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Wer als Arbeitgeber die Vereinbarkeit von Beruf und Familie erméglichen will, dem wird
schnell klar, dass die notwendigen Anpassungen hierzu alle Bereiche und Ablaufe im Betrieb
betreffen kénnen und klug geplant sein miissen. Sie erfordern viele gute Ideen und auch den
guten Willen von allen Seiten. Und es gibt sie sicherlich nicht umsonst. Aber eines ist ebenso
sicher: Es handelt sich, vor dem Hintergrund einer abnehmende und dlter werdende Bevolke-
rung und veranderter Werthaltungen in Bezug auf Arbeit und Freizeit, um zukunftsweisende
Investitionen. Daraus folgen Fragen, mit denen wir uns schon heute beschaftigen miissen.
Wie verdndert sich die Arbeit in naher Zukunft? Welche Arbeitszeitmodelle haben Zukunft?
Wie gehen wir damit um, dass es immer mehr pflegebediirftige Menschen in unserem Land
geben wird - und damit zunehmend mehr Arbeitnehmer zuhause auch die Pflege ihrer Ange-
horigen leisten miissen?

Im Wettbewerb der Regionen und Standorte spielt zunehmend auch die Konkurrenz um qua-
lifizierte Fachkrédfte eine Rolle. Deshalb sind familienfreundliche Strukturen nicht nur als
Standortfaktor fiireine Region von groRer Bedeutung. Fiir Fach-und Filhrungskrédfte definiert
sich die Attraktivitdt eines Arbeitgebers nicht mehr nur tiber die Héhe des Gehalts. Karriere-
moglichkeiten, familienfreundliche Arbeitszeitmodelle, das Arbeitsumfeld, herausfordernde
Tatigkeiten, Eigenverantwortung, Respekt oder Lob und Anerkennung fiir geleistete Arbeit
fihren die Prioritatenliste bei der Wahl eines Arbeitgebers mit an.

Eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie leistet daher einen wichtigen Beitrag zur Fach-
kréftesicherung und stellt eine Investition in die Zukunft fiir unsere Unternehmen und unse-
re Region dar. Wir freuen uns, Ilhnen mit dieser Veranstaltungsdokumentation eine aktuelle
und praxisorientierte Bestandsaufnahme zu Bausteinen und guten Beispielen der Familien-
freundlichkeit vorzulegen.
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Austausch, Vernetzung und aktuelles Know-
how - diese Aspekte standen im Mittelpunkt
beim Regionalkongress Miinsterland ,Fami-
lienfreundlichkeit — mehr als nur ein Wett-
bewerbsfaktor®, der im Frithjahr 2013 in Li-
dinghausen stattfand. Die historische Burg
Vischering bildete den Rahmen fiir ein topak-
tuelles Thema: Fachkraftesicherung durch
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie im
Miinsterland.

Mit Unterstiitzung des ,Ministeriums fir
Familie, Kinder, Jugend, Kultur und Sport
des Landes Nordrhein-Westfalen“ und der
~ZUKUNFTSLand Regionale 2016“ wurden
interessierte Unternehmen, Personalverant-
wortliche und Multiplikatoren (iber neue

wissenschaftliche Erkenntnisse wie auch er-
probte Ansdtze der familienfreundlichen Ar-
beitswelt informiert.

Einen ausfiihrlichen und spannenden Ausblick
in die Arbeitswelt von morgen gab Frau Prof.
Jutta Rump vom Institut fiir Beschaftigung
und Employability aus Ludwigshafen. Mit Frau
Christiane Fliiter-Hoffmann vom Institut der
deutschen Wirtschaft Koln, Frau Dr. Cordula
Sczesny vom Unternehmen Soziale Innovation
aus Dortmund, Frau Dr. Elisabeth Phillip-Met-
zen von der Universitat zu Kéln, Frau Dr. Flo-
riane Schmied vom INFA-ISFM, An-Institut der
FH-Miinster, sowie Frau Birgt Wintermann von
der Bertelsmann Stiftung konnten wir dariiber
hinaus Expertinnen gewinnen, die aktuelle
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Entwicklungen und Erkenntnisse zu verschie-
denen Handlungsfeldern der Familienfreund-
lichkeit vorstellten. Unternehmen aus dem
gesamten Miinsterland steuerten eigene
Erfahrungen und betriebliches Praxiswissen
zu den Themen ,Beruf und Pflege®, ,flexible
Arbeitszeiten und -formen®, ,Unternehmens-
kommunikation“ sowie ,Familienfreundlich-
keit und Schichtarbeit“ bei.

Veronika Droste Ingmar Ebhardt

Netzwerk WESt mbh,
Westminsterland e.V Kreis Steinfurt

Lronite  Derl

Wir laden Sie ein, an den Ergebnissen des Kon-
gresses teilzuhaben und stellen mit dieser
Dokumentation die zentralen Inhalte, Fragen
und Ergebnisse der Beitrage zusammen.

Wir freuen uns, wenn Sie daraus den einen
oder anderen Tipp fiir sich oder Ihr Unterneh-
men nutzen kénnen.
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INTerview
FrRau PrROf. Jutta Rump

Der Arbeitsmarkt wird vor dem Hinter-
grund der demographischen Entwicklung
und des gesellschaftlichen Wertewandels
mehr und mehr vom Arbeitgebermarkt
zum Arbeitnehmermarkt. Deutschland
altert und schrumpft. Unternehmen miis-
sen sich auf Fachkrdaftemangel, Alterung
der Belegschaft, Verldngerung der Lebens-
arbeitszeit und auf einen sinkenden Anteil
und verdnderte Anspriiche der jiingeren
Arbeitnehmer einstellen.

Unternehmen stehen vor einem stetigen
Innovationsdruck, verbunden mit Quali-
tat, Schnelligkeit und Zuverlassigkeit zu
moglichst geringen Kosten. Das bedeutet
fir die Beschéaftigten: Arbeit wird kom-
plexer und muss in immer kiirzerer Zeit
bewdltigt werden. Zeit wird zu einem
knappen Gut. Entsprechend kénnen in der
Belegschaft psychologische Krankheitsbil-
der, wie bspw. Depressionen, Burnout und
Erschopfung weiter ansteigen.

Durch Nachhaltigkeit. Nachhaltigkeit ist
der Schliisselbegriff in der Unternehmens-

flhrung. Dabei spielt eine
Unternehmenskultur ge-
pragt durch Verlasslich-
keit, Glaubwiirdigkeit und
Beweglichkeit ein bedeu-
tende Rolle. Zusatzlich
sollte im Fokus der Perso-
nalarbeit die Forderung
von Gesundheit und Wohl-
befinden, Motivation
und ldentifikation sowie
Kompetenzen und Quali-
fikation stehen. Fachkraf-
te werden fiir Unterneh-
men auf allen Ebenen zu
einem  entscheidenden
Wettbewerbsfaktor. Um
sie zu halten, zu gewin-
nen und als Unternehmen
attraktiv zu bleiben, wird
dariiberhinaus die Verein-
barkeit von Beruf und un-
terschiedlichen Lebens-
situationen kiinftig eine
wichtige Rolle spielen.

Die demografische Entwicklung und der
gesellschaftliche Wertewandel macht vor
keinem Unternehmen halt. Dabei ist zu
beachten, dass diejiingeren Beschaftigten
nicht selten andere Vorstellungen iber ei-
nen ,guten“ Arbeitsplatz und eine ,gute“
Arbeitsumgebung haben. Wihrend Altere



durch ein hoheres Gehalt und durch Be-
schaftigungssicherheit eher an einen Ar-
beitgeber gebunden werden kdnnen, legt
die Mehrheit der Jiingeren, die sogenann-
te Generation Y oder Generation Internet,
zudem Wert auf bspw. interessante Ar-
beitsinhalte, Abwechslung, die Anerken-
nung der eigenen Leistung aber vor allem
auf eine Ausgewogenheit zwischen Ar-
beits- u. Privatleben. Damit haben wir auf
der einen Seite eine jiingere Generation,
die eher eine ,sanfte Karriere“ anstrebt.
Dieser individuell orientierten Generati-
on, fir die die Vereinbarkeit von Beruf und
Lebenssituation ein Wert an sich ist, steht
auf der anderen Seite eine dltere Genera-
tion gegeniiber, die anders, traditioneller
Jtickt. Diese Verschiedenheit oder Diversi-
ty zu organisieren und daraus eine Kultur
zu entwickeln, die aus beiden Welten das
Optimale herausholt, wird eine zuneh-
mend wichtige Fiihrungsaufgabe sein.

