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Hintergrund der Befragung

2016 und 2017 fuhrte das Netz-
werk Familien in funf von sieben
Hauptbereichen der Nordkirche
eine  Mitarbeitendenbefragung
zum Thema Vereinbarkeit von
Care und Erwerbstatigkeit durch.
ZudenHauptbereichen gehorten:
(1) Hauptbereich Schule, Ge-
meinde- und Religionspadago-
gik, (2) Hauptbereich Seelsorge
und gesellschaftlicher Dialog,
(83) Hauptbereich Gottesdienst
und Gemeinde, (4) Hauptbereich
Mission und Okumene, sowie
(5) Hauptbereich Frauen und
Manner, Jugend und Alter.

Ziele dieser Broschiire

Studiendesign

Die Befragung erfolgte sowohl
schriftlich-postalisch als auch
online. Die Auswertung wurde
durch das Netzwerk Familien vor-
genommen.

Insgesamt waren 428 Mitarbei-
tende eingeladen an der Befra-
gung teilzunehmen. Von 171
Mitarbeitenden  erhielten  wir
Ruckmeldungen. Damit liegt der
Rucklauf bei guten 40%.

Frauen sind in der Stichprobe un-
serer Befragung stéarker vertreten.
Die Verteilung nach Alter ist hin-
gegen reprasentativ.

Definition Pflege- und
Fursorgeaufgaben

Unter ,Pflege- und Fursorgeauf-
gaben, verstehen wir die Um-
sorgung von schwer erkrankten
oder dauerhaft hilfe- bzw. pflege-
bedurftigen Personen; die Begrif-
fe ,Sorge“ und ,Care-Verantwor-
tung“ verwenden wir synonym.
Beispiele: Betreuung eines er-
krankten Kindes, Pflege des de-
menten Vaters, Begleitung einer
krebskranken Partnerin, Uber-
nahme von Haushaltsdiensten fur
die altere Nachbarin. Hierzu z&hlt
auch, wenn Mitarbeitende ande-
re dabei unterstltzen, jemanden
Zu betreuen.

In dieser BroschUre mochten wir die zentralen Ergebnisse der Befragung mit Ihnen teilen.
Wir hoffen, es ergeben sich daraus
* Gesprache uber die Bedeutung von Care in unserer heutigen Gesellschaft,

* Anregungen, das Thema Vereinbarkeit auch innerhalb der Kirche zu thematisieren,
* eine vereinbarkeitsfreundlichere Gestaltung von Arbeitsbedingungen,

* eine bessere Kommunikation bereits vorhandener Moglichkeiten zur Vereinbarkeits-

erleichterung,

* eine Bestarkung, neue Wege in der Vereinbarkeit zu beschreiten,
* mehr Anerkennung fur Menschen in Care-Beziehungen.

Ihr Netzwerk Familien der Nordkirche

& Lese-Tipps

Daten, die sich auf alle Mitarbei-
tenden beziehen, sind jeweils
lila. Diese Grundgesamtheit um-
fasst 171 Personen.

Daten, die sich nur auf Mitarbei-
tende beziehen, die pflegen, sind
blau. Diese Grundgesamtheit
umfasst 82 Personen.




2. Ubernahme von Fiirsorgetitigkeiten durch Mitarbeitende

Jede*r zweite Mitarbeitende tibernimmt Care-Verantwortung.

52% der Mitarbeitenden haben innerhalb der

letzten drei Jahre Angehorige/Bekannte betreut.

j Kannst du mir helfen?
. . . Nein.
Jede*r fiinfte Mitarbeitende
musste schon einmal Anfragen

zur Ubernahme von Pflege @ EI NS °°
und Betreuung ablehnen. ‘ VIER

Personen, die innerhalb von 3 Jahren durch Mitarbeitende betreut wurden
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Wochentlicher Aufwand fiir die Care-Tatigkeit

Mo Di Mi Do Fr Sa So
81% 10% 9%

bis zu 10 Std. :
11 bis 20 Std. - |
iiber 20 Std.

mittel % kurz: bis zu zwei Wochen
mittel: Gber 2 Wochen bis

59% zu einem Jahr

lang 5
%!~ | lang: mehr als ein Jahr
w 0% 20% 40% 60%

Weitere Hilfe bei der Pflege durch ...

(Mehrfachnennungen waren méglich)

Familienangehorige 79%
Freund*innen & Bekannte
Nachbar*innen
Ehrenamtliche

Kirchengemeinde

ambulante Pflege

stationare Pflege

Kurzzeit-/Tagespflege
anderes

niemanden

Jede*r 14. pflegende Mitarbeitende ist in der Pflegetéatigkeit auf
sich allein gestellt.



3. Erlebte Belastungen wihrend der Ubernahme von Care-Titigkeiten

Allgemein erlebte Belastungen durch die Ubernahme von Care-Titigkeiten
(Mehrfachnennungen waren méglich)
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Welche Arbeitsbedingungen pragen den Arbeitsalltag?

