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Zusammenfassung

Dem Arbeitsmarkt in der Schweiz fehlt immer mehr Pflegepersonal. In vielen Branchen haben fle-
xible Arbeitszeitmodelle Einzug gehalten, nicht so im Pflegeschichtbetrieb. Der Fachkraftemangel
gibt dem Lindenhofspital Bern Anlass, dies genauer zu prifen. Die vorliegende Masterthesis unter-
suchte folgende drei Varianten der zeitlichen Flexibilisierung im Pflegeschichtkontext: Jahresarbeits-
zeit inklusive Zeitkonto und Ampelmodell, Jobsharing sowie Reduktion der Soll-Arbeitszeit. Dabei
wurde auf die Vor- und Nachteile der drei Modelle fokussiert. Hierfir wurden neun Expert:innen-
Interviews (n=9) gefiihrt, welche anschliessend mittels einer qualitativen Inhaltsanalyse ausgewertet
wurden. Die Ergebnisse zeigen auf, welche Modelle Vorteile mit sich bringen und welche sich auf-
grund der aktuellen Rahmenbedingungen in der Pflegebranche nicht oder nur in adaptierter Form

eigenen. Basierend aus den Erkenntnissen wurden Empfehlungen fur die Praxispartnerin entwickelt.

Schlisselwdrter: Pflegeschichtarbeit, Pflegekréafte, Schichtarbeit, Pflegenotstand, zeitliche Flexibili-
sierung, Jahresarbeitszeit, Ampelmodell, Zeitkonto, Jobsharing, Topsharing, Reduktion der Soll-Ar-
beitszeit, Planung

Anzahl Zeichen im Bericht (inklusive Leerzeichen, exkl. Anhang): 245°059
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Abstract

There is a growing shortage of nursing staff in the Swiss labor market. In many industries, flexible
working time models have taken hold, but not in the nursing shift business. The shortage of qualified
personnel gives the hospital Lindenhof Bern reason to examine this more closely. This master thesis
examines the following three variants of flexible working hours in the context of nursing shifts: annual
working hours including time account and traffic light model, job sharing and reduction of target
working hours. The focus was on the advantages and disadvantages of the three models. For this
purpose, nine expert interviews (n=9) were conducted and subsequently evaluated using a qualita-
tive content analysis. The results show which models have advantages and which are not suitable
due to the current framework conditions in the care sector, or only in an adapted form. Based on the
findings, possible recommendations for the practice partner were developed.

Keywords: nursing shift work, nursing staff, shift work, nursing emergency, time flexibility, annual
working time, traffic light model, time account, job sharing, top sharing, reduction of target working

time, planning

Number of characters in the report (including spaces, excluding appendix): 245’059
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1 Einleitung

Der Fachkraftemangel in den Pflegeberufen ist nicht nur fir Organisationen eine immer grésser wer-
dende Herausforderung, sondern es stellen sich auch Fragen zur kinftigen Gesundheitsversor-
gungsqualitéat (World Health Organization, 2016). Aufgrund der demographischen Entwicklung sowie
den zunehmend chronischen Krankheiten steigt die Nachfrage nach Gesundheitsleistungen
(Mercay, Burla, & Widmer, 2016). Die Covid-Pandemie hat gezeigt, wie systemrelevant der Beruf
der Pflegekrafte ist (Generalsekretariat EDI, 2020). Ein weiterer Faktor, welcher zu beachten ist,
sind die strukturellen Veranderungen der Arbeitnehmenden. Die Belegschaft wird zunehmend alter
und ist weiterhin der Schichtarbeit ausgesetzt (Rott & Watrinet, 2016). Die Ausgangslage mit fehlen-
den Pflegekraften und Arbeitsbedingungen im Pflegesektor sind als ernstzunehmende Herausfor-
derung einzustufen. Dies zeigt sich beispielsweise daran, dass pro Monat mehr als 300 Pflegekrafte
in der Schweiz den Beruf verlassen. Griinde dafir sind die hohen Belastungen sowie die kurzfristige
Ubernahme von Arbeitseinsatzen (SBK, 2022b).

Die Pflegekrafte arbeiten aufgrund des 24/7-Betriebs im Schichtbetrieb (Hielscher, Kreutzer & Mat-
thai, 2019). Der Einfluss von Schichtarbeit auf Arbeithehmende ist ein weitgehend untersuchtes Feld
mit gesicherten empirischen Befunden (Stock & Ziilch, 2013): Die Schichtarbeit fihrt fir Mitarbei-
tende zu erschwerter Planbarkeit der Freizeit und des sozialen Umfelds und hat Einfluss auf die
Zufriedenheit. Je nach Gestaltung des Arbeitsmodells kann die Wirkung auf die Mitarbeitende positiv

oder negativ sein (Knauth, 2002).

Spéatestens seit der Pandemie sind flexible Arbeitszeitmodelle in vielen Branchen und Berufszwei-
gen gangig. Anders sieht es hingegen noch in Sektoren mit Schichtbetrieb aus. (Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales, 2022. Die Schichtarbeit und die daran geknipften Bedingungen erschweren

die Einfihrung von flexiblen Arbeitszeitmodellen oftmals (Stracke et al., 2016).
1.1.1  Personaleinsatz

Der Personaleinsatz wird im Verlauf dieser Arbeit nicht weiter thematisiert, jedoch vollstandigkeits-
halber erwéhnt (siehe Abbildung 1). Aus betrieblicher Sicht wird unter Personaleinsatz die Mdglich-
keit verstanden, Mitarbeitenden in quantitativer und qualitativer Hinsicht variabel einzusetzen. Dies
kann zum Beispiel mit Massnahmen wie Kiindigungen, Neueinstellungen oder Versetzungen er-
reicht werden. Der Personaleinsatz hat das Ziel, mit Hilfe von personellen Ressourcen Auslastungs-

schwankungen und veranderte Geschéftszeiten aufzufangen (Schmidt et al., 2013).
1.2 Zielsetzung und Fragestellungen

Die Absicht der vorliegenden Masterarbeit ist es, die Pflegebranche hinsichtlich flexiblen Arbeitszeit-
modellen zu untersuchen. Ziel ist es, neue Erkenntnisse Uber das Zusammenspiel von flexiblen Ar-

beitszeitmodellen im Pflegeschichtbetrieb zu gewinnen. Der Schwerpunkt dieser Arbeit liegt dabei
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auf der zeitlichen Flexibilisierung. Folgende Varianten der zeitlichen Flexibilisierung stehen dabei im
Fokus: Jahresarbeitszeit inklusive Zeitkonto und Ampelmodell, Jobsharing und Reduzierung der
Soll-Arbeitszeit. Vor- und Nachteile von den einzelnen Modellen sollen fur die Arbeithehmenden und

Arbeitgebenden herausgearbeitet werden.

Im Rahmen dieser Arbeit unterstitzt die Autorin die Praxispartnerin bei der Evaluation von zeitlichen
Flexibilisierungsmdglichkeiten. Am Schluss sollen mégliche Handlungsempfehlungen fir das Lin-
denhof Spital aus den Erkenntnissen resultieren.

Damit die Zielsetzung dieser Masterarbeit erreicht werden kann, wurden folgende drei Fragestellun-

gen formuliert:

F1: Welche Vor- und Nachteile sind mit den untersuchten zeitlichen Flexibilisierungsvarian-

ten fur die Arbeitgeber:innen verbunden?

F2: Welche Vor- und Nachteile sind mit den untersuchten zeitlichen Flexibilisierungsvarian-

ten fur die Arbeithehmer:innen verbunden?

F3: Welche Erkenntnisse lassen sich aus den Untersuchungen konkret fur die Praxispartne-

rin ableiten?
1.3 Abgrenzung

Es werden ausschliesslich drei Formen von zeitlicher Flexibilisierung in dieser Arbeit beleuchtet:
Jahresarbeitszeit inklusive Zeitkonto und Ampelmodell, Jobsharing und Reduzierung der Soll-Ar-
beitszeit. Diese wurden aufgrund von Inputs der Praxispartnerin und Literaturrecherchen definiert.
Dabei werden die einzelnen Modelle unabhangig voneinander betrachtet und die Kombination von
verschiedenen Varianten im Rahmen dieser Arbeit wird nicht thematisiert. Grund daftir ist der Um-
fang und die Komplexitat des gesamten Themas. Auf Wunsch der Praxispartnerin werden die Mo-
delle nur fur die Berufsgruppe der Pflegekrafte untersucht. Die Definition des Pflegeberufs ist im
Kapitel 2.2.1 zu finden. Ebenso wird kein Schwerpunkt auf die Schichtplanung und -gestaltung ge-
legt. Diese Thematik an sich gabe ausreichend Umfang, um ein weiteres Forschungsprojekt starten

zu konnen.
1.4 Aufbau der Arbeit

Nachdem das Kapitel 1 eine Einfihrung in das Thema gibt und die Fragestellungen dieser Arbeit
aufzeigt, beschaftigt sich das Kapitel 2 mit den theoretischen Grundlagen. Im dritten Kapitel werden
die fur diese Arbeit verwendeten Methoden beschrieben und begriindet. Kapitel 4 umfasst die Aus-
gangslage der Praxispartnerin. Im Anschluss folgt die Ergebnisbeschreibung in Kapitel 5. Das ab-
schliessende sechsten Kapitel beinhaltet die Interpretation der Ergebnisse, die Beantwortung der
Fragestellungen, die kritische Wirdigung dieser Arbeit sowie Anmerkungen fir kiinftige Forschun-

gen.
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15 Praxispartnerin

Die Praxispartnerin dieser Masterarbeit ist die Lindenhofspital AG. Sie gehért zur Lindenhofgruppe
AG, zu welcher auch die Spitaler Engeried und Sonnenhof gehéren. Das Lindenhofspital wurde 1908
gegriindet. Mit seinem Standort im Langgasse-Quartier ist das Privatspital im Herzen von Bern zu
finden. Die Lindenhofgruppe AG beschaftigt insgesamt 2’500 Mitarbeitende (Lindenhofgruppe,
2022). Rund die Halfte der Belegschatft ist in Pflegeberufen tatig. Der Anteil weiblicher Arbeitnehme-
rinnen liegt zwischen 70 bis 80%. Sie ist die grdsste private Arbeitgeberin der Stadt Bern. Die Lin-
denhofgruppe ist ein Privatspital und an keinen Gesamtarbeitsvertrag (GAV) angeschlossen. Es
existiert jedoch eine Spitalliste, welche vorschreibt, dass Privatspitédler mindestens gleichwertige An-
stellungsbedingungen wie Spitéler, welche einem GAV unterstellt sind, vorweisen kénnen mussen.
Mittels einer Aquivalenzumfrage wird dies vom Bund jahrlich gepriift (R. Gutierrez, persdnliche Kom-
munikation, 15. August 2022).
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2 Theoretische Grundlagen

Das Ziel der vorliegenden Masterarbeit ist es, eine mogliche zeitliche Flexibilisierung von Arbeit im
Spitalkontext aufzuzeigen. Damit dieses Vorhaben erreicht werden kann, werden in diesem Kapitel
das theoretische Fundament und die Rahmenbedingungen gelegt respektive beschrieben. Diese
Grundlagen helfen bei der Erstellung des Interviewleitfadens (vergleiche Kapitel 3.2.3) und dienen
als Basis zur Beantwortung der formulierten Fragestellungen (vergleiche Kapitel 1.1). In Kapitel 2.1
werden die Grundlagen der Flexibilisierung von Arbeit beleuchtet. Um den aktuellen Kontext ausrei-
chend beriicksichtigen zu kénnen, werden in den Kapiteln 2.2 bis 2.4 die Eckpunkte rund um den
Pflegeberuf, die Schichtarbeit und die arbeitsrechtlichen Grundlagen in der Schweiz erlautert. Die
drei zu untersuchenden Formen von zeitlicher Flexibilisierung - Jahresarbeitszeit, Jobsharing und
Reduktion der Soll-Arbeitszeit - werden in den Kapiteln 2.5 bis 2.7 erlautert. Die Chancen und Risi-
ken dieser Formen werden ebenfalls in diesen Kapiteln aufgezeigt. Abgeschlossen wird das Kapitel
2 mit Schlussfolgerungen zu den theoretischen Grundlagen.