Die demografische Entwicklung in Kombi-
nation mit der 6konomisch-technischen
Entwicklung ldasst den Fachkraftebedarf
anwachsen. Diese beiden Megatrends
werden die Arbeitswelt sehr verdndern
und viel Bewegung in den Unternehmen,
bei den Arbeitgebern, aber auch bei den
Beschaftigten in Gang setzen.

Wenn es darum geht, dem Fachkraf-
tebedarf entgegenzuwirken, gehoren
Frauen definitiv dazu. Das Potenzial von
Frauen wird in unserem Arbeitsmarkt, in
unserer Wirtschaft nicht vollstandig ge-

nutzt, ganz im Gegenteil. Hier haben wir
nicht nur das groRte Reservoir an Fach-
kraften, sondern auch an nicht genutz-
ter Arbeitszeit. Viele Frauen arbeiten in
der sogenannten klassischen Teilzeit.
Die meisten Frauen wiinschen sich aber
eine Beschéaftigung, die nicht in Rich-
tung 20 Stunden geht, sondern sich eher
in Richtung 30 Stunden bewegt. Sie tun
das, nicht weil sie Lust dazu haben, son-
dern weil die Rahmenbedingungen sie
zu solchen Modellen zwingen! Um den
Fachkrdftemangel zu beheben, miissen
wir also auch an den Strukturen etwas
verdndern. Das bedeutet zuallererst den
weiteren Ausbau der Kinderbetreuung.
Und das bedeutet fiir Unternehmen,
dass sie qualifizierte professionelle Pro-
gramme und Angebote brauchen, um
Frauen im Beruf zu halten.

Wiedereinstieg und Vereinbarkeit wer-
den einen viel groReren Stellenwert im
Unternehmen haben als bislang. Zu nen-
nen ist hier die qualitative Begleitung
und die intensive, frithzeitige Beratung,
die Frauen ab dem Zeitpunkt der Schwan-
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gerschaftsanzeige iiber alle Méglichkei-
ten des Kontakthaltens im Unternehmen
informiert und die Wiedereinstiegsoptio-
nen klart. Dazu zdhlen Kontakthaltepro-
gramme ebenso wie Unterstiitzung fir
die Kinderbetreuung, Weiterbildungsan-
gebote, Arbeitszeitmodelle oder mobiler
Arbeitsplatz. Wiedereinstieg und Verein-
barkeit sind ein strategisch entscheiden-
der Erfolgsfaktor und eine 6konomische
Notwendigkeit.

Lebensphasenorientierung umfasst alle
Phasen eines Mitarbeiters, einer Mitar-
beiterin wahrend des gesamten Berufs-
lebens, also vom beruflichen Einstieg
bis zum beruflichen Ausstieg sowie alle
Lebenssituationen, die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen wahrend ihres Arbeits-
lebens erleben.

Wenn wir eine Verldngerung der Lebens-
arbeitszeit auf 45 oder vielleicht 50 Jah-
re haben, dann gehdrt dazu nicht nur
Familie im Sinne der Kinderbetreuung,
sondern auch das Thema pflegende An-
gehorige. Bereits 2020 wird jeder fiinfte

Beschaftigte ein pflegender Angehori-
ger sein. Pflege wird als Lebenssituation
kiinftig eine wichtige Rolle spielen und
von der Bedeutung her sehr wahrschein-
lich das Thema Kinder und Kinderbetreu-
ung ablosen. In der langen Laufzeit eines
heutigen Berufslebens gibt es schlieBlich
auch unendlich viele Lebenssituationen,
die parallel laufen und es beispielsweise
erforderlich machen, gleichzeitig fir Kin-
der und pflegende Angehorige zu sorgen.
Die betriebliche Praxis und Personalpo-
litik, will sie langfristig und nachhaltig
agieren, hat all diese Lebenssituationen
und Phasen in den Blick zu nehmen und
muss die Parallelitdten und Diversitaten
in den Lebensentwiirfen und Lebens- und
Berufssituationen beriicksichtigen und
in Balance halten.

In einer Arbeitswelt, die zunehmend kom-
plexer und schneller wird, ist die Verein-
barkeit von Berufs-, Privat- und Familien-
leben daher zwingend erforderlich. Dafiir
geeignete Modelle zu finden und in der
betrieblichen Praxis zu verankern, wird
noch groRer Anstrengungen bediirfen.
So viel ist aber sicher: Es ist eine Investi-
tionspolitik, die sich rechnet und einen
nachweislich hohen betriebswirtschaftli-
chen Nutzen hat.
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1.3 Wissens- und Innovationsgesallschaft

Erficdg badewtet fir ein Unternehman

= EmITvisr DSSEr Zu S0in,

- b Fahler 2u machan

= ok puverlissig 2u gelten,

= eeir Zulrschenhail der Kundan stiindig
Fu arhdhan,

= schineller und wandiger zu sein,

Innovationsdruck gaht
mit Kostendruck elnher.

Crualitit, kombinksrt mit Schnelligkeit und Zuveridssigkeit — und das zu
jeder Zalt — braucht akiuelles Wissen und kontinulerliche Motivation und
Leislungsberaitschaft

HNachkriegsgeneration | Generation Internet | Goneration
Baby-Boomer Game (Digital Natlves)
Ledstungsonantierung, vorbundan Leistungsonantierung, vertunden
mit Pflicht und Disziplin mit Spatl

Fohrung im Sinne von Filhrung im Sinna von Delegaticn
Panlizipation

Enlscheidung fir Berul oder ereinbarkeil von Berul und
Farmilia Familia

Solidariat und Kollegialiti m Team als Zweckgemeinachal
Team

Siarkes Sicharhaitshedirinis Sicharhaitshedrinis, sber:

Sicharheil nichl um jeden Preis

Generation

Multimadia 7

Varschiirfung des bereits bestehendon Fachkrifteengpasses
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2.1 Das ,magische” Dreleck = Fachkraft

Attt E stk kanger Dernegrafachs Erssackiung

i Chirebitar TLATored Wrirerndel Frausn
HKompatenzan /
Qualifikationsn
Eigen- F N Untermshmons-
versiiworting r. : veranbeoriung
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Motivation Wohibefindan

i Bewegung bleiben“+,.In Balance bleiban®

5. Handlungsfeld: Versinbarkelt von Lebensphase und Berul

Enrtashansr | Berud Artei-aitsg | Personsd- Wemardmrng [
 Eanbry 1 il erdmehing | | (Afetsplste | | [zl |
{ TreRss aarerea Barmh| encigismg
[ T ]
Sagie
Information + Bera
[r—— T Meoniloring
Frumia | Flaxible Arbaitsmodelie
Faami | Pogt Services
T Mitarbaitergespriich
o, Gesundheitsmanagement
Ermrt !
v Kontakt haltan " o
gt
Ergagemant

T-Punkia-Plan

1. Fiedarung von Beschafligungs-
Faughait &in Leban lang

7. Kpmmuniation nach
innan und nach auien FWOMpetenzen
Motivation
Gesundheit

L S

5. Work-Lfo-Bakance [ Veminbarked von Beruf und Famiie

2 Machwuchainrdening

|

3. ManrbennepEwinmung

8. Gasundheitsiiraning und

Wenn nicht, dann....

Wird die Personalarbeit nicht entsprechend gestaltet, sind die
Folgen fir Arbeitgeber graviersnd

T5% insbesondere dar qualifiziertan Mitarbaiter denken an einen
‘Wachsal und beginnen innerich zu kindigen.

Diir Krankenstinde sioigan (min, + 20%)

Die Fehlzeiten nehman zu (min. + 3 Taga)

Die Motivation und das Engagement sinken (nur jedar 8. Mitarbedar
ist dann noch engaglert).