In der Erhebung erfragten wir, welche Situationen im Berufsalltag bei den Mitarbeitenden
vorkommen. Falls bestimmte Situationen vorkamen, fragten wir weiter, ob die Mitarbeitenden
dies dann als belastend empfinden oder nicht.

& Leseanleitung

Von allen Mitarbeitenden, die pflegen (100%):
Bei wie vielen tritt die Situation auf (dunkelblau)?
Darin enthalten: Wie viele von allen empfinden diese Situation als belastend (mittelblau)?

‘ B3% kommt bei bald jedem vor

HOHE
ARBEITSBELASTUNG
‘ 69% 68% 65% kommt bei 2von 3vor
ANSAMMLUNG VON ABEND- UND DIENSTREISEN
UBERSTUNDEN WOCHENENDTERMINE
ts% 49% 49% kommt bei jedem 2. vor
UNGUNSTIGE UNGEKLARTE LANGE ANFAHRT
SITZUNGSZEITEN VERTRETUNGS- ZUM ARBEITSORT
REGELUNG (30 MIN. UND MEHR)
‘32% 32% kommt bei jedem 3. vor
UBERSTUNDEN NICHT KEINE KURZFRISTIGE
FLEXIBEL ABBAUBAR ARBEITSFREISTELLUNG
MOGLICH
. 259%, . 23%, . 290/, kommt bei jedem 4. vor
FEHLENDES FEHLENDES UNFLEXIBLE
VERSTANDNIS VON VERSTANDNIS VON ARBEITSZEITREGELUNG
VORGESETZT * INNEN KOLLEG *INNEN



Welche Arbeitssituationen belasten?

Nachfolgend wird ein Uberblick darliber gegeben, welche Situationen - sofern sie aufgetreten
sind - als eine Belastung erlebt werden.

& Leseanleitung

Von allen Mitarbeitenden, die pflegen und bei denen eine bestimmte Situation auftritt (100%):
Wie viele von allen mit dieser Situation empfinden diese Situation als belastend (b/aw)?

belastet die meisten 72% 62%
UNGEKLARTE HOHE
VERTRETUNGS- ARBEITSBELASTUNG
REGELUNG
belastet mind. jede*n2. 55% 52% 51%
LANGE ANFAHRT ABEND- UND UNGUNSTIGE
ZUM ARBEITSORT WOCHENENDTERMINE SITZUNGSZEITEN

(30 MIN. UND MEHR)

belastet mind.

H *
jede™n3. 43% 41% 40% 40%
ANSAMMLUNG VON DIENSTREISEN UBERSTUNDEN NICHT KEINE KURZFRISTIGE
UBERSTUNDEN FLEXIBEL ABBAUBAR ARBEITSFREISTELLUNG
MOGLICH
H *
belastet jede*n4. . 24%
UNFLEXIBLE
ARBEITSZEITREGELUNG
H *
belastet jede*n20. = 6% = 5%
FEHLENDES FEHLENDES
VERSTANDNIS VON VERSTANDNIS VON

KOLLEG *INNEN VORGESETZT*INNEN




Wissen Sie, an wen Sie sich wenden konnen, wenn Sie selbst Hilfe benotigen?

Wir fragten die Mitarbeitenden: Wenn Sie einmal Hilfe brauchen, z.B. bei Besorgungen, klei-
neren Arbeiten oder der Betreuung von Kindern oder Kranken: Gibt es da Personen inner-
halb oder auBerhalb Ihres Haushaltes, an die Sie sich ohne Probleme wenden kénnen?

Eine*r von 5 Mitarbsitenden hat niemanden, an

den sie/er sich fur Hilfe wenden kann.

4. MaBnahmen zur Unterstitzung von Mitarbeitenden mit Care-Verantwortung

In Anspruch genommene MaBnahmen
(Mehrfachnennungen waren mdglich)

Die Mitarbeitenden wurden gefragt, welche der folgenden Aspekte sie aufgrund ihrer
Care-Tatigkeiten in Anspruch genommen haben.

Selten bis nie genutzt:

0% Freistellung bei Pflegegeld

0% mehrmonatiger unbezahlter Urlaub wahrend der
Betreuungssituation

oo 4% Freistellung bei Kinderkrankengeld

4 % kurzfristiger unbezahlter Urlaub wahrend der
‘ Betreuungssituation

Manchmal genutzt:

e 9 % mich selbst krankschreiben lassen
11 % kurzfristige Arbeitsfreistellung (bis zu einer Woche, bezahlt)
12 % Arbeitszeitreduktion

Haufiger genutzt:

- 21 % Telearbeit/Teile der Arbeit von zu Hause erledigt

39 % Urlaub genommen
62 % Abbau von Uber/Mehrstunden
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Hilfreiche MaBnahmen durch die Arbeitgeberin
(Mehrfachnennungen waren mdéglich)

Die Mitarbeitenden wurden gebeten zu bewerten, welche Regelungen bzw. MaBnahmen
der Arbeitgeberin fur sie hilfreich waren, um Pflege- und FUrsorgeaufgaben nachkommen
zu kénnen.