2.1 Flexibilisierung

Im sozialwissenschaftlichen Kontext besteht im Grunde keine einheitliche Begriffsdefinition fur Fle-
xibilisierung der Arbeit. Dies, obwohl Flexibilisierung von Arbeit in der Zwischenzeit als ein verbrei-
tetes Konzept angesehen wird und in der Arbeitswelt oftmals Anwendung findet. In unz&hligen em-
pirischen Studien sind kaum gleiche Definitionen und Systematisierungen zu finde. Hinzu kommt,
dass aus der 6konomischen Perspektive und aus wissenschatftlicher Sicht keine Einigung Uber die
Bedeutung besteht. Ebenso liegt keine Einigung dartber vor, welche Massnahmen Flexibilisierun-
gen der Arbeit zugeordnet werden kénnen. In unterschiedlichen Kulturkreisen herrschen verschie-

dene Verstandnisse beziglich der Begriffsdefinition (Petendra, 2015).

lller (2020) beschreibt Flexibilisierung als ein allgemein adaptiver Prozess auf veranderte Bedingun-
gen und Elastizitat im Prozess selbst. Dieser Prozess kann aktiv (flexibilisieren) oder auch passiv
(flexibilisiert werden) gestaltet sein. Der Vorgang kann sich auf zeitliche und raumliche Rahmenbe-

dingungen, aber auch auf das Verhalten von Menschen beziehen.

Des Weiteren kann Flexibilisierung von Arbeit in einem organisationalen Kontext betrachtet werden.
Meissner et al. (2016) sprechen in diesem Kontext von der Auflésung der traditionellen Arbeitsbe-
dingungen und -grenzen. Unter dem Ausgangspunkt ist die traditionelle Form, welche sich in der

Zeit der spaten Industrialisierung etabliert hat, zu verstehen.

Oftmals wird im Zusammenhang mit Unternehmungen der Begriff Flexibilitat von Betrieben verwen-
det. Gemeint ist damit die Fahigkeit der Unternehmungen, auf veranderte Umweltbedingungen so-

wie wechselnde Kundenbediirfnisse reagieren zu kénnen (Schmidt, Hasenau & Lehmann, 2013).
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Als Variation von Flexibilitdt von Betrieben lasst sich die Beschaftigungsflexibilitat einordnen
(Vobruba, 2006). Diese lasst sich in drei Kategorien unterteilen: Herkunft, Formen und Personalein-
satz. Diese Differenzierung gilt als am weitesten verbreitet und ist urspriinglich auf Atkinson (1984)
zurtckzuftuihren. Abbildung 1 veranschaulicht die verschiedenen Formen von Flexibilitdt und ihre

Kategorien.

Flexibilitat von
Betrieben

Beschaftigungs-
flexibilitatg

Personaleinsatz Herkunft Formen

qualitativ zeitlich

quantitativ numerisch

funktional

finanziell

Abbildung 1. Gliederung der Kategorien von Flexibilisierung im betrieblichen Kontext (angelehnt an lller 2020; Vobruba,
2006 & Schmidt et al., 2013)
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Im Zusammenhang mit dieser Arbeit sind die Kategorien Herkunft und Formen zentral. Bei der Ka-
tegorie Herkunft wird sowohl die interne und externe Auspragung thematisiert. Bei der Kategorie
Formen ist ausschliesslich der zeitliche Aspekt von Interesse. Der Personaleinsatz ist vollstandig-
keitshalber aufgefuihrt, wird jedoch anlasslich dieser Masterarbeit nicht berticksichtigt. In den nach-

folgenden Kapiteln 1.1.1 bis 2.1.2 wird vertieft auf diese drei Kategorien eingegangen.
2.1.1  Herkunft: Interne und externe Flexibilitat

Die Beschaftigungsflexibilitat lasst sich in der Kategorie Herkunft in zwei Hauptdimensionen eintei-
len: Interne und externe Flexibilitat (Atkinson, 1984). Interne Flexibilitdt beschéaftigt sich mit der Op-
timierung des internen Arbeitsmarktes. Die Betriebe versuchten das Volumen des eigenen Arbeits-
anfalls zu variieren (Reilly, 1998). Beispielsweise kann eine Firma eine zeitliche Anpassung des
Arbeitsvolumens vornehmen, indem diese verschiedene Arbeitszeitmodelle den Mitarbeitenden an-
bietet. Auch Kurzarbeit ist eine Variation davon (Petendra, 2015). Im Gegenzug beschaftigt sich die
externe Flexibilitat mit der Verbesserung des externen Arbeitsmarkts. Dies erfolgt mit der Option,
dass Arbeitgebende mit der Anzahl der Beschéftigten variieren kann (Seifert, 2005)

2.1.2 Formen

Reilly (1998) hat eine differenziertere Kategorisierung von Formen der Flexibilisierung vorgenom-
men. Dabei unterscheidet er zwischen funf Typen: Finanzielle Flexibilitat, funktionale Flexibilitat, nu-
merische Flexibilitat, zeitliche Flexibilitdt und drtliche Flexibilitat. Diese Kategorisierung ist primar

aus Sichtweise der Firmen formuliert (Reilly, 1998).

Im Umfang dieser Arbeit ist ausschliesslich die zeitliche Flexibilitdt von Bedeutung, da der Schwer-

punkt auf den unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen liegt.
Zeitliche Flexibilisierung von Arbeit

Es gibt viele unterschiedliche Arten von zeitlicher Flexibilisierung. Alle Arten der zeitlichen Flexibili-
sierung beinhalten eine Variation von Arbeitszeiten. Die Flexibilisierung der Arbeitszeit in Unterneh-
men ist an Variationen der Arbeitszeit gebunden, welche den unterschiedlichen Interessen von Be-
trieben und Mitarbeitenden dienen sollen. Einige der Arten von zeitlicher Flexibilitat sind eher tradi-
tionell, wie zum Beispiel die Schichtarbeit (Reilly, 1998). Gleitzeit und Jahresarbeitszeit gehdren den
neueren Entwicklungen an (Jud-Huwiler, 2017). Abbildung 2 zeigt ein Spektrum von zeitlicher Flexi-
bilitat auf. Dieses reicht von starr vorgegebenen Arbeitszeiten bis zur absoluten Arbeitszeitflexibilitat
hin (Meissner et al., 2016).
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Absolute
Fest Schichtarbeit (auch Flexibilitét (Selbst-

vorgegebene Gleitzeit ohne feste nachts/am standigkeit)
Arbeitszeiten Kernarbeitszeiten Wochenende

Gleichzeitig Jahresarbeits- Pikettdienst

mit festen zeit,
Kernarbeits- «Vertrauens-
zeiten arbeitszeit»

Abbildung 2. Das Kontinuum von zeitlicher Flexibilitat (in Anlehnung an Meissner et al., 2016)

Wenn von zeitlicher Flexibilisierung die Rede ist, gehen flexible Arbeitszeiten damit einher. Mit fle-
xiblen Arbeitszeiten sind konkret Arbeitszeitmodelle gemeint (Knauth, 2002). Flexible Arbeitszeiten
kennzeichnen sich dadurch, dass die Arbeitszeit stetig an dem firmenspezifischen Bedarf und den
Winschen der Arbeitnehmenden angepasst wird. Bei dieser Auslegung ist nicht von Bedeutung, ob
die Arbeitszeitanpassungen im Alltag tatséachlich vorgenommen werden oder nicht. Die Flexibilisie-
rung von Arbeit kann aus Sicht der Arbeitgebenden oder Mitarbeitenden angegangen werden
(BAUA, 2019). Die linke Spalte der Tabelle 1 zeigt Arbeitszeitmodelle auf, welche Flexibilisierungs-
mdglichkeiten flr Mitarbeitende bieten. Die rechte Spalte hingegen weist auf Arbeitszeitmodelle hin,
welche eher auf die Flexibilitatsbedurfnisse der Unternehmung eingehen (BAUA, 2019).

Tabelle 1. Aufteilung der Flexibilisierung von Mitarbeitende und Unternehmung (in Anlehnung an BAuA, 2019)

Arbeitszeitmodelle, die eher mit Flexibilisierungsmdglichkeiten | Arbeitszeitmodelle, die eher mit Flexibilittsanforderungen
fur Mitarbeitende einhergehen: fur Betriebe einhergehen:

o Teilzeit « Nacht- und Schichtarbeit
e Jobsharing e Kurzarbeit

o Altersteilzeit e Mehrarbeit

o Gleitzeit e Nacht- und Schichtarbeit
e Funktionszeit e Telearbeit

o Wahlarbeitszeit e Lebensarbeitszeit

o Vertrauensarbeitszeit o Bereitschaftsdienst

e Jahresarbeitszeit ¢ Rufbereitschaft

s Sabbatical

In den letzten Jahren haben sich vermehrt neue Anstellungsformen durchgesetzt. Jahres- und Ver-
trauensarbeitszeiten sowie Teilzeitmodelle werden immer haufiger angeboten und gewahlt (Jud Hu-
wiler, 2017). Die schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE) aus dem Jahr 2021 zeigt, dass fast
drei von funf Frauen in der Schweiz Teilzeit arbeiten (57.5%). Bei den Mannern sind fast vier Mal
weniger in einem Teilzeitpensum tétig (15.5%). In den letzten zehn Jahren ist der Anteil an teilzeit-
erwerbstatigen Mannern um 3.8% gestiegen. Hingegen bei Frauen war die Entwicklung im letzten
Jahrzehnt quasi identisch mit einer Zunahme von lediglich 0.5%. Der Grund fur den hohen Teilzeit-
beschaftigungsgrad bei Frauen ist vor allem die Kinderbetreuung. 28.7% der Frauen arbeiten auf-

grund von Betreuungsarbeiten tiefprozentiger. Bei den Mannern ist im Gegensatz der Hauptgrund
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fur ein Teilzeitpensum eine Aus- und Weiterbildung. Dies trifft fir 19.7% der Teilzeit arbeitenden
Manner zu (Bundesamt flir Statistik BFS, 2022).

Allgemeine Vor- und Nachteile der zeitlichen Flexibilisierung

Viele Arbeitgebende erhoffen sich wirtschaftliche Vorteile von flexiblen Arbeitszeiten. Ob dieser po-
sitive Effekt Einzug halt, ist abhéngig von den Auswirkungen auf die Gesundheit und die Sicherheit
der Mitarbeitenden. Die finanziellen Anreize bringen jedoch keinen Mehrwert, wenn Mitarbeitende
dadurch mdglicherweise erkranken respektive verunfallen oder aufgrund von fehlendem Wohlftihlen
die Unternehmung verlassen (BAuA, 2019). Wie in diesem Kapitel aufgegriffen, lassen sich sowohl
aus der Optik der Mitarbeitenden wie auch aus der Sicht der Unternehmen Vorteile von flexiblen
Arbeitszeitmodellen feststellen. Betriebsbezogene Flexibilitét ist bedarfsorientiert beziehungsweise
entlang den Bedurfnissen der Arbeitgebenden ausgerichtet. Hingegen individuumsorientierte Flexi-
bilitat beschaftigt sich mit den Bedurfnissen der Arbeithehmenden. Diese zeichnet sich in Form von
Arbeitszeitautonomie, Mitgestaltungsmaoglichkeiten und Mitspracherecht ab (Costa et al., 2001). Ta-
belle 2 fasst die wichtigsten Vorteile der Parteien zusammen.