Viehe Mitarbaiter antwickeln keine Identifikation mit dem Arbeitgeber -
mil fatalen Folgen fir die Bewaltigung der Arbeitsaufgaben wund die
Werlschipfung




FORUM
BERUF und P’r‘lege"

Bereits heute sind 23 Prozent der Pflegen-
den erwerbstatig - Tendenz stark steigend.
70 Prozent der Pflegebediirftigen werden
zuhause von ihren Angehorigen gepflegt. Die
Zahl der Pflegebediirftigen steigt bundes-
weit bis 2020 geschdtzt um ca. 30 Prozent
an. Eine wachsende Zahl der Berufstdtigen
ist damit konfrontiert, Arbeit und Pflege mit-
einander zu verbinden.

der Pflegenden sind heute er-
werbstatig - Tendenzin den nachs-
ten Jahren stark steigend.

wechseln von Vollzeit auf Teilzeit.
reduzieren ihre Arbeitsstunden.

scheiden génzlich aus dem Berufs-
leben aus.

missen ungeplant von der Arbeit
fernbleiben.

Unternehmen, die lhre Beschaftigten bei
der Bewadltigung der Vereinbarkeit von Be-
rufstatigkeit und Pflege unterstiitzen, pro-
fitieren klar - durch héhere Motivation und
Leistungsbereitschaft, geringere Fehlzeiten
und bessere Mitarbeiterbindung und -gewin-
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nung. Im Gesprdch mit den Experten des Fo-
rums kam die Perspektive der Arbeitnehmer
und Arbeitgeber zur Sprache. Die Gespréchs-
partner zum Thema waren:

Christian Moll, Geschaftsfiihrer Gesellschafter
der mittelstdndischen Spedition Moll GmbH
aus Dilmen, Dr. Elisabeth Philipp-Metzen, Ge-
rontologin, Wissenschaftliche Mitarbeiterin
an der FH Miinster, langjdhrige Beratungspra-
xis mit pflegenden Angehdrigen, Dr. Floriane
Schmied, Wissenschaftliche Mitarbeiterin
beim Minsteraner FH- An-Institut INFA-ISFM

e.V. mit dem Arbeitsschwerpunkt ,Mitarbeiter
unterstiitzende Dienstleistungen®.

Christian Moll: Das sich Kiimmern um die
Belange meiner Mitarbeiter ist fiir mich
generell wichtig. Ich sehe da als Arbeit-
geber die Verantwortung, dass der Beruf
nicht einseitig zu Lasten der privaten Si-
tuation geht - und von leistungsfahigen
Mitarbeitern profitiert natirlich auch der
Betrieb. Das Thema ,Pflege”ist mir durch
meine eigenen Eltern auch persdnlich
nicht fremd. Insofern habe ich eine Vor-
stellung davon, was bei der Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege wichtig ist. Fiir den
Betrieb kommt es darauf an, dass meine
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre
Problemen nennen kénnen, und wir dann
eine Losung finden.



Dr. Floriane Schmied: Aufgrund der de-
mographischen Entwicklung wird die
Vereinbarkeit von Pflege mit einer beruf-
lichen Tatigkeit in den nachsten Jahren
fiireinen zunehmenden Teil der Erwerbs-
tatigen in Unternehmen an Bedeutung
gewinnen. Erwerbstdtige werden haufi-
ger, als es noch heute der Fall ist, zusdtz-
lich die Rolle des pflegenden Angehdori-
gen libernehmen. Es ergeben sich Folgen
fiir die eigene Erwerbsarbeit wie Fehlzei-
ten, Krankenstand, verminderte Belast-
barkeit. Oft scheiden Beschaftigte vor-
zeitig aus dem Erwerbsleben aus, um die
Pflege des Angehdrigen zu organisieren.
Unternehmen, die ihre Mitarbeiter bei
der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege
unterstiitzen, konnen von den betriebs-
wirtschaftlichen Vorteilen profitieren z.
B. durch geringere Fehlzeiten, positive

Effekte bei der Mitarbeitergewinnung
und -bindung, die v. a. auch vor dem Hin-
tergrund des zu erwartenden ansteigen-
den Fachkraftemangels hervorzuheben
sind.

Dr. Elisabeth Philipp-Metzen: Bei den ty-
pischen Problemen und Herausforderun-
gen handelt es sich beispielsweise schon
um den plotzlichen Eintritt der Pflege-
bediirftigkeit, denn dieser kommt sehr
oft iberraschend. Auch ist die Dauer der
Pflegebediirftigkeit wenig vorhersehbar:
Erwerbstatige mit Pflegeverantwortung
kénnen den Zeitraum daher meistens
nicht tiberschauen und planerisch gestal-
ten. Die hausliche Pflegesituation bringt
in der Regel einschneidende Verdnderun-
gen bei der Alltagsgestaltung und der
Freizeitplanung mit sich. Entscheidend
sind dabei die psychischen Belastungen.
Hinzu kommt, dass Angehdrige bei ihrer
Pflege, insbesondere bei Demenz, oft-
mals wenig Anerkennung erfahren.
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Moll: Das Thema ,Arbeitszeit” ist sicher
an erster Stelle zu nennen. Das Kiimmern
um pflegebediirftige Angehorige kostet
Zeit. Wenn man da eine passende Lo-
sung fir die Arbeitszeit findet, ist schon
viel geholfen. Fiir sehr sinnvoll halte ich
es auch, wenn man im Betrieb einen ers-
ten Ansprechpartner hat, der sich um
die Fragen und Bedarfe der Mitarbeiter
in Sachen ,Beruf und Pflege® kiimmert.
Wir haben z.B. eine solche ,betriebliche
Pflegelotsin“ im Unternehmen, und der
sbetriebliche Pflegekoffer” leistet gute
Dienste. Nicht zuletzt muss ich als Chef
natirlich auch offen bleiben - fiir die An-
gelegenheiten meiner Beschaftigten und
neue Losungen.

Schmied: Der ,betriebliche
Pflegekoffer* enthdlt das, was
Unternehmen und Beschaftigte
bendétigen, damit sich Beruf und
hausliche Pflege gut verbinden lassen:
Informationen (iber personalpolitische
MaRnahmen und wichtige rechtliche so-
wie steuerliche Fakten rund um die Pfle-
ge, Checklisten zum raschen Aufbau einer
tragfahigen Losung fir die hausliche Pfle-
ge mit konkreten Ansprechpartnern fir
jeden Schritt, Poster, Flyer und Kopiervor-
lagen fiir die Kommunikation im Betrieb
sowie eine Auswahl an weiterfiihrenden
Broschiiren. Dariiber hinaus kann jeder
Betrieb einen ,betrieblichen Pflegelotsen®
als ersten Ansprechpartner qualifizieren.
Der Pflegekoffer wurde vor allem fiir klei-
ne und mittlere Unternehmen entwickelt
und optimiert, um ihnen und ihren Be-
schaftigten konkrete Unterstiitzung und
Orientierungshilfe fiir die Ausgestaltung
einer pflegefreundlichen Personalpolitik
zu sein. Insgesamt ist der gewdhlte Mix
aus Informationen, Hilfsmitteln, weiter-
fiihrenden Broschiiren und Kommunikati-
onsmedien (Poster, Flyer) somit gelungen
und in dieser Form und Ausgestaltung bis-
her einzigartig.



Philipp-Metzen: Generell gilt es, die Vor-
gaben des Pflegezeitgesetzes (PflegeZG)
zu beachten. Unabhangig von den recht-
lichen Regelungen haben sich folgende
MaRnahmen bewdhrt: Ein erster Schritt
besteht in der Bedarfsermittiung. Dies
kannin gréReren Betrieben mittels eines
Fragebogens erfolgen, aber das Thema
Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und
Pflegeverantwortung kann ebenso Be-
riicksichtigung im Mitarbeitergespréch
finden. Wichtig ist, innerbetrieblich das
Problembewusstsein auf allen Ebenen
zu scharfen. Relativ wenig Aufwand be-
notigt es, Information bereitzustellen,
beispielsweise durch Broschiiren, eine
Infobox oder ein Notfall-Paket. Letzte-
res fiihrt mich zu lhrer Fragestellung
nach einer Differenzierung von Verwal-
tungs- und Produktionsbereichen. Nach
meiner Erfahrung besteht der groRte
Unterscheidungsbedarf hinsichtlich der
Altersstruktur - jiingere Altersgruppen
zeigen ein durchschnittlich geringeres

Interesse an der Thematik -und dem Ein-

bezug geschlechterspezifischer Aspekte.