& Leseanleitung fiir die Prozentangaben in der Ubersicht

Von allen Mitarbeitenden (100%): Wie viele Von allen Mitarbeitenden, die pflegen
halten die ArbeitgeberinnenmaBnahme fur (100%): Wie viele halten die MaBnahme fur
hilfreich (lila)? hilfreich (blau)?

Ausgesprochen hilfreich:

Am hilfreichsten (ca. 90% Zustimmung) werden als Arbeitsgeberinnen-
mafBnahmen kurzfristige bezahlte Arbeitsfreistellungen in Notsituati-
onen (bis zu einer Woche) (92%|91%) und flexible Arbeits- und Pau-
senzeiten (z.B. erweitertes Arbeitszeitkonto mit Minus- und Plus-
stunden) (87% | 88%) empfunden.

)
2

Sehr hilfreich:

Dreiviertel der befragten Mitarbeitenden halten Informationen zu aktuel-
len pflegerelevanten Informationen (76%| 78%) sowie die Mdglichkeit
zur Telearbeit oder Teile der Arbeit zu Hause zu erledigen (72%|71%)
far hilfreich.

Hilfreich:

Zwei Drittel aller Befragten schéatzen zudem jeweils als hilfreich ein:
e Option einer zeitlich begrenzten Teilzeitstelle (69% | 64%)

e Die Mdglichkeit Arbeitszeit vorzuarbeiten oder Sonderentgelte in
Mehrurlaub umzuwandeln (67% | 65%)

e Beratung zu entlastenden Angeboten (64% | 66%)

e die Entwicklung einer Anerkennungskultur fiir Pflegetétigkeiten inner-
halb des HB (63%|62%)

Etwas hilfreich:

e Die Halfte der Mitarbeitenden bewertet die Moglichkeit fur einen mehrmo-
natigen unbezahlten Urlaub wahrend der Betreuungssituation als hilf-
reich (62%43%).
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5. Schlussfolgerungen zur ,Vereinbarkeit von Pflege/Fiirsorge und Beruf*

Dieses Kapitel setzt verschiedene Arbeitgeberinnenmalnahmen mit Erkenntnissen aus der Mitarbei-
tendenbefragung in Zusammenhang. Im Zentrum steht dabei die Frage, welche Mdglichkeiten sich der
Arbeitgeberin bieten, um die Vereinbarkeit von Pflege/Fursorge und Beruf zu fordern.

Maogliche ArbeitsgeberinnenmaBnahmen setzen maBgeblich an den folgenden Bereichen an:
1.) Reduzierung der Arbeitszeit zugunsten von Fursorgetéatigkeiten, 2.) Flexibilisierung von Arbeitszeit,
3.) Anerkennungskultur, 4.) Information und Beratung sowie 5.) Vertretungsregelungen.

1. Reduzierung von Arbeitszeit zugunsten von Fiirsorgetatigkeiten

Am hilfreichsten werden als ArbeitgeberinnenmaBnahmen kurzfristige bezahlte Arbeitsfreistellungen

in Notsituationen (bis zu einer Woche) (92% Zustimmung) empfunden.

Hier wird die Bedeutung des fi-
nanziellen Aspekts bei Arbeitge-
berinnenmaBnahmen sehr deut-
lich: nur 4% der Mitarbeitenden
nahmen einen kurzfristigen un-
bezahlten Urlaub wahrend der
Betreuungssituation in Anspruch,
hingegen 11% eine kurzfristi-
ge, bezahlte Arbeitsfreistellung
bis zu einer Woche. 39% gaben
an, regular - bezahlten - Urlaub
genommen zu haben um der
Care-Verantwortung  nachkom-
men zu kdénnen. Die Bedeutung
der finanziellen Absicherung bei
der Ubernahme von Care ist nicht
von der Hand zu weisen. 36% al-
ler Mitarbeitenden mit Care-Ver-
antwortung beklagen allgemein-
hin finanzielle Einschrankungen
aufgrund ihrer Ubernahme von
Care-Aufgaben. Diese Einschran-
kungen konnen u.a. durch unbe-
zahlte Freistellungen oder durch

die Reduzierung der Arbeitszeit
entstehen. Dass finanzielle Ein-
schrankungen maoglichst vermie-
den werden, kann auch an folgen-
den Indikatoren gesehen werden:
4% der Mitarbeitenden haben
sich mit Kinderkrankengeld frei-
stellen lassen und 9% haben sich
selbst arbeitsunfahig schreiben
lassen um ihrer Care-Verantwor-
tung nachkommen zu kénnen.
DarUber hinaus gab ein Drittel der
Mitarbeitenden mit Care-Verant-
wortung an, dass es geschehen
kdnne, dass dem Wunsch nach
einer kurzfristigen Arbeitsfreistel-
lung nicht entsprochen werde.
Von diesem Drittel empfanden
dies 40% als eine Belastung.
Ein*e Befragte*r wies zudem
auf einen  Erg&nzungsbedarf
im Kirchlichen Arbeithehmerin-
nen Tarifvertrag (KAT) hin. Nach
§16 (1) KAT kobnne ein*e Arbeit-