Tabelle 2. Vorteile aus Sicht der Unternehmen und Beschéftigten (in Anlehnung an BAUA, 2019)

Vorteile flexibler Arbeitszeitmodelle fir
Arbeitnehmende:

Vorteile flexibler Arbeitszeitmodelle fir
Arbeitgebende:

Leistungsfahigkeit

Motivation

Mentale und kérperliche Gesundheit
Weiterbildungschance
Lebensqualitat

Wettbewerbsfahigkeit
Arbeitsplatzattraktivitat
Arbeitssicherheit
Innovationsfahigkeit
Anpassungsmdéglichkeiten

Die Vorteile von zeitlicher Flexibilisierung kann nur fir alle Parteien einen Mehrwert bieten, wenn die
Interessen von Arbeitnehmenden und Arbeitgebenden angemessen berucksichtigt werden. Zum
heutigen Zeitpunkt war dies nicht immer der Fall. Oftmals wurden die Bedirfnisse der Unternehmen
starker gewichtet. Ein Umdenken sollte hier auf der Seite der Unternehmungen stattfinden. Zufrie-
dene Mitarbeitende sind leistungsfahiger und Arbeitnehmende, die sich wohl fiihlen, sind produktiver
und leistungsbereiter. Dies gelingt, wenn Mitarbeitende bei der Arbeitszeitgestaltung partizipieren
kénnen. Nur durch ein Zusammenspiel kann sich die Flexibilisierung positiv auf die Wettbewerbsfa-

higkeit auswirken und das Wohlbefinden der Beschéftigten nachhaltig verandern (BAuA, 2019).

Es lassen sich ebenso auch negative Faktoren von zeitlicher Flexibilisierung ableiten. In Tabelle 3

sind diese Faktoren aus Perspektive der Arbeitnehmenden und den Arbeitgebenden aufgefihrt.
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Tabelle 3. Nachteile aus Sicht beider Parteien (in Anlehnung an Treier, 2019)

Nachteile flexibler Arbeitszeitmodelle fir Nachteile flexibler Arbeitszeitmodelle fiir
Arbeitnehmende: Arbeitgebende:
s Entgrenzung zwischen Arbeit und Freizeit s+ Kapazitdtsanpassung schwieriger
¢ Je nach Modell kann die Ansammiung von * Hoéherer Koordinationsaufwand und
Arbeitszeit zu Reduktion der Erholungszeiten Kontrollaufwand im Personaleinsatz
oder Selbstlberforderung fuhren. ¢ Je nach flexiblem Arbeitszeitmodell, kann zu
einer Anhaufung von Arbeitszeiten fihren
(Geldforderungen)

Treier (2019) betont, dass flexible Arbeitsmodelle nicht als Losung fiir knappe Mitarbeitendensitua-
tionen angeschaut werden dirfen. Bei korrekter Anwendung und mit Berticksichtigung der Erwar-
tungen der Arbeitnehmenden kdnnen flexible Arbeitszeitmodelle eine Unterstiitzung zum Ldsen des
Personalmangels sein. Es birgt aber auch Gefahren von Orientierungslosigkeit und Fehlbeanspru-
chungen bei Mitarbeitenden (Treier, 2019).

Ob flexiblere Arbeitszeitmodelle zu einer Steigerung der Work-Life-Balance (WLB) beitragen kon-
nen, lasst sich nicht generell beantworten. Unter der WLB ist das ausgewogene Verhaltnis zwischen
Arbeit und Privatleben zu verstehen. So ist es wichtig, dass Mitarbeitende wahrgenommen werden
und mitgestalten kénnen, um zufriedener und produktiver zu sein. Die betriebsbezogene Flexibilitat
fuhrt bei Mitarbeitenden haufig dazu, dass diese weniger leistungsféhig und unzufriedener sind. Dies
hat zur Folge, dass Mitarbeitende vermehrt Stress wahrnehmen und sich 6fters iber gesundheitliche
Beschwerden beklagen. Das Risiko eines Burnouts steigt mit der betriebsbezogenen Flexibilitat
ebenfalls an (BAuA, 2019).

Das Zusammenspiel von Arbeitszeitmodellen und Schichtbetrieb wird im Kapitel 2.30 aufgegriffen.
2.2 Rahmenbedingungen der Schweizer Pflegebranche

In diesem Kapitel wird auf die Rahmenbedingungen der Schweizer Pflegebranche eingegangen.
Hintergriinde zur Definition des Pflegeberufs, Ausbildungsméglichkeiten sowie die Pflegeinitiative

werden in diesem Kontext beschrieben.
2.2.1  Definition Pflegeberufe

Im Gesundheitssektor arbeiten 4% aller erwerbstétigen Schweizer:innen. Allgemein ist in den letzten
Jahrzenten dieser Sektor stark gewachsen. In Pflegeberufen sind rund 154'000 Personen tétig.
(Bundesamt fur Statistik BSF, 2021a). Die Corona-Pandemie hat deutlich gemacht, wie systemrele-
vant der Beruf der Pflegekréafte ist (Generalsekretariat EDI, 2020). Unter Pflegeberufe fallen alle Jobs
und Aufgaben, welche zum Ziel haben, physische, psychische und soziale Funktionen respektive
Aktivitdten des Lebens zu erhalten, wiederherzustellen oder anzupassen (pflege-berufe.ch, 2022).
Der zu versorgende Personenkreis reicht dabei von Einzelpersonen, tiber Familien bis hin zu Grup-

pen oder ganzen Gemeinschaften (International Council of Nurses ICN, 2002). Die Menschen, die
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in Pflegeberufen arbeiten, sind in verschiedenen gesundheitlichen und sozialen Institutionen tatig.
Mdgliche Arbeitsorte bieten beispielsweise Spitéler, Rehabilitationszentren, Alters- und Pflege-
heime, psychiatrische Kliniken, aber auch Heime fir Personen mit Beeintrachtigungen oder die Spi-
tex (berufsberatung.ch, 2021).

2.2.2  Ausbildungsmoglichkeiten

Die Ausbildungsmoglichkeiten im Pflegesektor sind vielfaltig. Die dreijahrige Berufslehre als Fach-
frau/Fachmann Gesundheit mit eidgendssische Fahigkeitszeugnis (FaGe EFZ) gilt als Grundausbil-
dung in diesem Feld (berufsberatung.ch, 2021). Seit dem Jahr 2002 ist die Ausbildung zur Pflege-
fachkraft der tertidren Stufe angesiedelt. Es gibt die Moglichkeit, diese Ausbildung an einer Fach-
hochschule (FH, Tertiar A) oder an einer Hoheren Fachschule (HF, Tertiar B) zu absolvieren. In der
Westschweiz sowie dem franzésischsprachigen Teil des Kantons Bern ist ausschliesslich die FH-
Ausbildung moglich. Die Bildungsangebote HF und FH unterscheiden sich hinsichtlich der Zulas-
sungsvoraussetzungen und des Kompetenzprofils (SBK, 2022a). Die Untersuchung von Bucher
(2021) zeigt, dass sich die Absolvent:innen der FH gut in die Arbeitswelt integrieren konnten. Die
Akademisierung liegt 20 Jahre zurlick. Diese ist jedoch immer wieder Gegenstand von Diskussio-
nen, besonders wenn Hochschulen versuchen, weitere Berufe mittels Studiengdngen auszubilden.
Die Berufshildung sieht in der tertidren Ausbildung eine Konkurrenz. Es liegen aktuell keine wissen-
schaftlichen Erkenntnisse vor, wie sich die Akademisierung in der Schweiz auf die Versorgungsqua-
litat, die Patientensicherheit, den Fachkraftemangel sowie die Kosten auswirkt (Bucher, 2021). Ab-
bildung 3 umfasst alle Ausbildungsmaéglichkeiten in der Schweiz, welche der Gesundheitsbranche

zugeordnet werden kénnen (berufsberatung.ch, 2021).
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Hohere Fachpriifung**

Eidg. Diplom

> Experte/-in in biomedizinischer
Analytik und Labormanagement

> Fachexperte/-in fir Infektions-
pravention im Gesundheitswesen

> Experte/-in im Operationsbe-
reich**

> Experte/-in filr Zytodiagnostik

Berufspriifung**

Eidg. Fachausweis

> Fachfrau/-mann fiir Langzeitpflege
und -betreuung

> Medizinische/-r Masseur/-in

> Medizinische/r Kodierer/-in

> Transportsanitater/-in

> Fachfrau/-mann fir neuro-
physiologische Diagnostik

> Berater/-in fir Atembehinderungen

und Tuberkulose

-~

Berufslehre

Eidg. Berufsattest
> Assistent/-in Gesundheit und

Soziales

** Projekt in Erarbeitung, Arbeitstitel

> Fachmann/-frau Gesundheit
> Medizinproduktetechnologe/-in
> Podologel-in

> Laborant/-in Fachrichtung Biologie

> Dentalassistent/-in
> Med. Praxisassistent/-in

T

T

Obligatorische Schulzeit

* Ohne bereichsspezifische Vorbildung sind gemass _Profil des Fachhochschulbereichs Gesundheit vom 13.5.04" der GDK Zusatzmodule erforderich.

*** Die Zulassungsbedingungen sind in den Prifungsordnungen formuliert.
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Nachdiplomstudium Fachhochschule Universitat
Diplom NDS HF Master of Science Master of Science
> Expertel-in in Anasthesiepflege > in Ergotherapie > in Mursing
> Experte/-in in Intensivpflege > in Pflege
> Expertel-in Notfallpflege > in Physiotherapie
Héhere Fachschule — Fachhochschule* Universitat
Diplom HF Bachelor of Science Bachelor of Science
> Aktivierungsfachmann/-frau > in Ergotherapie
> Biomed. Analytiker/-in > in Ernahrung und Diatetik
> Dentalhygieniker/-in > Hebamme
> Radiologiefachmann/-frau > in Pflege
> Fachmann/-frau Operations- > in Physiotherapie

technik > in medizinisch-technischer
> QOrthoptisti-in Radiologie
> Pflegefachmann/-frau
> Podologe/-in
> Rettungssanitéter/-in

T T F 9 T F S rS

Berufsmittelschule Fachmittelschule
Berufsmaturitét, Richtung Fachmaturitatszeugnis
> Gesundheitlich und sozial
> Naturwissenschaftlich
Berufslehre — Fachmittelschule Gymnasium
Eidg. Fahigkeitszeugnis Fachmittelschulausweis Maturitat

|

Abbildung 3. Ubersicht iiber das Bildungssystem der Gesundheitsberufen der Schweiz (OdASanté, 2017)
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2.2.3 Pflegeinitiative

Aktuell sind Uber 13’000 Pflegestellen in der Schweiz unbesetzt (Stand Mai 2022), was ein neuer
Negativrekord darstellt (Wanner, 2022). Uber die Volksinitiative fir eine starke Pflege (Pflegeinitia-
tive) wurde am 28. November 2021 abgestimmt. Mit einem Ja-Anteil von 61% wurde diese vom Volk
und den Standen angenommen. Der Inhalt der Initiative verlangt, dass die Pflege als wichtiger Eck-
pfeiler der Gesundheitsversorgung in der Schweiz anerkannt und gefoérdert wird. Der Zugang zu
Qualitatspflege soll allen Menschen gewahrleistet werden kdnnen. Der Bund und die Kantone sollen
kunftig garantieren, dass geniigend ausgebildetes Fachpersonal vorhanden ist. Dies heisst auch,
dass der Erwerb der entsprechenden Ausbildungen und Kompetenzen sichergestellt werden muss.
Konkret wird verlangt, dass Losungen beziiglich Arbeitsbedingungen, Abgeltung, Entwicklungsmag-
lichkeiten und Abrechnung erarbeitet werden missen (Bundesamt fiir Gesundheit BAG, 2021b). Die
Umsetzung der Initiative erfolgt, wie der Bundesrat im Januar 2022 kommuniziert hat, in zwei Etap-
pen. In der ersten Etappe werden die Themen Ausbildungsoffensive und direkte Abrechnung ohne
erneute Vernehmlassung behandelt. Diese zwei Themen wurden im indirekten Gegenvorschlag zur
Initiative bereits aufgenommen. In der zweiten Etappe folgt dann die Umsetzung der Themen Ar-
beitsbedingungen und faire Abgeltung. Gemass dem Bundesrat benétigen diese zwei Elemente we-
sentlich mehr Zeit. Der Bundesrat hat zusammen mit dem Staatssekretariat fur Wirtschaft (SECO),
dem Staatssekretariat fir Bildung, Forschung und Innovation (SBFI) und dem Bundesamt fiir Justiz
(BJ) die Verantwortlichkeiten und das weitere Vorgehen geklart (bag.admin, 2022). Am 1. Juli 2022
gab es grines Licht fur die Ausbildungsoffensive im Pflegebereich. Die Kommission fir soziale Si-
cherheit und Gesundheit des Standerates hat mit der Zustimmung der Vorlage zur Ausbildungsof-
fensive mit der Umsetzung der Initiative begonnen (Sekretariat der Kommissionen fiur soziale Si-
cherheit und Gesundheit SGK, 2022). Geplant ist, dass der Bundesrat anfangs 2023 erste Vor-
schlage zur zweiten Etappe mit den verschiedenen Anspruchsgruppen diskutiert, damit die Mass-

nahmen schnellstmdglich umgesetzt werden kénnen (Bundesamt fiir Gesundheit BAG, 2021a).
2.3 Schichtarbeit