Betriebe oder Behérden mit hohem Frau-

enanteil kénnen von hoheren Bedarfen
ausgehen. Sowohl in Verwaltungs- als
auch in Produktionssegmenten hat sich
bewdhrt, das Thema der Vereinbarkeit

von hduslicher Pflege und Berufstatig-
keit als Unterpunkt des allgemeinen be-

trieblichen Gesundheitsmanagements
zu behandeln.

Moll: Wir befinden uns mitten in einem

gesellschaftlichen Umbruch, der starke
Auswirkungen auf die Unternehmen ha-
ben wird. Wenn wir davon ausgehen kon-
nen, dasses biszumJahr2030 rund 1 Milli-
on mehr Pflegebediirftige in Deutschland
geben wird als heute, dann wird die Ver-
einbarkeit von Beruf und Pflege Einzugin
immer mehr Unternehmen halten. ,Pfle-
ge“wird ein Dauerthema fiir Betriebe.

Schmied: Unterstiitzungsleistungen sei-
tens der Arbeitgeber zur Steigerung der
Arbeitsplatzattraktivitdt und Mitarbei-
tergewinnung, als auch zur Steigerung
der Lebensqualitdt der Beschaftigten



werden vor dem Hintergrund des demo-
graphischen Wandels zukiinftig dringend
erforderlich sein. Beschaftigte sollen in
jeder Lebensphase Angebote erhalten,
die eine Vereinbarkeitssituation der fiir
sie zahlreicher werdenden Anforderun-
gen ermoglichen. Eine Form von vielen
kann z. B. die Zurverfiigungstellung eines
Reinigungs- und Biigelservices iiber den
Arbeitgeber sein. Damit werden nicht nur
berufstatige Eltern bei alltdglichen Auf-
gaben oder pflegende Beschédftigte ent-
lastet. Es werden damit auch Freirdume,
die wiederum der Produktivitdt des Unter-
nehmens zu Gute kommen, geschaffen.
Eine hohere Motivation der Beschaftigten
und ein verbessertes Image des Unterneh-
mens z. B. zur Fachkrdftegewinnung sind
weitere positive Effekte. Das Angebot an
Unterstiitzungsmoglichkeiten ist grold
und vielfédltig. Unternehmen sollten fir
ihre Beschaftigten ein individuelles und
ansprechendes sowie an den Bedarfen ori-
entiertes Angebot mit passenden Dienst-
leistungen vermitteln. Haufig gelingt es
in diesem Zusammenhang, mit Dienst-
leistern Rabatte fiir die Beschéftigten
auszuhandeln, wenn eine entsprechende
Nachfrage im Unternehmen seitens der
Beschéftigten vorhanden ist.

Philipp-Metzen: Ja, davon ist mit Sicher-
heit auszugehen, und zwar aus geronto-
logischen bzw. demografischen Griinden.
Wir leben in einer sogenannten Gesell-
schaftdeslangen Lebens miteinersteigen-
den durchschnittlichen Lebenserwartung.
Insbesondere die Anzahl hochbetagter
Menschen wird stark zunehmen und da-
mit verbunden das hohere Risiko der Pfle-
gebediirftigkeit. Pflegebediirftigkeit und
alterskorrelierte Erkrankungen werden
immer mehr als Massenphdnomen erlebt
und weitaus starker als heute im Rahmen
der Lebenslaufgestaltung antizipiert. Im
Jahr2009 gab es in Deutschland 2,34 Milli-
onen pflegebediirftiger Menschen, biszum
Jahr 2030 wird eine Zunahme auf 3,37 Mil-
lionen erwartet. Den Betrieben wird mehr
und mehr bewusst, dass es - insbesondere
im Kontext der Fachkraftebindung - kons-
truktiver ist, den demografischen Wandel
proaktiv mitzugestalten, als passiv mit
sichgeschehen lassen. Und dies sollte man
nicht als einseitige Bringschuld der Arbeit-
geberseite sehen, denn oftmals werden
auch von Arbeitnehmerseite aus nicht alle
Méglichkeiten ausgeschopft, nachhaltig
tragfdhige Pflegearrangements zu schaf-
fen. Eine fallspezifische, prozesshafte
Pflegeberatung ist hier empfehlenswert.
Nicht zu vergessen ist: In der Pflege von
Angehorigen werden oft auch vielfdltige
positive Erfahrungen gemacht, die dann
riickwirkend als soziale Kompetenzen, d.
h. als Soft Skills, wieder dem Betrieb zugu-
tekommen konnen.
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wfc Wirtschaftsforderung Kreis Coesfeld GmbH
Fehrbelliner Platz 11| 48249 Diilme |
www.wfc-kreis-coesfeld.de | Tel.: 02594 7824000

Netzwerk Westmiinsterland e.V.
WeidenstraRe 2 | 48683 Ahaus |
www.netzwerk-westmuensterland.de | Tel.: 02561699574
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Wirtschaftsforderungs- und Entwicklungsgesellschaft Steinfurt mbH
Tecklenburger Str. 8| 48565 Steinfurt |
www.westmbh.de | Tel.: 02551692700

gfw - Geselllschaft fiir Wirtschaftsforderung im Kreis Warendorf mbH
Vorhelmer Str. 81| 59269 Beckum |
www.gfw-waf.de | Tel.: 0252185050



FORUM

JFlexible ARbeitszeiten und -formen”

Fir unser Unterneh-
men ist es zurzeit
kein Problem Auf-
trage zu bekommen,
aber die entspre-
chenden Mitarbeiter
zu bekommen wird
immer  schwieriger.
Schon seit etwa zwei
Jahren, etwa seit
Anfang 2011, ist es
extrem schwer, quali-
fizierte Beschéftigte
zu rekrutieren. Vor
allem Hochschulab-
solventen und -ab-
solventinnen werden
auch von groRen Kon-

zernen stark umworben. Deshalb haben
wir bei amexus nach weiteren Méglich-
keiten gesucht qualifizierte Beschéaftig-
te zu suchen und dann auch an unser

Stefan Nacke

(Geschaftsfithrer Fa Amexus Informations-
technik/mittelstandisches IT-Systemhaus mit
Hauptsitz in Ahaus) http://www.amexus.com

Wir bieten unseren Beschaftigten unter-
schiedliche, individuelle Arbeitszeitmo-
delle und Homeoffice-Arbeitspldtze an.
AuRerdem gibt es bei uns Familientage,
an denen die Mitarbeiter/innen lhre Kin-
der mitbringen und ihnen ihren Arbeits-
platz vorstellen kénnen.

Unternehmen zu binden. Da spielen die
eher weichen Themen wie Gesundheit
oder auch Familienfreundlichkeit neben
den Punkten Weiterbildung und Gehalt
zunehmend eine groRere Rolle. Unse-
re Mitarbeiter, sollten zum Beispiel die
Moglichkeit haben, ihre Kinder morgens
in die Betreuungseinrichtungen zu brin-
gen oder auch unkompliziert an Kinder-
garten- und Schulveranstaltungen teil-
zunehmen.



Die flexiblen Arbeitszeiten und auch die
Arbeit im Home-Office werden gern und
gut genutzt. Die Home-Office Krafte
sind zumindest an ein bis zwei Tagen wo-
chentlich im Unternehmen, sowohl fiir
Besprechungen als auch um den direkten
und informellen Kontakt zu den Kolle-
gen zu pflegen. Auerdem haben wir ein
Kommunikationstool installiert, tiber das
alle Beschaftigten sich erreichen kénnen
und sehen, wer im Unternehmen oder im
Home-Office verfiigbar ist. So sind dann
kurze Absprachen oder Meetings auch
moglich, wenn der Kollege nicht im Biiro
nebenan sitzt.