nehmer*in zum Zwecke einer
eigenen arztlichen Behandlung
- sofern diese wahrend der
Arbeitszeit erfolgen muss - fur
erforderliche nachgewiesene
Abwesenheitszeiten inkl. Wege-
zeiten unter Fortzahlung des Mo-
natsentgelts von der Arbeit frei-
gestellt werden. Die/der Befragte
bemangelte aber, ,dass diese
[Regelung angeblich] nicht bei
normalen Begleitungen [von an-
deren] zum Arzt [gelte]. Dies ist
nicht lebensnah und verbesse-
rungswurdig.” Sinnvoll erscheint
ferner auch die Aufnahme eines
Passus zur Freistellung flr akute
Betreuungs- und Pflegeaufga-
ben; § 16 (4) KAT koénnte z. B.
demgemal konkretisiert werden,
da bezahlte Arbeitsfreistellung
in ,sonstigen Fallen“ bisher sehr
subjektiv durch die Dienstvorge-
setzen ausgelegt werden kann.

Zwei Drittel der Mitarbeitenden (69%) halten die Option einer zeitlich begrenzten Teilzeitstelle fur eine

gute Mdglichkeit.

Eine Arbeitszeitreduktion in An-
spruch genommen haben 12%
aller Mitarbeitenden mit Care-Ver-
antwortung. Die Diskrepanz zwi-
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schen der Option fur eine zeitlich
begrenzte Teilzeitstelle mit 69%
Zustimmung und der tatsachli-
chen Nutzung einer Arbeitszeit-

reduktion mit nur 12% lasst sich
maoglicherweise daraus ableiten,
dass die tatsachlich in Anspruch
genommene Arbeitszeitreduktion



im Gegensatz zu dem Vorschlag
,Option fur eine zeitlich begrenzte
Teilzeitstelle® nicht zeitlich befris-
tet ist. Eine klar zeitlich befristete
Teilzeitstelle ist fur die Mitarbei-
tenden immer attraktiver, da im
Verlauf der Zeit die Care-Verant-

wortung wegfallen kann und die
Mitarbeitenden dann auf ihren al-
ten Stundenumfang zuruck kon-
nen.

Nicht aus einer Teilzeitstelle in
den urspringlichen Stundenum-
fang zuruckkehren zu kdénnen,

dehnt die ohnehin vorhandene
(vor allem auch hier mit finanziel-
len Einschrankungen verbunde-
ne) Benachteiligung wahrend der
Care-Zeit dann auf die weitere Er-
werbsbiografie aus.

Die Halfte der Mitarbeitenden (52%) halt die Mdglichkeit eines mehrmonatigen unbezahlten Urlaubs
wahrend der Betreuungssituation fur hilfreich.

Unter allen abgefragten Arbeitge-
berinnenmaBnahmen wird diese
von den Mitarbeitenden als am
wenigsten hilfreich bewertet, um
Pflege- und Fursorgeaufgaben
nachkommen zu kénnen. 31%
aller Mitarbeitenden bzw. 41%
aller Mitarbeitenden mit Care-Ver-
antwortung schatzen diese Maf3-

nahme als wenig oder gar nicht
hilfreich ein.

Und tatséachlich zeigt die Um-
frage auch, dass niemand von
den Mitarbeitenden mit Care-Ver-
antwortung sowohl Freistellung
bei Pflegegeld oder auch mehr-
monatigen unbezahlten Urlaub
wahrend der Betreuungssituation

2. Flexibilisierung von Arbeitszeit

genutzt hat. Ein Grund hierfGr
kdnnte auch hier die sich daraus
ergebende finanzielle Unsicher-
heit sein, wie folgender Hinweis
verdeutlicht: ,Unbezahlter Urlaub
wirde finanzielle EinbuBen be-
deuten, die sich die meisten (ich
jedenfalls nicht) wohl nicht leis-
ten kénnen.*

Die zweithilfreichste ArbeitgeberinnenmalBnahme sind flexible Arbeits- und Pausenzeiten (z. B.
erweitertes Arbeitszeitkonto mit Minus- und Plusstunden) (87% Zustimmung).

Uberstunden werden zwar von
fast 69% der Mitarbeitenden an-
gesammelt (und 43% von diesen
empfinden es als belastend). 62%
der Mitarbeitenden nutzen den
Abbau von Uberstunden/Mehr-
arbeit zudem um Care-Verpflich-
tungen nachkommen zu kdnnen.
Doch gibt ein Drittel der Mitarbei-
tenden an, diese Uberstunden
nicht flexibel abbauen zu kdnnen
(und 40% von diesem empfinden
das auch als belastend). Ein*e
Befragte*r wlnscht sich sogar
zunachst einmal Uberhaupt die
,Erfassung von Uberstunden*
was demzufolge also nicht Uber-
all tblich ist?