Gemass dem Bundesamt fiir Statistik (BFS) waren im Jahr 2020 rund 643'000 der erwerbstétigen
Personen in der Schweiz in Schichtsystemen tétig. Dies entspricht 16,7% der arbeitstatigen Bevol-
kerung in der Schweiz. Die letzten zehn Jahre zeigen eine stetige Zunahme der Anzahl betroffener
Personen von Schichtarbeit. Mit 9,1% von insgesamt 16,7% sind Frauen haufiger von diesem Ar-
beitszeitmodell betroffen (Bundesamt fur Statistik BFS, 2021b). Durch die Schichtarbeit ist es Unter-
nehmen moglich, langere Betriebszeiten bis hin zu durchgehendem Betrieb anzubieten. Aus wis-
senschaftlichen, sozialen und technischen Griinden ist die Schichtarbeit unverzichtbar. Bestimmte
Arbeitsvorgdnge lassen sich nicht einfach beliebig unterbrechen. Dazu z&hlt beispielsweise der Pro-

zess zur Herstellung von Medikamenten (BAUA, 2016).
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Der Begriff Schichtarbeit wird gemass dem schweizerischen Arbeitsgesetz (ArG) wie folgt definiert:
»Schichtarbeit liegt vor, wenn zwei oder mehrere Gruppen von Arbeit-nehmenden nach einem be-
stimmten Zeitplan gestaffelt arbeiten und der Einsatz wechselweise am gleichen Arbeitsplatz erfolgt*
(8 25 Absatz ArG).

Zu beachten ist, dass unter der Begrifflichkeit Schichtarbeit im wissenschaftlichen Kontext keine
einheitliche Definition vorliegt (Knutsson, 2009). Nach Knauth & Hornberger (1997) wird Schichtar-
beit wie folgt verstanden: Schichtarbeit fasst die Arten der Arbeitsorganisation zusammen, bei wel-
cher Arbeit zu wechselnder Zeit (Wechselschicht) oder zu fixen, aber ungewoéhnlichen Arbeitszeiten

(beispielsweise Dauernachtschicht) verrichtet werden muss.

Schichtarbeit gilt zweifelsfrei als ein atypisches Arbeitssystem, welches von Normalarbeitszeiten ab-
weicht (Direktion fir Arbeit - Arbeitsbedingungen, 2022). Mitarbeitende, welche von diesem Modell
betroffen sind, arbeiten in unterschiedlichen Schichtsystemen. Sie haben dabei unterschiedlichste
Dienstplane im Schichtbetrieb (Beermann, 2005). Abbildung 4 zeigt einen Uberblick tiber die Grund-
formen der Schichtsysteme.

Permanente Schichtsysteme Wechselschichtsysteme

» Dauerfriihschichten * Diskontinuierliche Schichtsysteme
» Dauerspatschichten * Teilkontinuierliche Schichtsysteme
» Dauernachtschichten «Vollkontinuierliche Schichtsysteme

* Geteilte Schichten zu konstanten Zeiten

Abbildung 4. Schichtsysteme und ihre Auspragungen (in Anlehnung an Beermann, 2005)

Bei permanenten Schichtsysteme arbeiten die Mitarbeitenden nur in einem Schichttyp (beispiels-
weise nur Frih- oder Spéatschicht). Es wird nicht empfohlen, Dauernachtschicht zu arbeiten. Das
Wechselschichtsystem ist ein rotierendes System, welches Gber mehrere Wochen verschiedene
Schichttypen (Frih-, Spét und Nachtschicht) beinhaltet. Die Verteilung der unterschiedlichen
Schichttypen ist dabei gleichmassig. Bei vollkontinuierlicher Schichtarbeit betragt die Betriebszeit
168 Stunden pro Woche, das heisst, dass 24/7 gearbeitet wird. Bei einer Betriebszeit von weniger
als 168 Stunden pro Woche wird von teilkontinuierlicher Schichtarbeit gesprochen (Hellert, 2019).
Zusétzlich kénnen Schichtsysteme noch nach Anzahl zu leistender Schichtdienste unterschieden
werden. Beispielsweise wird bei einem vollkontinuierlichen Schichtbetrieb zwischen einem Zwei-
schicht- oder Dreischicht-Betrieb differenziert (Knauth & Hornberger, 1997). Abbildung 5 zeigt auf,

wie die Ublichsten Schichtmodelle aussehen.
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Zwei-Schichtbetrieb (Acht Stunden-Schichten ohne Nachtarbeit)

6 8§ 10 12 14 16 18 20 22 24 2 4 6 Uhr

6 - 14 Uhr 14 - 22 Uhr
Frahschicht Spatschicht

Beispielsweise

Zwei-Schichtbetrieb (12 Stunden-Schichten mit Nachtarbeit)

6 8§ 10 12 14 16 18 20 22 24 2 4 6 Uhr
6-18 Uhr 18 -6 Uhr

Frihschicht Spatschicht

Beispielsweise

Drei-Schichtbetrieb (Acht Stunden-Schichten mit Nachtarbeit)

6 8§ 10 12 14 16 18 20 22 24 2 4 6 Uhr

6 - 14 Uhr 14 - 22 Uhr 22 -6 Uhr
Frahschicht Spatdienst Nachtschicht

Beispielsweise

Abbildung 5. Zwei- und Dreischichtbetrieb (Knauth & Hornberger, 1997)

Es sind unzéhlige Variationen von unterschiedlichen Schichtdienstpl&nen in Kombination mit
Schichtsystemen mdglich. Dies ist abhangig von der Branche sowie den angebotenen Schichtmo-
dellen der Arbeitgebenden (Knauth & Hornberger, 1997).

Die Zusammenhange zwischen Schichtarbeit, Belastungen und Beanspruchungen ist ein umfang-
reich untersuchtes Feld (Direktion fur Arbeit - Arbeitsbedingungen, 2022). Abbildung 6 zeigt das

Zusammenspiel von Belastungen, Ressourcen und Beanspruchungen sowie mogliche Folgen auf:

Schichtarbeit
Belastung I » Beanspruchung maogliche Folgen |
* Verschiebung der + Subjektive
Phasenlage von Beschwerden
Arbeit und Schlaf + Einschréankung der
Mehrfachbelastung Leistungsfahigkeit
+ Beeintrachtigung der
intervenierende Gesundheit
Faktoren
persdnliche

arbeitsbezogene

umweltbezogene

familiare
Abbildung 6. Belastungs- und Beanspruchungskonzept nach Rutenfranz, Knauth & Nachreiner (1993)
Es liegen umfassend gesicherte Befunde fiir die Gestaltung von Schichtarbeit aus arbeitswissen-
schatftlicher Sicht vor (Direktion fur Arbeit — Arbeitsbedingungen, 2021). Die Direktion fur Arbeit- und

Arbeitsbedingungen (2021) hat Empfehlungen bezuglich der Gestaltung von Schichtarbeit
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zusammengefasst. Abbildung 7 zeigt diese Ubersicht, wahrend in Anhang A die vollstandigen Emp-

fehlungen zu finden sind.
Keine Dauernachtschicht
Maximal drei Nachtschichten in Folge
Ausreichend lange Ruhezeiten
Wochenendfreizeiten
Ein freier Abend unter der Woche
Keine Massierung von Arbeitszeit
Keine Uberlangen Schichten
Vorwértsrotation

Schnelle, kurze Rotation

Fruhschicht beginnt nicht zu frih

Mitarbeiterorientierte Flexibilisierung und Individualisierung der Arbeitszeit

Abbildung 7. Arbeitswissenschaftliche Empfehlungen fiir Schichtgestaltung (in Anlehnung an Direktion fiir Arbeit - Ar-

Kurzfristige Schichtplanadnderungen vermeiden

beitsbedingungen, 2021)

Diese Empfehlungen tragen zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit der Mitarbeitenden bei und helfen bei
der Reduktion von Belastungen der Schichtarbeit. Es handelt sich hierbei um sogenannte Soll-Re-
gelungen. Die Muss-Regelungen sind im Arbeitsgesetz festgehalten und miussen zwingend einge-
halten werden (siehe Kapitel 2.3.1). In den in Abbildung 7 erwahnten Empfehlungen stehen einige
der Punkte in Konkurrenz zueinander und sind daher nicht gleichzeitig umsetzbar. Beispielsweise
konkurrieren sich die Punkte ,ausreichend lange Ruhezeiten® in Kombination mit ,Massierung der
Arbeitszeit“. Es ist daher von grosser Bedeutung, die im Unternehmen gultigen Regelungen gut zu
kennen und eine eigene Gewichtung der Empfehlungen zu erarbeiten. Es gibt keine Patentlésung,
welche fir alle Betriebe umsetzbar ist (Direktion fiir Arbeit - Arbeitsbedingungen, 2021).

Schichtmodelle bieten priméar fur Unternehmen Vorteile: Die Betriebszeiten kénnen aufgrund der
Notwendigkeit ausgeweitet werden, sodass die Produktion oder Dienstleistungen rund um die Uhr
angeboten werden kénnen. Dieser Hauptvorteil Gberwiegt alle Nachteile fiir Betriebe. Schicht- sowie
Nachtarbeit flihrt zu Zuschlagen sowie htéherem Verwaltungsaufwand (BAuA, 2019). Mehr zu den
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in der Schweiz gultigen rechtlichen Rahmenbedingungen zu Schichtarbeit ist im Kapitel 2.4 zu fin-

den.
2.3.1 Schichtarbeit und flexible Arbeitszeitmodelle

Arbeiten im Zwei- oder Dreischicht-System verlangt von den Mitarbeitenden ein hohes Mass an
Flexibilitat. Der Wunsch vieler Arbeitnehmenden nach besserer Vereinbarkeit von Familie und Beruf
fordert die Betriebe dazu auf, neue Wege zu gehen. Spatestens seit der Corona-Pandemie sind in
vielen Unternehmen flexible Arbeitszeiten erfolgreich umgesetzt worden. Anders sieht es haufig
noch im Schichtbetrieb aus (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, 2022). Die Bedingungen
von Schichtarbeit erschwert die Handhabung von flexiblen Arbeitszeitmodellen. Schichtsysteme sind
ausserst komplexe Systeme, da unzahlige von Regelungen berlcksichtigt werden missen. Die Er-
fahrung zeigt, dass Schichtsysteme und insbesondere neue Schichtmodelle gut auf den Betrieb ab-
gestimmt werden mussen, damit eine bestmdgliche Passung von Betrieb und System gelingt (Stra-
cke et al., 2016). In Produktions- und Dienstleistungsbetrieben sind flexible Arbeitszeitmodelle daher
oftmals noch eine Seltenheit. Aufgrund des strukturellen Wandels in der Arbeitswelt sind Verande-
rungen jedoch zwingend noétig (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, 2022).

