vertretungsdienste
haben auch Mitarbeiter mit familiaren Ver-
pflichtungen die Moglichkeit, ihre privaten
Belange hierauf einzustellen — im Idealfall
auch langfristig, wenn eine Einrichtung zu-
gleich durchlaufende Grund-Dienstplane
praktiziert.

Wir unterscheiden zwei Arten von Vertre-
tungsdiensten: Zum einen Stand-By-Sys-
teme, bei denen der Mitarbeiter in einem
bestimmten Zeitfenster erreichbar ist, um
bei krankheitsbedingtem Ausfall von Kol-
legen einzuspringen. Zum anderen Joker-
Dienste, die ganz normal dienstplanmaBig
in Hohe des Vertretungsbedarfs flr Krank-
heitsausfalle eingeplant sind und dann dort
zum Einsatz kommen, wo eine Krankheits-
vertretung erforderlich ist; ggf. auch in ande-
ren Bereichen, sofern es qualifikationsméasig
passt. Joker-Dienste sollten, da sie deutlich
attraktiver sind, stets Vorrang vor Stand-by-
Diensten haben, sind aber nur in gréBeren
Einrichtungen sinnvoll.

Welches sind die wichtigsten Vorausset
zungen, die gegeben sein missen, wenn
ein Unternehmen familienbewusste Ar-
beitszeiten einflihren méchten?

Unserer Erfahrung nach solite die Unter-
nehmenskultur durch einen vertrauens- und
rucksichtsvollen Umgang miteinander ge-
pragt sein. Dies beinhaltet u. a., dass die
wichtigste Voraussetzung fUr die Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben fortlaufend
geférdert wird: eine Kultur des gegenseiti-
gen Gebens und Nehmens.

Darlber hinaus halten wir die Existenz von
und Transparenz (ber Besetzungsstan-
dards (Besetzungszeit, Besetzungsstarke,
Leistungsversprechen) nicht nur fir eine
bewohner-, sondern auch flr die mitarbei-
terorientierte Arbeitszeitgestaltung fur un-
abdingbar. Nur, wenn klar ist, wie gearbeitet
werden muss, sind auch die Gestaltungs-
spielrdume fur die persénlichen zeitlichen
Belange der Mitarbeiter verbindlich definier-
bar.

Die Einrichtungen sollten auf dieser Grund-
lage entsprechende ,Spielregeln definie-
ren, die die Umsetzung der Anforderungen
unterschiedlicher Lebenslagen der Kollegen
in einem Team erleichtern.,

Wie geht ein Unternehmen am besten vor,
wenn es neue Arbeitszeitsysteme einflih-
ren mochte? Welche Méglichkeiten gibt
es? Was sagen Sie zu den Kosten?

Neue Arbeitszeiten sollten u.a. zugunsten
einer besseren Akzeptanz gemeinsam mit
den Beteiligten (weiter) entwickelt werden.
Es empfiehlt sich, hierflr ein Projekt mit
klarem Zeithorizont aufzusetzen. In diesem
werden (neue) Gestaltungselemente, insbe-
sondere auch solche, die die Verlasslichkeit
der Arbeitszeitgestaltung erhdhen, und de-
ren konkrete Ausgestaltung von den Betei-
ligten erarbeitet.

Eine pauschale Aussage zu den Kosten
neuer Arbeitszeitsysteme lasst sich kaum
treffen, da diese u. a. von den vereinbar-
ten Regelungen abhangen. Familienfreund-
liche Arbeitszeiten gehen aber regelmaBig
nicht mit héheren Kosten einher, sondern
koénnen stattdessen sogar zur Reduzie-
rung von Personalkosten beitragen, wenn
— zum Beispiel zugunsten héherer Verlass-
lichkeit der Dienstplanung — langlaufende
Grund-Dienstplane konstruiert werden und
Uberstunden durch Flexi- und/oder Stand-
by-Dienste sowie bereichsUbergreifende
Einsatzflexibilitat vermieden werden.

Welche Rolle spielt die interne Kommuni-
kation?

Fuhrungskrafte und Mitarbeiter als Anwen-
der vereinbarkeitsorientierter Arbeitszeit-
modelle mussen deren Regelungselemen-
te gut kennen, weshalb wir empfehlen, an
den Entwicklungsprozess diesbezlgliche
SchulungsmaBnahmen anzuschlieBen. Die
bedarfsgerechte und mitarbeiterorientier-
te Umsetzung flexibler Arbeitszeiten ist ein
permanenter Prozess, der seitens des hier-
fUr zustandigen Personalbereichs begleitet
werden sollte. Insbesondere sollte es fir
Flhrungskréfte und Mitarbeiter Ansprech-
partner fur inhaltliche Ruckfragen, aber



auch fur etwaige Konfliktfalle geben. Fur
Letzteres kann sich auch die Einrichtung ei-
ner Schlichtungsstelle anbieten.

Welchen Tipp wiirden Sie einem Unter-
nehmen geben?

Die oberste Flhrungsebene — beispielswei-

se Geschaftsfiuhrung und Bereichsleitung
— sollten die Umsetzung vereinbarkeitsori-

Gemeinsame Broschiire

entierter Arbeitszeiten demonstrativ unter-
stutzen, um zu unterstreichen, dass das
Unternehmen das Thema und damit die
(zeitlichen) Belange der Mitarbeiter ernst
nimmt.