Ein*e Mitarbeitende*r fasst es

wie folgt zusammen: ,Flexible
Arbeitszeiten und flexible Uber-/
Unterstundenregelungen  lUber
ein Arbeitszeitkonto sind flir mich
mit groBem Abstand am hilf-
reichsten flr die Pflegesituation
gewesen.” Auch ein*e andere*r
schreibt: ,/lch habe einen tollen
Chef, mit dem ich die Arbeitszeit
flexibel abstimmen kann — das tut
sowohl meiner Arbeit gut [...] als
auch mir und es ermdéglicht die
Ubernahme einer notwendigen
~Kummerer“Arbeit.” Jedoch be-
werten 22% der Mitarbeitenden
mit Care-Verantwortung ihre Ar-
beitszeitregelung als unflexibel;
ein Viertel davon empfindet sie
sogar als belastend. Abend- und

Wochenendtermine kommen so-
gar bei zwei Drittel der Mitarbei-
tenden mit Care-Verantwortung
vor, wovon die Hélfte diese als be-
lastend empfindet. Auch unguns-
tige Sitzungszeiten erleben Uber
die Halfte der Mitarbeitenden mit
Care-Verantwortung (56%), wo-
von die Halfte diese als eine Be-
lastung bewertet.

Daraus folgen konnte die Not-
wendigkeit fUr einen noch star-
ker flexibilisierten Umgang mit
Arbeits- bzw. Pausenzeiten und
Uberstunden.
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Ein weiterer Ansatz wére die Moglichkeit Arbeitszeit vorzuarbeiten oder Sonderentgelte in
Mehrurlaub umzuwandeln. Immerhin zwei Drittel der Mitarbeitenden (67%) schatzen das als eine
hilfreiche ArbeitsgeberinnenmaBnahme ein.

Da Urlaub ein héaufig genutzter
Weg ist, der Care-Verantwortung
nachkommen zu kénnen, ware
es praktisch, mehr Urlaubstage
zur Verflgung zu haben. Jedoch
wurde eine Umwandlung der
Sonderentgelte in  Mehrurlaub
auch dazu fUhren, dass dies
wiederum finanzielle Einschran-

kungen flr die/den Mitarbeiten-
den bedeuten wurde. Arbeitszeit
vorzuarbeiten ist langfristig eine
interessante  Alternative. Ein*e
Befragte*r mahnt an, dass ,Ar-
beitszeit vor zu arbeiten [...] bei
Vollzeitkréften wiederum schwie-
rig“ sei. Auch sind die angespar-
ten Arbeitszeiten erst nach einer

gewissen Zeit verfugbar. Eine sol-
che langfristige Planung und Vor-
bereitung auf etwaige eintreten-
de Bedarfssituationen bedurfen
einer informierten, vorausschau-
enden und umsichtigen Grund-
einstellung der Mitarbeitenden
als auch der Arbeitgeberin.

Fast drei Viertel der Befragten (72%) halt die Maglichkeit der Telearbeit bzw. Teile der Arbeit zu Hause zu
erledigen als eine wichtige ArbeitgeberinnenmaBnahme.

Weshalb ist Telearbeit so attrak-
tiv? 73% der Mitarbeitenden mit
Care-Verantwortung  beklagen
Mangel an Zeit fur sich selbst.
Wenn zu den normalen Aufga-
ben im Alltag und im Beruf noch
Care-Aufgaben  hinzukommen,
kann der Tag mit seinen 24 Stun-
den plotzlich sehr kurz erschei-
nen. Gespart wird haufig dort, wo
es geht: bei sich selbst. Erwerbs-
arbeit und Care gehen vor. Da
konnen einige Faktoren, die mit
dem Beruf zu tun haben, noch
mehr an den Zeitressourcen na-
gen wie etwa eine lange Anfahrt
zum Arbeitsort von mehr als 30
Minuten. Eine solche verzeich-
nen 49% aller Mitarbeitenden

mit Care-Verantwortung, wovon
knapp die Halfte dies tatsach-
lich auch als Belastung erlebt.
Es ist nicht nur so, dass diese
Zeit fehlt, sondern insbesonde-
re auf kurzfristige Notsituationen
in der Care-Verantwortung kann
nicht so schnell reagiert werden.
Dienstreisen kdnnen ebenfalls
ein Faktor aus dem Arbeitsleben
sein, der Care-Verantwortung er-
schweren kann. Zwei Drittel (65%)
der Mitarbeitenden mit Care-Ver-
antwortung flhren Dienstreisen
durch; wovon 41% es als eine Be-
lastung erleben. Ein*e Befragte*r
merkt hier trefflich an: ,,Die Kir-
che konnte viel Zeit, Ressourcen
und Energie einsparen, wenn