Ein besonders wichtiger Faktor, der beriicksichtigt werden muss, sind die demographischen Veran-
derungen der Mitarbeitendenbelegschaft. Damit auch die alter werdenden Mitarbeitenden bei voll-
kontinuierlicher Schichtarbeit die Arbeitsfahigkeit beibehalten kénnen, ist es erforderlich, flexible und
kreative Schichtmodelle zu gestalten. Dies soll dazu beitragen, dass die individuelle Beanspruchung
durch Schichtarbeit so klein wie mdglich gehalten wird und die Gesundheit der Mitarbeitenden stabil
bleibt. Dabei kann beispielsweise helfen, dass unter Berlicksichtigung der unterschiedlichen Chro-
notypen mittels individuell auswéhlbarer Schichtarbeit und frei bestimmbarem Zeitpunkt der Schicht-
aufnahme eine Entlastung geboten werden kann (Rott & Watrinet, 2016).

Einige Beispiele aus der Praxis zeigen, dass trotz Schichtarbeit flexible Arbeitszeitenmodelle ange-
boten werden konnen: Eine Backerei in Deutschland hat ihre Schichtarbeit flexibilisiert, indem sie
anstelle von festen Nachtschichten neu wahrend dem Tag backt. Somit konnten die Kundenwiin-
sche sowie die Bedurfnisse der Beschaftigten besser bericksichtigt werden. Damit gelang es der
Béackerei, die Mitarbeitenden zu entlasten sowie die Arbeitgeberattraktivitat zu steigern (Bundesmi-
nisterium fur Arbeit und Soziales, 2022). Auch beim Fahrzeughersteller Audi lauft seit Marz 2022 ein
Pilotprojekt zum Thema Schichtarbeit mit Spielraum. Das Projekt wird vom Institut fir sozialwissen-
schaftliche Forschung (ISF) in Minchen geférdert und mitentwickelt. Neu kénnen am Standort In-
golstadt, wo sich die Audi-Lackiererei befindet, auch Schichtmitarbeitende Teilzeit arbeiten. Die zeit-
liche Liicke, welche durch Abwesenheiten von Teilzeitmitarbeitenden entstehen, werden durch qua-
lifizierte Springer:innen abgedeckt. Diese kommen aus anderen Bereichen der Lackiererei. Es wer-

den konkret zum Beispiel Auszubildende, Mitarbeitende mit Einschrénkungen oder auch
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Mitarbeitende, die normalerweise im Biro tatig sind, eingesetzt. So kann zum Beispiel eine Mutter
nach der Elternzeit ihr Kind in die Kindertagesstatte bringen und so die Schicht spater als Ublich

beginnen. Eine Person aus dem Springer:innen-Pool Gbernimmt dann fir die Mutter (Audi, 2022).

Das Gesundheitswesen bildet hierbei nochmals eine Spezialbranche. Generell kann gesagt werden,
dass in medizinischen Institutionen die Personaleinsatzplane mit grossen personellen und finanziel-
len Aufwanden einhergehen (Brunner, Bard & Kolisch, 2009). Bei Schichtarbeit im Pflegesektor liegt
eine eingeschrankte Moglichkeit von flexibler Arbeitszeit vor (Schlick, Bruder & Luczak, 2010).

Es existieren verschiedene Forschungen tber die Auswirkungen von Schichtarbeit, hingegen relativ
wenig Forschung zu flexiblen Arbeitszeitmodellen innerhalb von Schichtarbeit. Die Mehrzahl davon
befasst sich mit gesundheitlichen Auswirkungen auf die Mitarbeitenden, aber nicht mit den Auswir-
kungen auf die WLB der Arbeitnehmenden. Die Erkenntnisse sind fiir eine zeitgemasse Arbeitszeit-
gestaltung unabdingbar (Stock & Zilch, 2013). Die Kombination von Schichtarbeit und Integration
der individuellen Bedirfnisse in Schichtmodelle bleibt bisher Pionierarbeit und hat daher zwingend
weiteren Forschungsbedarf (Deutsche Gesellschaft fir Arbeitsmedizin und Umweltmedizin DGAUM,
2020).

In diesem Zusammenhang sollte nicht unerwahnt bleiben, welches die aktuellen Herausforderungen
der Pflegebranche sind: Neben den in den Kapiteln 2.2 und 2.3 erwdhnten Herausforderungen sind
Pflegekrafte auch von den gegenwartigen Veranderungen in der Arbeitswelt betroffen. Dieser Wan-
del ist gepragt von Arbeitsverdichtungen, héherem Zeitdruck und Zunahme der Komplexitat der Ar-
beitsaufgaben. Viele Pflegekrafte arbeiten Teilzeit, da ein 100% Pensum nicht bewaltigbar ist. Aus
diesem Grund wenden viele Fachkrafte dem Beruf den Riicken zu. Davon sind sogar rund ein Drittel
der Personen im Alter von unter 35 Jahren (Rutz, 2021). Neuste Zahlen zeigen, dass trotz der Pfle-
geinitiative 300 Pflegekrafte monatlich den Beruf verlassen (SBK, 2022c). Die zunehmende Belas-
tung fuhrt dazu, dass Arbeitszeitmodelle in der Pflegebranche eine Problematik im Bereich der WLB
darstellen. Besonders Griinde wie wechselnde Arbeitseinsatze, Schichtausfélle durch Personalman-
gel oder Krankheit miissen von den Mitarbeitenden zuséatzlich aufgefangen werden (Knape, Teubner
& Benkenstein, 2018). Das flihrt zu einer grossen Unvorhersehbarkeit, welche sich negativ auf die
Zufriedenheit sowie die Ausfallguote auswirkt (Weiss, 2014). Im Arbeitsalltag ist die Umsetzung von

flexibler Arbeitszeit daher oftmals schwierig (Arnold, Posch & Selhofer, 2021).

Die Covid-Pandemie hat die Ausgangslage zusatzlich verscharft. Der systematische Review von
Benzinger et al. (2021) bestatigte eine erhebliche Mehrbelastung fur die Pflegkréfte. Dies zeigt sich
an einer deutlich héheren Arbeitsbelastung, mit einer Zunahme von 26%. Die hohere Belastung geht
mit einer grosseren mentalen Erschépfung (Zunahme von 19%) einher. Ebenso ist die Arbeitsbelas-
tung aufgrund des erhodhten Zeitdruckes um 18% im Vergleich zu vor der Pandemie gestiegen
(Arnold et al., 2021).
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2.4 Gesetzliche Grundlagen des Arbeitszeitgesetzes in der Schweiz

In der Schweiz regelt das Arbeitsgesetz (ArG)! alle Grundlagen und Gestaltungsmoglichkeiten rund
um die Arbeits- sowie Ruhezeiten. Ausgewogene Arbeits- und Ruhezeiten gehéren zum Gesund-
heitsschutz, da durch Mudigkeit und Ermidungserscheinungen Unfalle verhindert werden sollen.
Durch die Regelungen soll den Arbeithehmenden ein soziales Leben garantiert werden. Das ArG
regelt ebenfalls die Gestaltung von Schichtplanen (Staatssekretariat fir Wirtschaft SECO, 2022).

In Bezug auf die Arbeitszeit regelt das ArG folgende besonders relevante Aspekte fir die vorliegende
Arbeit:

Die wdchentliche Hochstarbeitszeit wird auf maximal 50 Stunden pro Woche eingeschrankt. Davon
sind alle Arbeitnehmenden betroffen, welche nicht in industriellen Betrieben, als Blropersonal, als
technische und andere Angestellte oder als Verkaufspersonal in Grossbetrieben des Detailhandels

tatig sind. Fur diese sind maximal 45 Stunden pro Woche zulassig (vlg. 8 9 Absatz ArG).

Die Tages- und Abendarbeit regelt das ArG im Artikel 10. Alle Arbeit, die zwischen 6.00 Uhr und
20.00 Uhr stattfindet, gilt als Tagesarbeitszeit. Arbeit, die wahrend dem Zeitraum von 20.00 Uhr bis
23.00 Uhr verrichtet wird, gilt als Abendarbeit. Im Zeitraum von dieser Tages- und Abendarbeitszeit
von 6.00 Uhr bis 23.00 Uhr ist keine Bewilligung vorzuweisen (8 10 Absatz ArG).

Je nach Unternehmen reicht die Tages- und Abendarbeitszeit nicht aus, um die erforderliche Arbeit
zu leisten. Hier kommt die Nachtarbeit zum Zuge. Grundsatzlich ist Nachtarbeit, welche ausserhalb
der oben definierten Tages- und Abendarbeit verrichtet wird, verboten (8§ 16 Absatz ArG). Das ArG
sieht eine Sonderregelung fir Betriebe vor, welche ein dringendes Bedurfnis aufweisen und bei wel-
chen eine Unentbehrlichkeit vorliegt (8 17 Absatz ArG). Bei Nachtarbeit darf die Hochstarbeitszeit
von neun Stunden in einem Zeitraum von zehn Stunden nicht tGberschritten werden (8 17 Absatz a
ArG).

Im ArG wird zwischen Mitarbeitenden, welche vortibergehend Nachtarbeit (weniger als 25 Kalen-
dertage pro Jahr) und Mitarbeitenden, welche regelméssig oder dauernd Nachtarbeit verrichten un-
terschieden. Bei vorubergehender Nachtarbeit ist der Arbeitgebende verpflichtet, einen Lohnzu-
schlag von mindesten 25% zu bezahlen. Fir Arbeitnehmende, welche lber 25 Kalendertage pro
Jahr Nachtarbeit verrichten, sind Arbeitgebende verpflichtet, den Mitarbeitenden den Anspruch auf
eine Kompensation von 10% der Zeit, wahrend der sie Nachtarbeit geleistet haben, zur Verfliigung
zu stellen (8 17 Absatz b ArG).

1 https://www.fedlex.admin.ch/eli/cc/1966/57 57 57/de
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Arbeitgebende sind verpflichtet, sofern die Umstande dies erfordern, fir Mitarbeitende, welche in
der Nacht beschaftigt werden, geeignete Schutzmassnahmen zu prifen und gegebenenfalls auszu-
fuhren. Solche Massnahmen kdnnten beispielsweise die Organisation von Transportmdglichkeiten,

Ruhegelegenheiten, Verpflegungsoptionen oder Kinderbetreuung sein (§ 17 Absatz e ArG).

Als Erganzung zur Nachtarbeit gibt es noch den ununterbrochenen Betrieb, welcher bewilligungs-
pflichtig ist. Von dieser Pflicht sind Betriebe ausgenommen, welche im Rahmen der Verordnung?
Sonderbestimmungen aufgefihrt sind. In diesem Fall dirfen die Héchstarbeitszeiten innerhalb von
16 Wochen im Durchschnitt nicht Uberschritten werden sowie hochstens 9 Stunden Arbeit in 10

Stunden Prasenszeit verrichtet werden (8§ 24 Absatz ArG).

Im Zusammenhang mit den Arbeitszeiten ist der Unterschied zwischen Uberstunden und Uberzeit
eine zentrale Unterscheidung. Von Uberstunden ist im Schweizer Recht die Rede, wenn mehr als
die vertraglich festgelegten Stunden pro Woche gearbeitet wird. Die maximale Hochstarbeitszeit darf
jedoch nicht tiberschritten werden. Falls Uberstunden vom Arbeitgeber verlangt werden, dann mus-
sen diese notwendig sein, dirfen physisch und psychisch nicht Gbermassig anstrengend sein sowie
die Arbeits- und taglichen Ruhezeiten miissen eingehalten werden. Uberstunden miissen mit einem
Lohnzuschlag von 25% verguitet werden oder diese kdnnen als Freizeit von mindestens gleicher
Dauer bezogen werden. Der Freizeitbezug erfordert eine schriftliche Ubereinstimmung zwischen
den Arbeithehmenden und Arbeitgebenden (ch.ch, 2022).