Wir haben damit gute Erfahrungen ge-
macht, es ist aber auch zuhause tatsach-
lich ein gut eingerichteter Arbeitsplatz
notwendig und die Arbeit muss gut or-
ganisiert sein. Das hdufig dargestellte
Bild des Mitarbeiter, der zuhause am
Kiichentisch telefoniert, gleichzeitig am
Notebook arbeitet und den Kindern bei
den Hausaufgaben hilft ist nicht unsere
Vorstellung. Eine Abgrenzung der ver-
schiedenen Lebensbereiche ist aus Sicht
des Mitarbeiters wichtig. Die genaue
Arbeitszeit ist nicht so entscheidend
wie das tatsachliche Projektergebnis. Es
muss jeder darauf achten auch nicht zu
viel zu arbeiten. Kontrollmoéglichkeiten
hat das Unternehmen beispielsweise

durch die Arbeitsergebnisse und Kun-
denbefragungen.

Es hilft weder den Unternehmern noch
den Beschédftigten Angebote ,von der
Stange“ bereitzustellen, sondern es miis-
sen ganz eigene Losungen gesucht und
gefunden werden. Durch unser Projekt
LFamilienfreundliche Mannerkarrieren“
haben wir herausgefunden, welche L6-
sungen unseren Beschaftigten wirklich
helfen, ihre Familienaufgaben mit ihrer
Berufstatigkeit zu vereinbaren.

In unserer landlichen Region werden zur-
zeit kaum reduzierte Arbeitszeiten von
unseren hauptsachlich mannlichen Mit-
arbeitern angefragt, auch Elternzeit wird
so gut wie gar nicht in Anspruch genom-
men. Wichtig ist ihnen eher die Moglich-
keitindividuell flexible Arbeitszeiten und
-orte zu nutzen.

Es gibt auch weiterhin bestimmte Berei-
che in unserem Unternehmen, in denen
es auch in Zukunft nicht méglich sein
wird, flexible Arbeitszeiten zu nutzen. So
zum Beispiel muss unsere Zentrale immer
besetzt sein. An anderen Arbeitspldtzen
werden wir auch zukiinftig auf neue tech-
nische Moglichkeiten setzen, um den Mit-
arbeitern einen optimalen und flexiblen
Arbeitsplatz zu bieten.




Christiane Fliiter-Hoffmann

Senior Researcher

Projektleiterin ,Betriebliche Personalpolitik”
Institut der deutschen Wirtschaft Koln

Ja, das Thema ist eindeutiger wichtiger
geworden. Wir konnen dies anhand von
Zahlen aus dem Unternehmensmonitor
Familienfreundlichkeit auch belegen: Fle-
xibilitdt spielte immer schon in den Un-
ternehmen in Deutschland eine wichtige
Rolle, aber sie bieten inzwischen noch
mehr und umfangreichere Flexibilitats-
modelle an. (siehe Seite 23)

Nach wie vor sind verschiedene Modelle
flexibler Tages-, Jahres- und Lebensar-
beitszeit durch Gleitzeitmodelle, Jah-
res- und Lebensarbeitszeitkonten in
den Unternehmen sehr beliebt. Diese
Arbeitszeitmodelle kénnen sehr gut als
sogenannte ,Win-win-Situation“ fiir Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer ausgestal-
tet werden. Die Lebensarbeitszeitkonten
sind noch nicht weit verbreitet: nur 5,1

Prozent der GroRbetriebe und zwei Pro-
zent aller Unternehmeninsgesamt haben
erst Lebensarbeitszeitkonten. Teilzeit-
modelle hingegen sind in allen Unterneh-
men weit verbreitet und in vielfaltiger
Ausgestaltung sehr beliebt. Uberwiegend
sind es allerdings die Frauen, die Teilzeit
praktizieren (86 Prozent der Teilzeitbe-
schaftigten sind Frauen), mit allen Fol-
gen fiir den sogenannten ,Gender wage
gap“ dem Verdienstabstand zwischen
Méannern und Frauen.

Natiirlich sind die gesetzlichen Bestim-
mungen zu beachten (z. B. das Arbeits-
zeitgesetz: maximale Arbeitsdauer am
Tag zehn Stunden, oder das Arbeits-
schutzgesetz) oder die tariflichen Vorga-
ben fiir tarifgebundene Betriebe.

Die Flexibilitdt wird weiter voranschrei-
ten, aber noch individueller fiir jeden Be-
schaftigten und noch maRgeschneiderter
auf den Bedarf der Unternehmen hin kon-
zipiert. Angesichts der demografischen
Entwicklung und des bevorstehenden
Fach- und Fihrungskraftemangels mis-
sen die Unternehmen eine noch starker
mitarbeiterorientierte  Personalpolitik
praktizieren, um sich als attraktive Ar-
beitgeber zu prasentieren. Denn nur wer
den kiinftigen Mitarbeitern solche Rah-
menbedingungen bieten kann, die mit
dessen Vorstellung von Work-Life Balan-
ce dbereinstimmen und die zu seiner/
ihrer jeweiligen Lebensphase passen, der
wird kiinftig Mitarbeiter rekrutieren und
binden kénnen.



2003 Alle Unterneh- 58,0 22,1 4,1 7,8 9,1
men

Kleine Unter-
nehmen (1- 49 54,5 23,8 4,3 6,4 7,4
MA)

Mittlere Un-
ternehmen (50 67,4 16,7 3,2 1,4 13,1
-249 MA)

GroRe Unter-
nehmen (250 83,3 33,3 16,7 33,3 40,0
und mehr MA)

2006 Alle Unterneh- 67,4 51,4 12,3 18,5 14,3
men

Kleine Unter-
nehmen (1-49 67,5 52,5 12,2 18,6 13,9
MA)

Mittlere Un-
ternehmen (50 68,1 39,4 14,0 21,5 23,8
-249 MA)

GrolRe Unter-
nehmen (250 90,4 48,1 30,5 47,3 57,1
und mehr MA)

2009 Alle Unterneh- 70,2 46,2 16,1 21,9 20,4
men

Kleine Unter-
nehmen (1- 49 70,0 47,3 15,9 21,4 19,4
MA)

Mittlere Un-
ternehmen (50 69,9 36,1 15,3 23,9 26,1
-249 MA)

GroRe Unter-
nehmen (250 81,5 40,4 29,4 39,0 45,0
und mehr MA)

/ Befragung /on Gefchéftsfuhrern ugnd Personalverantwortlichen in Unternehmen in Deutschland
(2 : 978, 2006: 1. 2,1209:1@,1 ) J A il A . ,
. Que ternehmensmonitor Familienfreundlichkeit, Institut derdeutschen Wirtschaft Kln =~ . - | A\ L |
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Kennen Sie weitere gute Beispiele aus Unter-
nehmen?

Inzwischen haben ja schon 90 Prozent al-
ler Unternehmen, auch die ganz kleinen,
flexible Arbeitszeitmodelle. Die GroRen
sind natirlich vielfach Vorreiter bei inno-
vativen Modellen. Die Firma Trumpf hat
in jingster Zeit mit seinem hochflexib-
len Lebensarbeitszeitmodell Furore ge-
macht:
http://www.menschen-unternehmen-zu-
kunft.de/media/pdf/prima_trumpf.pdf
Aber auch die Deka Bank hat im Rahmen
ihrer Lebenszyklusorientierung zahlrei-
che Flexibilitdtsmodelle geschaffen:
http://www.menschen-unternehmen-
zukunft.de/media/pdf/prima_dekabank_
beispiel.pdf

Verdnderung der Lebensentwiirfe

Was glauben Sie, welche Bedeutung wird die-
ses Thema in 5 Jahren in den Unternehmen
haben?

In fiinf Jahren wird die Flexibilitdt noch
weiter fortgeschritten sein, noch mehr
Unternehmen mit Arbeitszeitkonten,
mehr Unternehmen, die alternierende
Telearbeit (Home Office) anbieten - aber
auch neue Modelle fiir den Ubergang in
die Rente wird es geben. Unser Institut
schldgt beispielsweise ein Alternativ-Mo-
dell fiir die Altersteilzeit vor, das wir in
unserem PersonalKompass beschrieben
haben (kostenloser Download auf www.
iwkoeln.de). Vielfach wird Flexibilitat
aber gar nicht mehr thematisiert werden,
weil sie bereits so selbstverstandlich ge-
worden ist.