3. Anerkennungskultur starken

Sitzungen durch Telefonkonfe-
renzen ersetzt wdrden. Hier ist
ein Umdenken und eine bessere
Nutzung moderner Kommunika-
tionsmittel nétig!” und eine ande-
re erganzt: Die ,Mdglichkeit fur
ggf. Homeoffice waére hilfreich.”
Die Moglichkeit fur die Erledi-
gung von Arbeit am Schreibtisch
im hauslichen Umfeld héatte auch
den Vorteil, dass bestimmte Be-
treuungsaufgaben (z. B. Katheter
wechseln, die betreute Person
kurz zum Arzt zu fahren, Verab-
reichung von Medizin etc.) durch
kurze  Arbeitsunterbrechungen
besser in den Tagesablauf integ-
riert werden konnten.

Die Entwicklung einer Anerkennungskultur fur Pflegetatigkeiten innerhalb des Hauptbereichs schat-
zen ebenfalls zwei Drittel der Mitarbeitenden (63%) als eine hilfreiche Arbeitsgeberinnenmalnahme ein.

Jeweils ein Viertel der Mitarbei-
tenden berichten von fehlendem
Verstandnis durch Vorgesetzte
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als auch durch Kolleg*innen.
Ein*e Mitarbeitende*r erlautert
es wie folgt: ,Es fehlt inzwischen

ja schon an Hoéflichkeitsformeln

wie Fragen wie: Wie geht es Ih-
nen? oder War Ihr Urlaub erhol-



sam? Ganz zu schweigen von An-
teilnahme bei krankheitsbedingt
schweren Zeiten oder palliativen
Situationen von Angehdrigen.
Daher waére ich fiir einen , Auf-
frischungskurs® fir Vorgesetzte
uber den héflichen Umgang mit
Mitarbeitenden. Denn die Verein-
barkeit von Pflege und Beruf hat

4, Information und Beratung

viel damit zu tun, dass Vorgesetz-
te einfach wahrnehmen, was der-
zeit zu bewdltigen ist.“ und ein*e
andere*r erganzt: ,Es ist extrem
wichtig, ein offenes Ohr fir die-
se Belange zu haben, sowohl fir
Mitarbeitende als auch fir Lei-
tungskréfte.” 43% der Mitarbei-
tenden mit Care-Verantwortung

empfinden es als eine Belastung
nicht ausreichend gewdrdigt zu
werden fur das, was sie in der
Pflege leisten. Eine angemesse-
ne Anerkennungskultur fur Pfle-
getatigkeiten in den Hauptberei-
chen konnte hier punktuell zu
einer Entlastung beitragen.

Drei Viertel der Befragten (74%) halten bei einer Care-Verantwortung Informationen zu aktuellen
pflegerelevanten Regelungen fur hilfreich.

In belastenden Situationen an die
richtigen Informationen zu kom-
men kann eine groBe Herausfor-
derung darstellen. Hier kbnnte die
Arbeitgeberin unterstutzen und
entsprechende Informationen
aktuell zur Abfrage bereithalten.
Dies betrifft nicht nur die gesetz-
liche Seite mit entsprechenden

pflegerelevanten Regelungen
sondern auch Informationen zu
unterstitzenden Regelungen von
Seiten der Arbeitgeberin. Wie
wichtig es ist, alle Mitarbeitenden
regelmaBig Uber mdgliche unter-
stUtzende Arbeitgeberinnenmafi-
nahmen zu informieren verdeut-
licht folgende Aussage: ,Von

einigen Hilfestellungen habe ich
leider erst gerade aus diesem
Fragebogen erfahren, z. B. die
bezahlte Freistellung in Notsitu-
ationen.” Offensichtlich scheint
es noch Informationsbarrieren zu
geben. Hier ist eine Transparenz
gegenUber allen Mitarbeitenden
von groBer Bedeutung.

Die Beratung zu entlastenden Angeboten wird mit zwei Drittel Zustimmung von den Befragten als

hilfreich bewertet.

Mitarbeitende mit Care-Verant-
wortung kénnen sich aufgrund ih-
rer FUrsorgetétigkeit Uberfordert
(61%) oder weniger leistungs-
fahig im Beruf (60%) fuhlen. Sie
kbnnen negative Auswirkungen
auf ihre Gesundheit wahrnehmen
und geben etwa an, haufiger
krank zu sein (25%). Nicht weni-
ge (59%) merken, dass die Uber-
nahme von Care-Verantwortung
auch ihre Familie belastet und ei-
nige berichten sogar, dass sie mit
der Betreuungssituation nicht gut
zu Recht kamen (56%).