Uberzeit wird geleistet, wenn mehr als die gesetzlich festgelegte wochentliche Hochstarbeitszeit ge-
arbeitet wird. Diese darf nur unter folgenden Voraussetzungen geleistet werden (ch.ch, 2022):

- Wenn eine ausserordentliche Dringlichkeit oder ein aussergewdhnlicher Arbeitsanfall ansteht
- Fur Arbeiten wie Inventar, Rechnungsabschlisse und Liquidationen

- Vermeidung oder Behebung von Betriebsstérungen
Dabei sind folgende Regelungen ebenfalls zwingend zu berticksichtigen (ch.ch, 2022):

- Diese darf nicht mehr als maximal zwei Stunden pro Tag betragen
- Im Jahr darf ein Stundenmaximum von 170 Stunden (bei einer Hochstarbeitszeit von 45
Stunden pro Woche) beziehungsweise 140 Stunden pro Jahr (bei einer Hochstarbeitszeit

von 50 Stunden pro Woche) nicht Gberschritten werden

Ein Zeitbezug ist mdglich innerhalb von 14 Wochen nach Anfall oder gemass einer Vereinbarung

zwischen Arbeitnehmende und -gebende, welche jedoch 12 Monate nicht Uberschreiten darf.

2 hitps://www.seco.admin.ch/seco/de/nome/Publikationen_Dienstleistungen/Publikationen_und_Formulare/Arbeit/Arbeits-
bedingungen/Wegleitungen zum_Arbeitsgesetz/wegleitung-zum-arbeitsgesetz-und-den-verordnungen-1-und-2.html
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Beispielsweise ist Blroangestellten und einigen weiteren Berufsgruppen von Arbeitnehmenden fir
die ersten 60 Stunden Uberzeit kein Lohnzuschlag geschuldet (ch.ch, 2022).
2.4.1  Gesetzliche Regelung zu Schichtarbeit

Hinsichtlich Schichtarbeit regelt das Schweizer ArG einige besonders erwéhnenswerte Punkte. In
Abbildung 8 sind die drei Formen von Schichtarbeit abgebildet. Je nach Form der Schichtarbeit ist

eine Bewilligung fur die Ausfiihrung notwendig.

Zweischichtige
Tagesarbeit innerhalb
von 17 Stunden

Drei- und mehrschichtige
Arbeitszeitsysteme

nicht bewilligungspflichtig bewilligungspflichtig

Abbildung 8. Formen der Schichtarbeit geméss dem ArG (eigene Darstellung)

Fur zweischichtige Tagesarbeit ist keine Bewilligung notwendig, sofern diese innerhalb von 17 Stun-
den wahrend des Tages und am Abend stattfindet. Die Schichtdauer darf maximal 11 Stunden in-
klusive Pausen betragen. Bei zweischichtiger Tagesarbeit, die nicht innerhalb dieser vordefinierten
17 Stunden liegt, mussen zusétzlich die Nachtarbeitsbestimmungen eingehalten werden. Fur drei-
oder mehrschichtige Arbeitszeitsysteme darf die Schichtdauer nicht mehr als zehn Stunden inklusive
Pausen umfassen. Der Schichtwechsel hat von Friih- zu Spat- und von dieser zu Nachtschicht zu
rotieren. Wenn die Mehrheit der betroffenen Personen eine schriftliche Anpassung erbittet, dann ist
eine Ausnahme zulassig (8 24 Absatz ArG).

Bezuglich der Uberzeit gibt es zusatzliche Regelungen, wenn drei- oder mehrschichtige Arbeitszeit-
systeme im Einsatz sind. Es gilt, dass Uberzeitarbeit nur an sonst arbeitsfreien Werktagen zulassig
ist und nur im Rahmen, dass die vorgeschriebenen Ruhe- und Ausgleisruhezeiten eingehalten wer-
den (8§ 25 Absatz ArG).

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass das Schweizer Arbeitsrecht fir moderne Arbeitszeit-
systeme, wie beispielsweise Langzeitkontos oder die Jahresarbeitszeit, keine Regelungen vorsieht.
Die Rahmenbedingungen des Gesetzes orientieren sich an einer traditionellen Arbeitswoche. Bei
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abweichenden und flexibleren Arbeitszeitmodellen besteht aus juristischer Sicht keine Klarheit. Dies

fuhrt zu Unsicherheit betreffend den rechtlichen Rahmenbedingungen (Meissner et al., 2016).
2.5 Jahresarbeitszeit

Von der erwerbstéatigen Bevdlkerung in der Schweiz arbeitet rund die Halfte in sogenannten Jahres-
arbeitszeitmodellen. Die Beliebtheit dieses Modells nimmt hierzulande immer mehr zu (Hofbauer,
2018). Keine aussagekraftigen Zahlen sind zum Modell JAZ in Kombination mit Schichtarbeit auf

dem Schweizer Arbeitsmarkt zu finden.

Das Ziel von JAZ ist es, dass die Arbeitsstunden anhand des tatsachlichen Arbeitsanfalles innerhalb
eines Jahres angepasst werden kdnnen (RKW Hessen GmbH, 2016). Das Modell eignet sich flr
Branchen, bei welchen saisonale Schwankungen respektive die Projekt- und/oder Auftragslage in-
nerhalb eines Jahres unterschiedlich ist. Grundsatz der Jahresarbeitszeit ist, dass mehr gearbeitet
wird, wenn mehr Arbeitsanfall da ist und bei weniger Arbeitsanfall den Mitarbeitenden mehr Freizeit
zur Verflgung steht. Tabelle 4 zeigt, wie die Brutto- respektive Netto-JAZ berechnet wird.

Tabelle 4. Berechnung der Brutto- und Nettojahresarbeitszeit (in Anlehnung an Kanton Zirich, 2020)

Bruttojahresarbeitszeit | Die jAhrliche Arbeitszeit ist abhdngig vom Besché&ftigungsgrad und Anzahl
Arbeitsstunden pro Woche.

Bei einem Beschaftigungsgrad von 100% betragt brutto 2184 Stunden pro
Jahr (52 Wochen x 42 Stunden).

Bei einem Teilzeitpensum wird die jahrliche Arbeitszeit anhand des reduzierten
Beschéaftigungsgrads ermittelt.

Nettojahresarbeitszeit | Fir die Berechnung der Nettojahresarbeitszeit werden folgende Abzlge der
Bruttojahresarbeitszeit gemacht:

- Individuelle Ferienanspruch
- Auf Wochentage fallenden Ruhetage
- Arbeitszeitreduktionen vor Ruhetagen

Ohne das Arbeitszeitmodell JAZ betragt der Zeitraum fir die Abrechnung ublicherweise einen Monat
(swissmem.ch, 2020). Um vom Modell der JAZ als Arbeitgebende optimal zu profitieren, ist eine
Analyse des vergangenen Arbeitsanfalls das zentrale Element. Diese Betrachtung legt den Grund-
stein fir die Jahresplanung. So kdnnen Projekte und Ferienzeiten zielgerichteter beriicksichtigt wer-
den. Der Jahresplan soll den Mitarbeitenden aufzeigen, wie sich der Arbeitsanfall im Jahr etwa ver-
teilen wird. Empfohlen wird, dass die Planung mit dem Team vier bis sechs Wochen im Voraus
angeschaut wird, sodass eine mdglichst h6he Planungssicherheit fur die Mitarbeitenden entsteht
(BAUA, 2019). Abbildung 9 zeigt, wie JAZ in einem grossen Gartengastronomiebetrieb aussehen
kann. Es wird von einem Beschéftigungsgrad von 100% und einer wochentlichen Arbeitszeit von 40
Stunden ausgegangen. Durch JAZ variieren die Arbeitszeiten aufgrund des Arbeitsanfalls. In den
Monaten Januar bis April ist die Arbeitsauslastung gering. Die Sommermonate Mai bis August bilden

die Hochsaison. Ab September nimmt das Arbeitsvolumen wieder ab, dieses ist jedoch aufgrund
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vieler Firmenevents hdher als in den ersten Monaten des Jahres. In diesem Fall hat der/die Arbeit-
gebende die Mdglichkeit, die Arbeitszeiten zu erhéhen respektive zu senken, wenn der Arbeitsanfall

hoher beziehungsweise tiefer ist.

Beispiel JAZ an einer 40-Stunden-Woche

w
@
= 34
0
< 32
30
s

mmm Effektive Arbeitszeit

Monat

Vertragliche Jahresareitszeit

Abbildung 9. Beispiel von Jahresarbeitszeit mit saisonalen Schwankungen (eigene Darstellung)

Die JAZ eignet sich fur Sektoren wie Gartenbaubetriebe, Gastronomie, Handel oder Firmen des
Konsumagutersektors. Der Einsatz dieses Modells wird als sinnvoll erachtet, wenn die Schwankun-
gen jedes Jahr einigermassen regelmassig auftreten (RKW Hessen GmbH, 2016).

Mit JAZ ist es moglich, dass ein Teil der Minus- und Plusstunden ins neue Jahr Ubertragen werden
kénnen, ohne dass Arbeitgebende diese ausbezahlen miissen oder auf Minusstunden verzichtet

werden missen (swissmem.ch, 2020).

Zentral zu erwdhnen ist, dass bei JAZ die rechtlichen Grundlagen nicht ausser Acht gelassen werden
durfen. Die Ruhezeiten und die tagliche respektive wochentliche Hochstarbeitszeit muss auch bei
diesem Arbeitszeitmodell zwingend eingehalten werden (Kraus-Meier, 2014). Wenn von JAZ ge-
sprochen wird, dann ist das Arbeitszeitkonto zwingend zu erwéhnen. Das Arbeitszeitkonto wird im
JAZ-Modell dafur genutzt, dass die Plus- und Minusstunden wahrend des Jahres detailliert doku-
mentiert werden. Allgemein ist der Gestaltungsspielraum vom Jahresarbeitszeitmodell gross und
muss von Betrieb zu Betrieb individuell begutachtet werden (BAuA, 2019).
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Arbeitszeitkonto

Das Arbeitszeitkonto (AZK) ist im engeren Sinn als kein Arbeitszeitmodell einzuordnen, sondern als
Lenkungsinstrument. Das AZK wird auch Kurzzeitkonti genannt und funktioniert wie ein Sparkonto.
Es werden, anstelle von Geld, Arbeitsstunden angesammelt. Samtliche Stunden, welche die ver-
traglich vereinbarte Arbeitszeit Gberschreiten, werden dem Konto gutgeschrieben. Wenn Mitarbei-
tende weniger als die vereinbarte Arbeitszeit leisten, fuhrt dies zu einer Abnahme des Zeitsaldos
beziehungsweise Minusstunden. Fir die Arbeitszeit, welche auf das individuelle AZK fliesst, wird
uber den definierten Zeitraum kein Lohn oder Uberstundenzuschlag bezahlt. Die Abrechnungsperi-
ode kann von den Unternehmen frei gewéhlt werden, jedoch ist ein Kalenderjahr tblich. Beim AZK
gilt, dass die Mehrstunden tber eine langere Periode angesammelt werden sollten. Ubermassige
Uberstunden in kurzer Zeit kénnen sich gesundheitsgefahrdend fiir die Mitarbeitenden auswirken.
Abbildung 10 zeigt, wie ein AZK aussehen kdnnte (RKW Hessen GmbH, 2016).