Lars Herrmann, Berlin
Herrmann Kutscher Weidinger
Arbeitszeitberatung
email@arbeitszeitberatung.de

J\Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der
Altenhilfe — Aus der Praxis fur die Praxis®

Im Wettbewerb um qualifiziertes Personal wollen Pflegeeinrichtungen auch in Zukunft attrak-
tive Arbeitgeber sein. Wie dies mit familienbewusster Personalpolitik gelingt, zeigt unsere
neue Broschure, ein Gemeinschaftsprojekt des DEVAP, des Verbands katholischer Altenhilfe
in Deutschland und des Netzwerks Erfolgsfaktor Familie.

* Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend Veaoll

L

Kaum eine Branche splrt die Auswirkun-
gen des demografischen Wandels so stark
wie die Altenpflege. Wahrend die Nachfrage
nach stationdrer wie ambulanter Versorgung
standig zunimmt, kdmpfen die Einrichtun-
gen und Dienste schon heute bundesweit

mit zunehmenden Personalengpéssen.
Laut einer aktuellen Prognose des Instituts
fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung wird
sich der Mangel verscharfen: Bis 2030 wer-
den je nach Annahme 85.000 bis 163.000
Pflegefachkrafte mehr benétigt als heute.
,Die bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie spielt bei der Fachkraftesicherung
heute und auch zukunftig eine entscheiden-
de Rolle”, sagt Sofie Geisel, Projektleiterin
des Netzwerkblros ,Erfolgsfaktor Familie®.

e § Ertagatinor
“ Familie
e

Denn laut dem aktuellem Unter-
nehmensmonitor 2013 ist Famili-
enfreundlichkeit im Beruf heute fur
Uber 86 Prozent der Beschéftigten
wichtig — 2003 waren es noch 55
Prozent.

Diese Entwicklung haben der DE-
VAP und der Verband katholischer
Altenhilfe in  Deutschland e.V.
(VKAD) langst erkannt: Einrich-
tungen und Dienste profitieren von
familienfreundlichen MaBnahmen,
weil sie weniger Probleme haben,
Stellen zu besetzen. Professionel-
le familienbewusste Personalpoli-
tik tragt dazu bei, Beschéftigte zu
halten. Wer Personal wéhrend der
Familienphasen bindet und ihnen
nach der Auszeit berufliche Méag-
lichkeiten bietet, sichert Fachkrafte
fUr die eigenen Betriebe und die Al-
tenhilfe insgesamt. DarUber hinaus
steigert eine familienfreundliche Un-
ternehmenskultur die Attraktivitat und
das Image der Altenhilfe”, so Imme
Lanz, GeschéftsfUhrerin des DEVAP und An-
dreas Leimpek-Mohler, Geschaftsfihrer des
VKAD.

Vor diesem Hintergrund entschieden sich
der DEVAP, der VKAD sowie das Unterneh-
mensnetzwerk ,Erfolgsfaktor Familie* far
eine gemeinsame Publikation zum Thema.
Die Broschure ,Vereinbarkeit von Beruf und
Familie in der Altenhilfe" zeigt anhand von
vielen Beispielen geeignete familienfreundli-
che MaBnahmen auf. Dazu gehéren flexible
Arbeitszeitmodelle und Angebote zur be-
trieblich unterstltzen Kinderbetreuung. Au-
Berdem zeigt die Broschure, wie Aus- und
Weiterbildungen familienbewusst gestaltet
werden koénnen. Auch dem Thema ,Ver-

Wissenwertes zur Broschiire

Das Unternehmens-
netzwerk

Das Unternehmensnetzwerk , Erfolgsfaktor
Familie" wurde 2006 in einer gemeinsamen
Initiative des Bundesfamilienministeriums
und des Deutschen Industrie- und Han-
delskammertages ins Leben gerufen.
Mit derzeit Uber 5.570 Mitgliedern ist es
bundesweit die groBte Plattform fur Un-
ternehmen, die sich flr eine familienbe-
wusste Unternehmensflhrung interessie-
ren und/oder engagieren.

Ziel des Netzwerks ist es, das Engage-
ment familienfreundlicher Unternehmen
bekannt zu machen und Betriebe aus al-
len Branchen dazu zu motivieren, Ideen
und MaBnahmen fUr mehr Vereinbarkeit
von Beruf und Familie umzusetzen. Im
Mittelpunkt stehen dabei der Erfahrungs-
austausch und das Voneinander lernen.
Unternehmen koénnen sich kostenlos im
Netzwerk registrieren und so von den
folgenden Angeboten und Vorteilen pro-
fitieren:

¢ \WWahrnehmung ihres Engagements: Mit
der Mitgliedschaft machen Arbeitgeber
ihr Interesse flr eine familienfreundli-
che Unternehmensfilhrung sichtbar. Sie
kénnen das Mitglieder-Logo in ihrer Au-
Benkommunikation nutzen und Uber das
Netzwerk ihr Engagement bekannter
machen.

e Austausch: Als Mitglied kénnen sich
Unternehmensvertreter/innen mit den
Ubrigen Mitgliedern austauschen und
profitieren von den Erfahrungen anderer
Unternehmen.

¢ Beratung und Information: Durch das
Netzwerkbiro erfahren die Ansprech-
partner von aktuellen Publikationen,
Veranstaltungen und Neuigkeiten zum
Thema. Ebenso kdnnen sie sich mit
konkreten Fragen an das NetzwerkbU-
ro wenden und die Beratungsangebote
nutzen.

Information und Registrierung online:
www.erfolgsfaktor-familie.de/netzwerk
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