Handlungsfelder der Lebenszyklusorientierung

mit Beispholinstremonton

Dt e Prericr s amgmsn
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¢ Die domografische Entwickiung wirkt zunshmend auch in die be-
triebliche Personalpolitik hinein und stellt sie vor grofle Herausior-
derungen: Fachkrifteengpisse, Kost pleslonen, Wi VEr
lusi.

Das Droi-Phasen-Modell des Lebens ist lingst abgeldst durch eino
Pluralislerung von Lebensentwiirfen. Daher gewinnt die Lebensver-
laufs perspekiive an Bodeulung lr die botrlebliche Porsonalpolitil,

Flexible Arbeltsraiten und Arbeltsorganisation sind ein
wesantiiches Handlungsfeld der lebenszyklusorientisrien
Parsonaipalitik. Damit unterstiizen Betriobe ihre Beschiftigten und
erhdhen ihre Arbeitszufredenhett und Mitarbellerbindung - elne
kiassische Win-win-Situation.
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FORUM

Unternenmenskommunikation”

Fragen an Frau Birgit Saborowski (Mitarbei-
terin) und Herrn Bernward Wigger (Partner
der Steuerberatungs- und Wirtschaftspri-
fungssozietdit DWL Docker und Partner aus
Rheine) (40 Mitarbeiter/innen) ausgezeich-
net als ,Familienfreundlichstes Unterneh-
men Deutschlands 2012“

www.dwl-rheine.de

Birgit Saborowski: Ich bin bei ,DWL“ die
zentrale Ansprechperson fiir die Kollegen
und Kolleginnen im Themenfeld Verein-
barkeit. Wir halten eine solche Position
im Unternehmen fir wichtig, um eine

vertrauensvolle Atmosphére zu schaffen.
Unsere Kanzlei ist mit 40 Beschéaftigten
eher eines der kleineren Unternehmen.
Deshalb setzen wir bei der Kinderbetreu-
ung auf Kooperation und arbeiten mit
dem Mehrgenerationenhaus in Rheine
zusammen, das nur wenige hundert Me-
ter von der Kanzlei entfernt liegt. Mit-
arbeiterkinder konnten hier freitags,
samstags sowie in den Schulferien von
padagogischen Fachkrédften betreut wer-
den. Wir konnten hier eine Betreuungsli-
cke schliefen und den Beschéftigten hel-
fen, Familie und Beruf gut zu vereinbaren.
Die Betreuungskosten wurden von der
Kanzlei (ibernommen. Da wichtige For-
dermittel fiir das Mehrgenerationenhaus
gestrichen wurden, suchen wir derzeit
nach Alternativen um unsere Mitarbeiter
individuell und passgenau unterstiitzen
zu konnen.

Auch durch die Flexibilitdt der Arbeits-
zeiten verschafft das Unternehmen den
Beschaftigten Freirdume fiir Familien-



aufgaben. Die Anzahl der Wochenstun-
denwird ganzindividuell angepasst: das
kénnen 8 Stunden oder auch eine voll-
zeitnahe Teilzeit mit 35 Stunden sein.
Die Lage der Arbeitszeiten wird indivi-
duell mit jedem einzelnen abgestimmt
- abhéangig beispielsweise auch von den
Stundenpldnen der Kinder.

Und damit die Beschaftigten auch wah-
rend der Eltern- oder Familienpflegezeit
eng ans Unternehmen gebunden blei-
ben, kdnnen sie in dieser Zeit an Mitar-
beiterschulungen und Fortbildungsver-
anstaltungen teilnehmen.

Bernward Wigger: Da sich auch un-
ser Unternehmen mit den Folgen des
Fachkraftemangels auseinandersetzen
muss, ist unser Engagement nicht ganz
uneigenniitzig. Familienfreundliche
Personalpolitikist aus diesem Grund ein
Teil unserer Unternehmensstrategie.
Wir haben dadurch enorme Einsparun-
gen. Wir bekommen dadurch zum Bei-
spiel sehr viele Initiativbewerbungen,
so dass wir so gut wie keine Stellenan-
zeigen mehr schalten missen. Alle un-
sere Mitarbeiter/innen sind zudem sehr
engagiert und motiviert bei der Arbeit.
Die jungen Mitter steigen fast alle be-
reits kurz nach der Geburt ihrer Kinder
wieder ein.

Bernward Wigger: Wir sind sehr stolz
auf die Auszeichnungen und sie bestar-
ken uns darin, genauso weiter zu ma-
chen. Nach den Auszeichnungen haben

wir durchweg positive Reaktionen und
viele Gliickwiinsche erhalten. AuRerdem
haben wir inzwischen Anfragen von an-
deren Kanzleien dort unsere Erfahrun-
gen vorzustellen.

Birgit Saborowski: Ja, wie schon gesagt,
wir haben sehr gute Erfahrungen mit
einer zentralen Ansprechperson fiir
das Vereinbarkeitsthema. Der personli-
che Kontakt und ein ,,offenes Qhr“ sind
enorm wichtig. Unsere MaRnahmen
zu einer besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf haben wir zunidchst
auf der Grundlage eines Mitarbeiter-
Fragebogens entwickelt und nun sind
sie im Kanzleihandbuch aufgelistet, um
Verbindlichkeit und Verldsslichkeit zu
schaffen. Dann haben wir eine ,ldeen-
box“ angeschafft, um Anliegen und Vor-
schldge der Kollegen und Kolleginnen zu
sammeln.

Bernward Wigger:: Na ja, meine Kinder
sind mittlerweile schon grof, aber als
sie noch kleiner waren, habe ich selbst-
verstdndlich auch Termine im Kindergar-
ten oder in der Schule hadufiger wahrge-
nommen.

Ich bin Gberzeugt, dass es wichtig ist
nicht nur Gber Familienfreundlichkeit
zu reden, man muss sie in einem Unter-
nehmen auch leben.



L

Birgit Saborowski: Wir sagen immer es
gibt keine tatsachlich ,Nichtbetroffe-
nen“, wir haben einen sehr weit gefassten
Familienbegriff. Jede/r hat ja doch Eltern,
Partner, Kinder, Enkelkinder... Wichtig ist
natirlich eine gute Kapazitdtsplanung,
da immer mal jemand einspringen oder
aushelfen muss.

Birgit Saborowski: Sicher wiirden viele
meiner Kolleginnen deutlich spater und
mit weniger Stunden nach einer Geburt
wieder einsteigenin den Job. Das wére ge-
rade bei uns fatal, da sich viele Regelun-
gen und Gesetze schnell &ndern. Die Ein-
arbeitungszeit ware dann deutlich langer
und damit auch teurer fiir uns.

Bernward Wigger: Wir missen ja auch
schauen, wasim Unternehmen gebraucht
wird. Sicher wird das Thema Gesundheits-
management aufgegriffen werden mis-
sen, ansonsten schauen wir, was die ,lde-
enbox“ so hergibt.




Interview mit Birgit Wintermann von der
Bertelsmann Stiftung aus Giitersloh zur
Unternehmenskommunikation:

Hinter diesem Begriff stecken ganz ver-
schiedene Bedeutungen und Richtun-
gen. Zundchst muss man differenzieren
zwischen der externen und der internen
Kommunikation. Das Augenmerk mochte
ich aber gern auf die interne Kommuni-
kation lenken. Diese ist meiner Meinung
nach das wichtigste Werkzeug fiir den
Unternehmenserfolg. Denn damit gestal-
tet man die Unternehmenskultur - und
inzwischen ist hinlanglich belegt: Je bes-
ser die Unternehmenskultur desto héher
die Motivation, Effizienz - und damit
auch die Wettbewerbsfahigkeit fiir den
Betrieb.