Beispiel Arbeitszeitkonto an einer 40-Stunden-Woche

Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag

-
o

Arbeitsstunden pro Tag
O = N W Pk o 3 =~ 0 W

Arbeitstag

mmm Effektive Tagesarbeitszeit  mmmm Plus - oder Minuszeit —e==\/ertragliche Arbeitszeit

Abbildung 10. Ausschnitt eines AZK einer klassischen Arbeitswoche mit 40 Stunden pro Woche (eigene Darstellung)

Wie gross der Bereich des Plus- und Minus-Saldos sein darf, ist abhangig von der Branche und den
Schwankungen im jeweiligen Unternehmen. Entscheidend sollte dabei sein, dass die Mitarbeitenden
in der Lage sind, das Guthaben innerhalb eines Jahres oder des vereinbarten Zeitraums wieder an-
respektive abzubauen. Das AZK-Modell ist ein Bestandteil vieler Arbeitszeitmodelle, beispielsweise
Vertrauensarbeitszeit aber auch JAZ und Schichtarbeit (RKW Hessen GmbH, 2022). Wenn vom
Kurzzeitarbeitskonto gesprochen wird, sollte ebenfalls das Langzeitarbeitskonto erwahnt werden.
Bei Kurzzeitarbeitskonten ist der Bezugsrahmen ublicherweise ein Jahr beziehungsweise kirzer.
Bei Langzeitkonten betragt die Zeit mehr als ein Jahr. Diese werden in Firmen heute oftmals weniger

genutzt als das Kurzzeitarbeitskonto. Das Langzeitarbeitskonto dient beispielsweise fir langere
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Auszeiten, Frihpensionierungen oder kann auch als Lernzeit angesehen werden. Pausen und Er-

holung lassen sich nicht aufschieben (BAuUA, 2019).
Ampelmodell

Im Zusammenhang mit dem AZK steht das Ampelmodell (BAuA, 2019). Es gilt als eine Weiterent-
wicklung des klassischen AZK. Das Ampelmodell wird in drei Bereiche eingeteilt und funktioniert wie
eine Verkehrsampel (RKW Hessen GmbH, 2016a). Es werden im Vorfeld Mechanismen definiert,
welche bei Uberzogenen AZK eintreten. Diese kommen zum Zug, wenn im vordefinierten Zeitraum
das Zeitguthaben nicht ausgeglichen werden kann. Ebenso bildet das Ampelmodell einen Rahmen,
in welchem sich Mitarbeitende und Arbeitgebende bewegen sollten. Das Ampelmodell gilt als Steu-
erungsmittel fur AZK(Maiss, 2019). In Abbildung 11 ist eine mogliche Variante des Ampelkontroll-
modells abgebildet (BAuA, 2019).

Griinphase (z.B. +/- 25 Stunden)

Die Mitarbeitenden verwalten ihre Arbeitszeit sowie die Verteilung
eigenstandig.
Gelbphase (z.B. +/-26 bis 45 Stunden)

Ein Gesprach zwischen Mitarbeitende und vorgesetzte Person findet statt.
Es werden erste Massnahmen definiert, damit das Arbeitszeitkonto kurz-
7 bis mittelfristig wieder in den griinen Bereich fallt.

Rotphase (z.B. +/- 46 bis 70 Stunden)

U

Abbildung 11. Variation eines Ampelkontrollmodells (in Anlehnung an BAUA, 2019)

00O

Die vorgesetzte Person ordnet entsprechende Massnahmen an, damit das
Arbeitszeitkonto wieder in den griinen Bereich fallt.

Die Gestaltung des Ampelkontos ist in der Praxis nicht immer so trivial. Langere arbeitsintensive
Phasen kdnnen dazu fihren, dass Mitarbeitende in die rote Phase der Ampel gelangen und dies
durch den vorgeschriebenen Abbau nicht mit dem Personalbedarf und/oder der Wiinsche der Mitar-
beitenden korreliert (Maiss, 2019). Der Vorteil des Modells liegt in der Sensibilisierung in Bezug der
Mehr- und Minusstunden und den damit verbundenen Massnahmen. Die Abnahme oder der Anstieg
kann nicht unbemerkt erfolgen, sofern die definierten Spielregeln konsequent eingehalten werden
(RKW Hessen GmbH, 2016a). Dem Beobachtungs- und Verwaltungsaufwand sollte einen entspre-
chenden Stellenwert seitens Arbeitgebende eingerdumt werden. Das Ampelkonto schafft Flexibilitat
fur Unternehmen und Mitarbeitende, verhindert Missbrauch und hilft bei der Erfullung der Pflicht zur
Erfassung der Arbeitszeit (Maiss, 2019).

2.5.1 Jahresarbeitszeitmodelle in der Pflege

Die Nachforschung in gangigen Suchmaschinen zeigt, dass mehrere Gesundheitsinstitutionen in der
Schweiz bereits die Einfuhrung von Jahresarbeitszeiten vorgenommen haben. Beispielsweise im

Pflegeheim Domicil Bern, in der Hohenklinik Montana oder in den Spitélern Uster, Graubinden,
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Baselland und Thurgau. Im Spital Thurgau haben die Mitarbeitenden die Mdglichkeit, zwischen un-
terschiedlichen Arbeitszeitmodellen zu wahlen. So steht neben JAZ beispielsweise auch gleitende
Arbeitszeit zur Verfiigung und ebenso andere flexible Arbeitsformen (Spital Thurgau & Personal
Thurgau, 2014).

Eine Umfrage der Gewerkschaft Unia in der Deutschschweiz und der Romandie mit knapp 3‘000
Pflegekraften zeigte, dass JAZ oftmals in der Langzeitpflege eingesetzt wird. Dabei wird das JAZ-
Modell so genutzt, dass primar die Arbeitgebenden davon profitieren. Kurzfristige Anpassungen auf
die aktuelle Bettenauslastung und Personalausfall sind keine Seltenheit. Gemass der Untersuchung
werden in verschiedensten Institutionen beim Ableben von Patient:innen Mitarbeitende friihzeitig
nach Hause entlassen, um Einnahmeausfalle zu kompensieren. Gesundheitlich sinnvolle Kompen-
sation von Uberstunden wird dabei ausser Acht gelassen. Minusstunden werden teilweise sogar
absichtlich eingeplant, um die Kompensation bei Bedarf einzufordern. Arbeithehmende haben somit

keinen Einfluss auf die Kompensation ihrer zusatzlichen Zeit, was problematisch ist (Unia, 2020).
2.5.2  Chancen und Risiken auf Ebene der Organisation

Fur Organisationen kénnen folgende Punkte als Chancen in Bezug auf JAZ angesehen werden: JAZ
bietet allgemein grosse Flexibilitat fir die Arbeitgeberin. Auslastungsschwankungen kénnen unter
dem Jahr gut abgefedert und ausgeglichen werden (swissmem.ch, 2020). Die Einfihrung von fle-
xiblen Arbeitszeitmodellen, unter anderem auch dem JAZ-Modell, kann einer Unternehmung helfen,
sich auf dem Arbeitsmarkt entsprechend zu positionieren. JAZ-Modelle sind heute aus Employer-
Branding-Perspektive nicht mehr wegzudenken. Sie sind ein wichtiges Mittel, um dem Fachkrafte-
mangel entgegenwirken zu kénnen. Vor der Einfiihrung von JAZ ist zu beachten, dass die Branchen

und Funktionen in Bezug auf das Ausmass analysiert werden missen (Kohler & Stauffer, 2016).

Die Einfihrung vom JAZ-Modell birgt firr die Organisation jedoch auch Risiken: JAZ bedeuten einen
hdren Anspruch an die Fihrungspersonen. Mit JAZ steigt der Planungs-, Koordinations- und Kom-
munikationsaufwand deutlich (Bugmann, 2014). Hohe Zeitkonten der Mitarbeitenden, welche sich
bei JAZ anhaufen kénnen, bedeuten hohe Forderungen, welche beispielsweise bei einem Austritt
den Mitarbeitenden geschuldet sind. Es ist daher elementar, Kontrollmechanismen einzubauen, da-
mit eine Ubersicht tiber die aktuelle Situation in der Unternehmung behalten werden kann. Hier kann
beispielsweise das Ampelmodell einen Losungsansatz bieten (vergleiche Kapitel 0) (Kraus-Meier,
2014).

2.5.3 Chancen und Risiken auf Ebene des Individuums

Als Chance von JAZ fir Arbeitnehmende ist folgender Punkt zu werten: Die Lohnzahlungen bleiben
monatlich gleich, obwohl periodisch grossere Schwankungen auftreten. Als Vorteil kann ebenfalls
gewertet werden, dass mit diesem Modell transparent dargestellt wird, wie sich die Arbeit Gber das
Jahr verteilt (RKW Hessen GmbH, 2016a).
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Als Risiken sollten folgende Punkte beachtet werden: Beim JAZ stellt sich die Frage, wie sich die
saisonalen Anpassungen der Arbeitszeiten auf die Mitarbeitenden effektiv auswirken. Bei Mehrarbeit
Uber eine langere Zeit geht dies auch mit héheren Belastungen beziehungsweise Beanspruchungen
einher (BAUA, 2019). Mit JAZ sind oftmals auch geringe Einflussmdglichkeiten Gber den Zeitpunkt
des Bezugs der Mehrstunden verbunden. Der Bezug von Plusstunden wird oftmals von den Arbeit-
gebenden aufgrund der Auslastung festgelegt und fuhrt daher nur zu bedingter Flexibilitat. Falls
aufgrund von wirtschaftlichen Unsicherheiten die Auslastung gering ist, kann dies dazu fuhren, dass
nicht klar ist, ob die JAZ Uberhaut wie vereinbart geleistet werden kann (RKW Hessen GmbH,
2016a). JAZ kann fur Beschéftigte eine Herausforderung darstellen, um Beruf und Privatleben zu
vereinbaren. Wenn Betreuungsaufgaben vorhersehbar sind und der Rhythmus der Schwankungen
auf solche zeitlichen Perioden fallen (zum Beispiel auf Schulferien von Kindern), kann das Modell
von grossem Interesse sein. Wenn jedoch die Ubereinstimmung und die Vorhersehbarkeit gering
ist, kann dies zu grossen Organisationsproblemen fihren. Ganz besonders dann, wenn die Spitzen-
zeiten und die mit Mehrarbeit verbundene Phase auf einen Zeitraum fallt, wodurch die Betreuungs-
aufgaben den ublichen Rahmen tberschreiten (Travail.Suisse, 2016).

2.6 Jobsharing

Im Jahr 2021 arbeiteten gemass dem BFS 3.6% aller Arbeitnehmenden beziehungsweise 9.6% aller
teilzeiterwerbstéatigen Arbeitnehmenden im Jobsharing (-0,1% beziehungsweise -0.2% gegeniber
2016). Besonders verbreitet ist das Jobsharing bei Frauen respektive Eltern mit einem Kind unter
15 Jahren. In Gesundheits- und Sozialberufen arbeiten 5.5% aller Arbeithehmenden beziehungs-
weise 6.7% aller teilzeiterwerbstatigen Arbeithehmenden im Jobsharing (Bundesamt fir Statistik
BFS, 2022). Gemass der Arbeitsmarktstudie von Half Robert (2013) mit 1200 befragten HR-Mana-
genden bieten in Europa durchschnittlich 25% der Unternehmungen ihren Mitarbeitenden Jobsha-
ringmdglichkeiten an. Grossbritannien ist mit 48% die fihrende Nation beztiglich Jobsharing, gefolgt
von den Landern Belgien und Niederlande, in welchen fast ein Viertel der Arbeithehmenden in einem
solchem Modell arbeiten. In Osterreich bieten 18% der Unternehmungen eine Jobsharingmaglich-
keit, gefolgt von der Schweiz und Frankreich mit jeweils 19%. Deutschland bildet mit 15% das
Schlusslicht in der Studie (Half Robert, 2014). Bei einem Jobsharing teilen sich zwei oder mehr
Mitarbeitende einen Arbeitsplatz und die Arbeitszeit. Dies muss nicht zwingend eine Vollzeitstelle
sein. Es kénnen sich auch zwei oder mehr Arbeitnehmende eine Funktion mit beispielsweise 65
Stunden Zeitaufwand teilen. Wie Aufgaben und Arbeitszeit eingeteilt sind, regeln die Beschatftigten
und die Arbeitgebenden innerhalb der gesetzlichen Regelungen. Mdglich sind ein Halbtagesrhyth-
mus, aber auch wechselnde Wochen- und Monatsrhythmen. Kénnen sich die Beschéftigten nicht
einigen, legt die vorgesetzte Person die Arbeitszeiteinteilung fest. Jobsharing ermdglicht Teilzeitbe-

schaftigten, auch anspruchsvolle Vollzeitprojekte anteilig zu (bernehmen und im Tandem
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beziehungsweise im Team zu leiten. Deshalb eignet sich Jobsharing besonders gut fiir das mittlere
Management und ermdglicht auch einen besseren Zugang fir Frauen zu Fuhrungspositionen
(Krone-Germann, de Chambrier, Humbert Rong Zhou & PTO Verein, 2020).