Ein*e Befragte*r schreibt:
»[Durch] die Pflege und Betreu-
ung eines Elternteils [...], war die

Vereinbarkeit [von] Betreuung
und Beruf durch die psychische
Belastung kaum gegeben®. Kon-
kret fordert ein*e Mitarbeiten-
de*r ,Spezielle Ansprechpart-
ner*innen flir diese Fragen®.
Dass dies nicht nur den Mitarbei-
tenden in Care-Verantwortung
zugutekdme, sondern auch den
anderen Kolleg*innen, zeigt sehr
eindringlich folgende AuBerung:
»,Eine Kollegin [...] bendtigt eine
psychologische Anlaufstelle zum
Ballastabladen, weil ich [die in-
formelle Seelsorge] langsam
nicht mehr taglich tragen kann;
es geht mir zu nahe*. Ein*e an-
dere*r Befragte*r weist auf den

spezifischen Fall hin, dass Mit-
arbeitende nach dem Tod eines
Menschen, den sie lange inten-
siv begleitet haben, in der Be-
ratung noch besonders Berlck-
sichtigung finden mussen: , Sehr
dringlich wéren auch verbes-
serte Schutzregelungen fir die
Situation unmittelbar nach dem
Tod des Menschen, den man so
lange intensiv begleitet hat. Eine
im besten Sinne routineméaBige
Ansprache/Beratung dazu durch
Vorgesetzte oder MAV hétte mir
geholfen.”
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Auch Beratung im Allgemeinen wird als Wunsch von Mitarbeitenden geauBert.

Ein*e Befragte*r schlagt vor:
»,Bildungsangebote (kostenlos)
wéren nicht schlecht, z. B. was

5. Vertretungsregelungen

bedeutet Demenz,
kenne ich keine”.

jedenfalls

Immer wieder thematisiert wurde die Notwendigkeit von funktionierenden Vertretungsregelungen.

Jede*r zweite  Mitarbeitende
mit Care-Verantwortung gibt an,
dass es eine ungeklarte Vertre-
tungsregelung fur ihren/seinen
Arbeitsplatz gébe, wovon es 72%
auch als eine Belastung erleben.
Care-Verantwortung kann einher-
gehen mit reduzierter Arbeitszeit,
Abbau von Uberstunden/Mehr-
arbeit, Urlaub oder langeren, teil-
weise mehrmonatigen Abwesen-
heitszeiten. Was in diesen Zeiten
mit der liegenbleibenden Arbeit
geschieht oder eben auch nicht,
kann Auswirkungen auf die/den
Mitarbeitende*n als auch die Be-
legschaft haben.

So fasst es ein*e Befragte*r
blndig zusammen ,,Es wére hilf-
reich zu wissen, dass, wenn ich
»ausfallen® wirde, jemand ande-
res meine Arbeit (bernimmt!®,
Gerade die Befurchtung, dass
wichtige Arbeiten einfach liegen
bleiben, wenn man abwesend
ist oder nach der Ruckkehr aus
einer solchen care-bedingten
Abwesenheit sich der Arbeits-
berg nur noch starker tirmt, kann
einen davon abhalten, Abwesen-
heitszeiten in Anspruch zu neh-
men. Wie wichtig dabei klare und
funktionierende  Vertretungsre-
gelungen sind, verdeutlicht auch
folgender Hinweis: ,,Mehr Perso-
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nal/ Vertretungskréfte einplanen.
Die Arbeitsbelastung ist teilweise
so hoch, dass sich niemand er-
lauben wurde ,pflegefrei” zu
nehmen, weil dann die anderen
Mitarbeitenden Uberfordert waé-
ren. Das ist schon jetzt so, wenn
jemand l&ngerfristig oder immer
wieder krank wird. Es gibt ein-
fach keine Springer /Vertretungs-
kréfte. Es sollte einfach personell
groBzigiger geplant werden.

Eine hohe Arbeitsbelastung er-
leben tatséachlich 83% aller
befragten Mitarbeitenden  mit
Care-Verantwortung; von diesen
empfinden es zwei Drittel auch
als belastend. Den Mitarbeiten-
den scheint bewusst zu sein,
dass auch die Kolleg*innen
ahnlich stark in die Arbeit einge-
bunden sind: Mit den eigenen
care-bedingten Abwesenheitszei-
ten mdchten die Mitarbeitenden
auf keinen Fall die Kolleg*innen
zusétzlich belasten. Das hat zum
Teil zur Folge, dass sich Mitarbei-
tende nicht trauen, ,Pflegefrei“ zu
nehmen, obwohl es vielleicht fur
die Care-Tatigkeit gerade von Be-
deutung sein kénnte. Hier mahnt
das o.g. Zitat an, dass eine gute
Personalplanung eben solche
Bedarfe berucksichtigen musse.
Auch die nachfolgende Aussage

sieht es &hnlich: ,,Wichtig wére
die Gewissheit, dass nicht un-
erledigte Arbeiten unbezahlt auf
Kolleg *innen verteilt werden,
damit man ohne schlechtes Ge-
wissen der Pflegetétigkeit nach-
kommen kann. Vielleicht kénnte
auch die Einstellung einer Ho-
norarkraft fir einen begrenzten
Zeitraum notwendig sein? Wie
schnell kann ein Hauptbereich
reagieren, wenn eine plétzliche
Pflegesituation auftritt?” Mitar-
beitende mit Care-Verantwortung
wulnschen sich klare ,verldss-
liche* Vertretungsregelungen
etwa auch durch zusatzliches
Personal, wie zum Beispiel Hono-
rarkréfte. Diese Vertretungsrege-
lungen mussen derart gestaltet
sein, dass sie schnell auf Vertre-
tungsbedarfe reagieren und die-
se abdecken kdnnen.