Dabei geht es in erster Linie darum, mog-
lichst ohne inhaltliche Verluste die rele-
vanten Informationen auszutauschen.
Dies betrifft natiirlich vor allem Arbeits-
abldufe, Organisatorisches usw. Inzwi-
schenist aberauch klar: Das alleine reicht
nicht. Der ,Arbeitsmensch“ ist untrenn-
bar verbunden mit dem ,Privatmensch®.
Und dies hat gravierende Auswirkungen
fir ein Unternehmen. Ein Beispiel: Ob je-
mand frisch verliebt und in einer neuen
Beziehungist oder gerade eine Beziehung
beendet wurde - sei es durch Scheidung
oder gar Tod des Partners - hat gravieren-
de Auswirkungen. Die Person mit ihren
Fahigkeiten und Kompetenzen ist die
gleiche. Jedoch werden Arbeitsergebnisse
sicher etwas anders aussehen. Und dar-
um geht es: Je eher eine Fithrungskraft
diese Einfliisse erkennt und darauf re-
agieren kann, desto besser fiir das Unter-

nehmen - und nicht zuletzt auch fiir den
Mitarbeiter, der betroffen ist und zumin-
dest auf Verstdndnis und vielleicht auch
Unterstiitzung trifft. Diese Situationen
gilt es jedoch auf einer vertrauensvollen
Basis durch Kommunikation herauszufin-
denund zu reagieren.

Wahrend die externe Kommunikation
meistens sehr strategisch angegangen
wird und man sich dariiber viele Gedan-
ken macht - z.T. werden extra Mitarbeiter
dafiir diese eingestellt - ist dies fiir die
interne Kommunikation nicht der Fall.
Hier kommt es auf die soziale Kompe-
tenz jeder Fiihrungskraft an. Es ist nicht
einfach, nicht GbermaRig neugierig zu
erscheinen aber andererseits ein ange-
messenes Interesse auch am Privatleben
der Mitarbeiter zu haben. Meistens hel-
fen auch hier gewisse ritualisierte ,Kom-
munikationsgelegenheiten“. Das sind
zum einen sicher Mitarbeitergesprache,
Teamroutinen, aber auch das Einrichten
von gelegentlichen Kaffeerunden, in de-
nen man lber andere Dinge als die Arbeit
spricht.

In vielen Unternehmen habe ich erlebt,
wie gut diese persénliche Ebene funktio-
niert - aber andererseits betriebsrelevan-
te Themen aber manchmal zu kurz kom-
men. Auch da ist es wichtig, die Themen
anzusprechen und Lésungen zuzufiihren.

Das ist schwierig, da es immer ein ,Ge-
samtpaket” ist, das in Summe wirkt.



Stattdessen mochte ich auf drei wichti-
ge Grundlagen hinweisen, die fiir gute
Unternehmenskommunikation in mei-
nen Augen unverzichtbar sind:

1. Zunachst sollte die Fiihrungsebene fiir
ausreichend Kommunikationsgelegen-
heiten sorgen - sowohl hinsichtlich der
Arbeitsthemen als auch gelegentlich fiir
personliche Themen. Die Fiihrungskraft
entscheidet dariiber, ob es ein vertrau-
ensvolles Klima geschaffen wird oder
nicht. Die Mitarbeiter haben die Verant-
wortung, die Gelegenheiten zu nutzen
sich einzubringen.

2. Gibt es Ergebnisse, die aus der Kom-
munikation resultieren (z.B. Vereinba-
rungen zu Arbeitszeiten, organisatori-
sche Anderungen oder auch Ergebnisse
von Mitarbeiterbefragungen) miissen

diese fir alle festgehalten und auch um-
gesetzt werden.

3. Last but not least: Transparenz schaf-
fen: Oftmals verhdlt man sich unbegriin-
det zuriickhaltend mit der Weitergabe
von Informationen. Dies hemmt eine
gute Kommunikation und erschwert
Effizienz. Man sollte fragen: ,Gibt es
gravierende Griinde, das nicht im Unter-
nehmen bekannt zu machen” statt sich
zu fragen ,Gibt es einen Grund, das im
Unternehmen bekannt zu machen?“

Viele Unternehmen sind meiner Erfah-
rung nach sehr zuriickhaltend mit der

-



offentlichen AuRerung ihrer Arbeitsbe-
dingungen. Denn diejenigen, die gut sind,
empfinden das oft als selbstverstédndlich
und glauben, nichts Besonderes zu leis-
ten. Hier kann es helfen, an Wettbewer-
ben teilzunehmen oder auch an Zertifizie-
rungsverfahren. Beispielsweise mit dem
~Qualitatssiegel Familienfreundlicher Ar-
beitgeber”, das im Miinsterland entstan-
den ist, wird die Familienfreundlichkeit
in Unternehmen (berpriift. Dies kann
man dann sowohl fiir die Offentlichkeits-
arbeit auf der Website oder in Zeitungen
oder auch fiir Stellenanzeigen nutzen.
Einige Unternehmen verbinden dies so-
gar direkt mitihrem Produkt und machen
fir beides gemeinsam Werbung, z.B. in
einem Werbeprospekt.

Vollig unaufwendig und sehr effizient ist
jedoch auch die Mund-zu-Mund-Propa-
ganda von zufriedenen Mitarbeitern.

il

Aufgrund der besonderen Herausforde-
rungen fir Unternehmen in der Zukunft
wie dem demographischen Wandel, der
Technisierung und der Globalisierung
wird es immer mehr auf die ,Ressource”
Mensch ankommen. Je besser diese ,ge-
pflegt® wird, desto besser ist es fiir ein
Unternehmen. Also denke ich, dass jegli-
che Themen im Zusammenhang mit den
Arbeitsbedingungen immer wichtiger
werden: Familienfreundlichkeit, Fiithrung,
Gesundheitsmanagement, Personalent-
wicklung, Inklusion/Integration, usw. Ich
denke, dass diese ganz selbstverstandlich
in die Personalarbeit integriert werden
Deswegen gilt: Wer sich jetzt auf den Weg
macht, hat einen Vorsprung, ist fiir alles
geriistet!

- fal'l'li“enﬁ'eundli(:hel‘ Weitere Informationen zum Siegel erhalten Sie hier:
- g - . Afb&ltg&ber Birgit Wintermann | Bertelsmann Stiftung

Carl-Bertelsmann-Strale 256 | 33311 Giitersloh

prifen.bewerten.auszeichnen

www.familienfreundlicher-arbeitgeber.de
Tel. 05241.8181289 | Fax 05241.81681289
birgit.wintermann@bertelsmann-stiftung.de




FORUM SchichTarbeit:

Losungsansatze aus dem Bereich der Pflege.

Interview mit Dr. Cordula Sczesny, Geschafts-
fihrerin der Soziale Innovation GmbH SI
research & consult, Expertin fiir Arbeits-
zeitgestaltung, Personal- und Organisations-
entwicklung.

Frau Dr. Sczesny, Schichtarbeit ist eine Ar-
beitsform, die allgemeinhin nicht gerade mit
Familienfreundlichkeit in Verbindung ge-
bracht wird. Warum ist das so?

So pauschal kann man das gar nicht sa-
gen. Schichtarbeit kann bei der richtigen
Organisation auch einige Vorteile bieten
- etwa verldssliche und planbare Arbeits-
zeiten. Wenn man es schafft, z.B. die Kin-
derbetreuung auf seine Schichten abzu-
stimmen, hat man ein funktionierendes
System aufgebaut.

In der Praxis wird dennoch haufig lber
Schichtarbeit als familienunfreundlich ge-
klagt. Woran liegt das?

Dadurch, dass Arbeitszeiten sehr festge-
legt und damit verldsslich sind, kann es in
Notfallen natiirlich Probleme mit der Fle-
xibilitat geben. Hinzu kommt, dass hau-
fig Schichtpldne und Zeiten nicht oder zu
wenig die Anforderungen beriicksichtigen,
die das Familienleben an die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter stellt. Eine zusatz-
liche Belastung kommt auf die Mitarbeiter
zu, wenn in Mehrschichtsystemen rund
um die Uhr gearbeitet wird und héaufig
wechselnde Schichtzeiten zu verkraften
sind. Es ist wissenschaftlich nachgewie-

sen, dass mit Spat- und Nachtschichten
besondere gesundheitliche Belastungen
fir die Beschaftigten einhergehen, die
sich mittelfristig natiirlich auch auf die
Leistungsfahigkeit auswirken kénnen.

Viele Unternehmen sind aber auf eine 24
Stunden Produktion angewiesen. Auch im
Dienstleistungssektor gibt es diese Heraus-
forderung, z.B. bei den Krankenh&usern und
im Pflegebereich. Kann man etwas tun, um
die damit verbundenen Belastungen zu ver-
ringern?

Frau Dr. Sczesny: Da gibt es in Bezug auf
die gesundheitlichen Auswirkungen ei-
nige Moglichkeiten, z.B. vorwadrtsrotie-
rende Schichtfolgen oder die Beriicksich-
tigung von ausreichend Freizeiten nach
Nachtschichten.

Bleibt der nahezu vorprogrammierte Konflikt
zwischen Familienleben und den rotierenden
Schichtpldnen. Wie kann man da Linderung
schaffen?

Fiir die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer ist Verldsslichkeit und Planbar-
keit sehr wichtig. Kurzfristige Anderun-
gen in einem rotierenden Schichtsystem
bedeuten fiir Beschaftigte mit Familie in
aller Regel zusédtzlichen Stress und auch
Organisationsprobleme. In einigen Un-
ternehmen gibt es die Moglichkeit fir
die Beschéaftigten ,Sperrzeiten“ bzw. fa-
milidre Termine zum Monatsbeginn he-
reinzugeben, um z.B. mit dem Kind zum




Facharzt zu gehen oder am Geburtstag zu
Hause zu sein. Die Erfahrung zeigt, dass
so etwas in den allermeisten Féllen rei-
bungslos klappt. Und wenn es doch mal
Konflikte gibt, kann man sich mit den Be-
troffenen hinsetzen und gemeinsam Lo-
sungen lberlegen. Wichtig ist, dass man
ein Klima des Vertrauens schafft, in dem
ein solches Angebot nicht missbraucht
bzw. ausgenutzt wird. Dann wird esin der
Regel auch von der Gesamtheit der Be-
schaftigten gerne mitgetragen.

Es gibt keinen allgemeingiiltigen Hand-
lungsplan. Die Bediirfnisse einer Beleg-
schaft kénnen ja je nach Charakter, per-
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sonlichen Vorlieben und Familienstand
ganz unterschiedlich sein. In einem Fall
gibt es vielleicht viele Beschaftigte mit
kleinen Kindern. In anderen Unterneh-
men mit dlteren Belegschaften ist viel-
leicht bereits das Thema Pflege von An-
gehorigen aktuell. Es macht keinen Sinn,
einfach vom Schreibtisch loszuplanen.
Wichtig ist im ersten Schritt eine umfas-
sende Erfassung und Analyse der familia-
ren Situation und der daraus resultieren-
den Bediirfnisse der Beschaftigten.

Auf jeden Fall! Fiir die Verantwortlichen
gilt es, die richtigen Fragen zu stellen
und gut zuzuhoren. Das ist alles andere
als trivial!




Interview mit Marco
Schrade (Betriebslei-
tung Filiale Waren-
dorf, Pflegedienst-
leitung ambulanter
Dienst, Leitung In-
tensivpflege)  von
der Cathamed Pfle-
ge GmbH Standort
WAF.

Die Cathamed Pfle-
ge GmbH ist ein
1996 in Steinfurt
gegriindeter ambu-
lanter Pflegedienst.
Uber die Standorte
in Steinfurt, Rheine
und Warendorf wer-
den iiber 360 Kun-
den mit Pflege- oder
Betreuungsbedarf
in ihrem Zuhause
von rund 140 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern versorgt. Neben der ambulanten Pflege
gehdren auch die hdusliche Intensivpflege,
die Tagespflege und unsere Betreuungs- und
Beratungsangebote zu unseren Dienstleis-
tungen. AuBerdem betreut die Cathamed
Pflege Mieter von Service-Wohnanlagen und
von Seniorenwohngemeinschaften. Vielfal-
tige zusatzliche Serviceleistungen rund um
den Haushalt.

Fragen:

Dieses Thema begleitet uns taglich,
denn insbesondere Frauen sind in pfle-
gerischen Berufen tatig. Vor dem Hin-
tergrund eines stetig zunehmenden

Fachkraftemangels in der Pflege, waren
wir gezwungen neue Wege in der Mitar-
beitergewinnung und der Ausgestaltung
der Arbeitsplatze zu gehen. Wir setzen
sowohl auf alleinerziehende Frauen als
auch auf Berufswiedereinsteiger.

Variable Schichtmodelle, persénlich
zugeschnittene Arbeitszeiten, langfris-
tige Urlaubsplanungen (Prioritatenlis-
te z.B. Schulpflicht usw.), langfristige
Dienstplanungen, Gleitzeiten im Biiro
(Innendienst), flexible Arbeitszeiten
in der Schichtarbeit, unbefristete Ar-
beitsvertrdge, gelenkte Einarbeitungs-
zeiten fir Wiedereinsteiger, Hilfe bei



der Wohnraumsuche, Unterstiitzung
bei der Kinderbetreuung (bei Dienstbe-
sprechungen, Weihnachtsfeiern etc.),
Mitarbeiterinnen im Erziehungsurlaub
werden von uns weiterhin zu Fortbildun-
gen und Schulungen geschickt, zu Feiern
eingeladen etc. Dienstplanwiinsche wer-
den bei uns immer beriicksichtigt - nur
selten finden wir gar keine Lésung und
missen Wiinsche ablehnen.

tatkraftig selbst zu suchen. Zudem sind
wir als Betrieb besser in einer Stadt ver-
netzt. Wir haben mit ganzseitigen An-
zeigen (1000 Euro)Tagesmiitter gesucht
- dies war giinstiger als eine Stellenan-
zeige (1500 Euro) fiir neue Mitarbeiter -
und: ES WAR SEHR EFFEKTIV - rund 20
Bewerbungen gingen ein.

Kommt das Thema ,Vereinbarkeit“ auch
schon in Mitarbeitergesprachen oder Ein-
Welche MaBnahmen sind bereits umge- stellungsgesprachen zur Sprache?
setzt? Wo stoRen Sie an Grenzen, insbes. bei

der Organisation im Schichtdienst? Vereinbarkeit ist in JEDEM Vorstellungs-

Aktuell sind seit langerem schon alle
oben aufgefiihrten MaRnahmen umge-
setzt. Der Krankenstand liegt bei uns
bei rund 3,5% pro Jahr. Grenzen tangie-
ren wir oftmals in der Organisation der
Schichtarbeit - hierbei gelingt es jedoch
trotz allem immer wieder in Gesprachen

gesprach bei uns ein Thema. Wir fragen
unsere Bewerberinnen und Bewerber
immer ,Was konnen wir fiir Sie tun - was
konnen sie uns in ihrer Situation anbie-
ten?“. Natdrlich haben wir Vorstellun-
gen davon, was wir konkret in unserem
Betrieb bendtigen - dies ist aber nie in
Stein gemeiBelt - wir reagieren da sehr

mit unseren Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern, tragfdhige Losungen fiir alle
zu entwickeln. Unsere Leitungskrafte
sehen sich auch als ,Dienstleister” fiir
unsere Leute - sie sollen sie dabei unter-
stiitzen, zum Wohle des Betriebes zu ar-
beiten. Hierzu zdhlen insbesondere die
Arbeitsbedingungen. “Das geht nicht®
gibt es bei unsim Sprachgebrauch nicht.

flexibel. Zur Not passen wir dort wo es
geht, die betrieblichen Abldufe an.

Was sind lhre zukiinftigen Ziele im Umgang
mit dem Thema, wo sehen Sie fiir die Zu-
kunft weiteren Handlungsbedarf?

Unser primdres Ziel ist es, nachhaltig
unseren erfolgreichen Weg weiter zu
gehen. Zukiinftig wollen wir versuchen,
verstdrkt neue Fachkréfte fiir den Beruf
zu gewinnen. Als Ausbildungsbetrieb
mit mehreren Azubis wissen wir, dass wir
in der Verantwortung sind, auch hier ak-
tiv mitzuwirken - deshalb bilden wir seit
Jahren aus und werden trotz der hohen
Kosten auch weiterhin neue Azubis ein-
stellen.

Sie haben fiir die Kinder eines Mitarbeiters
per Zeitungsannonce einen Betreuungs-
platz gesucht? Ist die Organisation der Kin-
derbetreuung nicht Sache der Mitarbeiter?
Warum unterstiitzen Sie hier?

Die Mitarbeiter verfiigen oftmals nicht
tiber die finanziellen Ressourcen um
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