Resilimee

All diese AusfUhrungen weisen
darauf hin, dass sich der Arbeit-
geberin Nordkirche fur die For-
derung der Vereinbarkeit von
Beruf und Sorgeverpflichtungen
verschiedene Maglichkeiten bie-
ten, deren Umsetzbarkeit jedoch
stark hinsichtlich des Zeithorizon-
tes und des organisatorischen
Aufwandes variiert.

Zu den kurzfristig umsetzba-
ren MaBnahmen zahlen neben
der Sicherstellung verlasslicher
Vertretungsregelungen insbe-
sondere die Ausweitung der In-
formationsarbeit zu relevanten
Rechtsgrundlagen und Mdoglich-
keiten der Unterstutzung von Mit-
arbeitenden mit Sorgeverpflich-

tungen sowie die Verankerung
des Themas Sorge in den Jah-
resgesprachen. Hinsichtlich der
Arbeitszeitgestaltung erdffnet der
KAT bereits jetzt die Moglichkeit,
im Rahmen eines Zeitsparkontos
(§ 7 KAT) Zeit vorzuarbeiten oder
Sonderentgelte  umzuwandeln.
Mit den im Januar 2019 in Kraft
getretenen Regelungen zur Bru-
ckenteilzeit wurde eine wesent-
liche Grundlage fur befristete Ar-
beitszeitreduktionen geschaffen.
Mittelfristig kann die Nordkir-
che vereinbarkeitsfreundliche
Rahmenbedingungen schaffen,
indem sie moderne Informations-
und Kommunikationstechnologie
zur Reduktion von Wegezeiten

nutzt und Mdéglichkeiten des mo-
bilen Arbeitens bzw. der Telear-
beit schafft.

Die BemUhungen um eine ver-
einbarkeitsfreundliche  Arbeits-
gestaltung kénnen langfristig in
eine Zertifizierung zum familien-
freundlichen Betrieb munden.
Die groBte Herausforderung
stellt derzeit die Schaffung von
Maoglichkeiten der kurzfristigen
bezahlten Arbeitsfreistellung fur
akute Sorgebedarfe dar. Hier be-
darf es eines Zusammenwirkens
zwischen Mitarbeitendenvertre-
tung und Arbeitgeberinnenseite,
um eine entsprechende Erweite-
rung von § 16 KAT anzustoBen.
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6. Handlungsoptionen zur Weiterarbeit in den Hauptbereichen der Nordkirche

Checkliste zur Uberpriifung von Handlungsmaglichkeiten

* RegelmaBige Information zu Moglichkeiten der Unterstitzung durch AG an AN

* Informationen Uber gesetzliche Regelungen, die Uberall sichtbar ausliegen sollten

* Ansprechpartner*innen zu dem Thema zur Verfuigung stellen

* Dienstvereinbarung zum Wohnraumarbeitsplatz prtfen

* Reduzierung von Dienstreisen durch z. B. moderne Informations- und Kommunikationstechnologie
(IKT)

e Vertretungsregelungen prufen und sicherstellen

e Vertretungen bei Care-Zeiten

* Dienstvereinbarung zur Arbeitszeit prifen

e Das Thema Care in den Jahresgesprachen aufnehmen

e Informationen zu Betrieblichen Gesundheitsaspekten

e Betriebssport

* Kontakt wahrend Ausstiegszeiten halten (z. B. durch Mentoring)

e Zertifizierung von Familienfreundlichkeit

Einrichtung einer Beratungsstelle

Um (I.) den Winschen und Notwendigkeiten der Mitarbeitenden mit Care-Verantwortung gerecht zu wer-
den und sie zu entlasten sowie damit verbunden (Il.) die wichtigste und auch kostenintensivste Ressource
eines Unternehmens — das Personal — verantwortungsvoll und langfristig zu stéarken, schlagt das Netz-
werk Familien vor, dass die Nordkirche eine Servicestelle einrichten moge ahnlich der, die die Landeskir-
che Bremen eingesetzt hat.

Diese Servicestelle a) informiert u.a. tber Moglichkeiten, wie Mitarbeitende ihre Flrsorgeverantwortun-
gen mit dem Erwerbsleben in Einklang bringen kbnnen und b) berét Mitarbeitende in Fragen relevanter
Lebenslagen z. B. Elternschaft, Trennung, Krankheit und Pflegebedurftigkeit Zugehoriger, Suche nach
Kitaplatzen, Pflegeplatzen, Pflegediensten, Vermittlung von Hilfe und Betreuung in Notsituationen.
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