Die Praxis zeigt, dass unter dem Begriff Jobsharing unterschiedliche Organisationsformen verstan-
den werden (Daniels, 2011). Abbildung 12 zeigt die unterschiedlichen Formen auf:

Jobsplitting
Jobsharing

Jobpairing

Abbildung 12. Organisationsformen von Jobsharing in der Praxis (in Anlehnung an Daniels, 2011)

Beim Jobsplitting tragt jede beteiligte Person die Verantwortung fur sich eigenstandig. Die Jobsha-

rer:innen erganzen sich bestenfalls komplementar (Krone-Germann et al., 2020).

Beim Jobpairing bilden die Arbeitnehmenden gemeinsam ein Team, erfiillen die Aufgaben zusam-
men und tragen die Verantwortung miteinander. Die Aufgaben dieses Jobs lassen sich nicht klar
voneinander trennen (Daniels, 2011). Jobpairing lasst sich in zwei Formen aufteilen: Reines und
hybrides Jobsharing (vergleiche Abbildung 12).

e Reines Jobsharing: Arbeitgebende binden zwei Mitarbeitende mit einem Arbeitsvertrag. Be-
zlglich des Arbeitsinhalts bedeutet reines Jobsharing eine vollstandige Austauschbarkeit der
beiden Personen. Bei dieser Form betreuen die beteiligten Personen einen gemeinsamen E-
Mail-Account.

e Hybrides Jobsharing: Zwei Mitarbeitenden werden mit je einem Einzelarbeitsvertrag ange-
stellt. In der Praxis zeichnet sich hybrides Jobsharing durch die informelle Arbeitsteilung aus.
Einige der Arbeitsaufgaben sind voll austauschbar, da die Verantwortung gemeinsam getra-

gen wird.

Drei weitere Begriffe werden im Zusammenhang mit Jobsharing in Verbindung gebracht: Intergene-
rationelles Jobsharing, Topsharing und zeitautonome Arbeitsgruppen. Bei einem intergenerationel-
len Jobsharing wird die Arbeitsstelle durch zwei Mitarbeitende besetzt, welche einen Altersunter-
schied von mindestens zehn Jahren aufweisen. Das Ziel von diesem Modell ist es, Kompetenzen
und Fachwissen zu sichern. Die Generation der Babyboomer verlassen allmahlich den Arbeitsmarkt.

Diese verfugt beispielsweise in der Pflege- oder Uhrenbranche tber wichtiges Fachwissen, welches
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auf dem heutigen Arbeitsmarkt schwer zu finden ist. Durch diese Form von Jobsharing soll das
Fachwissen mit der Weitergabe an jungere Generationen gesichert werden. Topsharing bezieht sich
auf Jobsharing in Positionen mit héherer Verantwortung, welche ebenfalls auch personelle Fihrung
beinhaltet (Krone-Germann et al., 2020). Eine weitere Form ist ein teambezogenes Modell mit meh-
reren Arbeitnehmenden: Zeitautonome Arbeitsgruppen. Diese werden als Erweiterung des Jobsha-
ringprinzips angesehen. Mitglieder:innen der zeitautonomen Arbeitsgruppe bestimmen selber Gber
ihre Arbeitszeiten. Minimale organisatorische Rahmenbedingungen missen dabei eingehalten wer-
den (Marr, 2001).

2.6.1  Jobsharing in der Pflege

Recherchen auf géngigen Suchmaschinen der Schweiz zeigen, dass einzelne Jobs als Pflegefach-
krafte im Jobsharing ausgeschrieben sind. Beispielsweise wird in der Klinik Hirslanden oder in der
Klinik Davos mit diesem Modell geworben.

Jobsharing kann unter anderem in Branchen besonders Sinn machen, wo viel Teilzeitarbeit verrich-
tet wird. Die Teilzeitstellen sind oftmals von Frauen belegt. Im Jahr 2008 nahm das Spital Triemli in
Zirich eine Vorreiterrolle ein und besetzte eine Filhrungsposition mit zwei leitenden Arztinnen (Soldi,
2017).

2.6.2 Chancen und Risiken auf Ebene der Organisation

Die Arbeitsaufteilung von Jobsharing ist sehr flexibel, sodass nahezu jede Kombination mdglich ist.
Unternehmen kdnnen Jobsharings fur Mitarbeiterbindung und als Wettbewerbsvorteil bei der Perso-
nalgewinnung einsetzen. Durch die Besetzung einer Stelle kann Wissensmanagement betrieben
werden sowie die Starken der jeweiligen Personen genutzt werden (Metz-Kleine, 2018). Jobsharing
bietet eine Win-Win-Situation fiir Arbeitgeber:innen, da dieses Modell enorm viel Flexibilitdt und
Stressreduktion fir die beteiligen Personen bietet. Weiter steigert es die Motivation und die Produk-
tivitdt der Arbeitnehmenden (Metz-Kleine, 2018).

Als Risiken fur Jobsharings kénnen folgende Punkte betrachtet werden: Héherer Aufwand und Kos-
ten bei der Rekrutierung sowie der Fihrung von Personen in Jobsharing. Es entstehen ebenfalls
Doppelkosten fir beispielsweise Informationstransfers (Krone-Germann et al., 2020). Ebenso muss
mit héheren Ausgaben beziglich Sozialversicherungen fur die Unternehmung gerechnet werden.
(Metz-Kleine, 2018). Auch die Fixkosten fir Arbeitsausstattungen und mégliche Schulungsangebote

sind hoher als bei einem Einzelarbeitsvertrag (Krone-Germann et al., 2020).
2.6.3  Chancen und Risiken auf Ebene des Individuums

Chancen bietet ein Jobsharing viele: Mit Jobsharing-Mdglichkeiten eréffnen sich fur Teilzeitmitarbei-
tende neue Mdglichkeiten. Sie haben eine interessantere Auswahl von Jobs. Die Vereinbarkeit vom

Berufs- und Privatleben kann aufgrund eines Jobsharings zunehmen. Zwei Personen haben eine
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effizientere Entscheidungsfindung als eine Person. Die Vertretung von Personen im Jobsharing wird

zur Erleichterung (Krone-Germann et al., 2020).

Als Risiken einzustufen sind hingehen: Wenn die Aufgabenteilung im Jobsharing nicht funktioniert,
wird dies von den Mitarbeitenden als Belastung empfunden (Schuh, Schultes-Jaskolla & Stitzel,
2001). Verhaltnismassig fallt mehr Arbeit an, da oftmals die Aufteilung der Arbeitsaufgaben viel Zeit
in Anspruch nimmt. Es wird mehr Flexibilitat von den Mitarbeitenden gefordert. So beispielsweise
wenn eine dringende Entscheidung an einem arbeitsfreien Tag getroffen werden muss. Zudem kann
bei alternativen Arbeitsmodellen ein hoher Erfolgsdruck von aussen entstehen, welcher zu einer

Belastung fur die Mitarbeitenden werden kann (Krone-Germann et al., 2020).
2.7 Reduktion der Soll-Arbeitszeit

Unter der Reduktion der Soll-Arbeitszeit wird eine Reduktion der wochentlichen Arbeitszeit verstan-
den (Chanson, 2008). Ausgehend von einer Vollzeitbeschéftigung liegt die Schweiz mit durchschnitt-
lich 42,9 Stunden Arbeitszeit pro Woche bei den Spitzenreitenden in Europa. Im Jahr 2021 wies im
europaischen Vergleich einzig Kroatien, mit 43,2 Stunden pro Woche, einen hdéheren Wert auf.
Liechtenstein mit 37,8 Stunden und Irland mit 39,3 Stunden haben die niedrigsten wdchentlichen
Arbeitszeiten. Abbildung 13 zeigt den européaischen Vergleich beziiglich Arbeitsstunden pro Woche
auf. Hochgerechnet auf ein Jahr arbeiten die Schweizer:innen 265,2 Stunden mehr als die arbeits-
tatige Bevolkerung von Liechtenstein. Dies sind rund 32 Arbeitstage mehr pro Kalenderjahr, bei einer
taglichen Arbeitszeit von 8,2 Stunden (Eurostat, 2021).

Wochentliche Arbeitszeit bei einem Vollzeitpensum
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Abbildung 13. Vergleich der wochentlichen Arbeitszeit bei Vollzeitbeschéftigung (Eurostat, 2021)
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Die Reduktion der Soll-Arbeitszeit kann unterschiedliche Auspragungen aufweisen: Es kann die tag-
liche Arbeitszeit reduziert werden. Die Umsetzung in die Praxis kann unterschiedlichste Formen an-
nehmen. Es ist entscheidend, ob die zuvor definierten Ziele mit den Massnahmen erreicht werden
kénnen. Die Verkirzung der JAZ kann beispielsweise kirzere Arbeitstage zur Folge haben, eine
kurzere Arbeitswoche (zum Beispiel Vier-Tage-Woche), zuséatzliche Urlaubstage oder sogar ein kir-
zeres Arbeitsleben (friihere Pension) oder die Form von Auszeiten annehmen (De Spiegelaere &
Piasna, 2020).

Auf der Insel Island, beim Staat als Arbeitgeber, wurden mit 1% der erwerbstatigen Bevolkerung
zwei gréssere Experimente als Reaktion auf eine gewerkschaftliche Kampagne durchgefihrt. Im
Jahr 2015 und 2017 fanden diese experimentellen Versuche statt. Die bisherige 40-Stunden-Woche
wurde zu einer 35- oder 36-Stunden-Woche angepasst. Die Experimente gingen mit keinen Lohn-
kiirzungen einher. Es konnte gezeigt werden, dass Leistung und Produktivitat wahrend der Experi-
mente gleichblieben oder sich sogar verbesserten. Das Wohlbefinden der Arbeitnehmenden verbes-
serte sich. Dies konnte an folgenden Indikatoren gemessen werden: Der wahrgenommene Stress
war kleiner, es lag eine geringere Burnoutrate bis hin zu besserer Gesundheit und verbesserter WLB
vor. Die Erkenntnisse hatten zur Folge, dass in Island bereits 86% der Arbeithehmenden von ver-

kiirzten Wochenarbeitszeiten profitieren (Haraldsson & Kellam, 2021).
2.7.1  Reduktion der Soll-Arbeitszeit in der Pflege
Das Zircher Regionalspital fuhrte im Juni 2022 eine 38-Stunden-Woche (Pensum 100%) fur Arbeit-

nehmende ein, welche regelmassig im Dreischicht-Modell arbeiten. Dies resultierte in einer Reduk-
tion der JAZ um 10% (SDA, 2022). Auch die Lindenhofgruppe hat eine Reduktion der JAZ per Sep-
tember 2022, auf 40 Stunden pro Woche, vorgenommen (siehe Kapitel 4). In Schweden werden
bereits verschiedene Arbeitszeitmodelle im Schichtbetrieb praktiziert. So zum Beispiel das Toyota-
Modell (6-Stunden-Schichten) oder das 3+3-Modell. Das 3+3-Model ist eine 85% Anstellung bei ei-
ner 100% Vergutung. Mitarbeitende arbeiten drei Tage und haben anschliessend drei Tage frei.
Wochenendzuschlage fallen bei diesem Modell weg. Das 3+3-Modell bewirkte nach 6 Monaten eine
grosse Steigerung in den Bereichen Gesundheit, Erholung und Arbeitszufriedenheit bei den Arbeit-
nehmenden. Die Kosten fiir Uberstunden konnten mit der Einfiihrung ebenfalls gesenkt werden
(Springer Pflege, 2016).

2.7.2  Chancen und Risiken auf Ebene der Organisation

Je nach konkreter Umsetzung der Reduktion von Arbeitszeit kann dies sehr unterschiedliche For-
men annehmen (Unser, 2022). Einerseits kann die Reduktion der Arbeitszeit Unternehmen Wettbe-
werbsvorteile einbringen (De Spiegelaere & Piasna, 2020). Ebenfalls kann sich aufgrund von kiirze-
ren Arbeitseinsatzen auch die Fehler- und Unfallqguote senken: Landrigan et al. (2004) konnten in

ihrem Experiment mit Assistensarzt:innen zeigen, dass durch kirzere und regelmassigere Einsatze
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die Fehlerquote um 36% abnahm, als bei Arbeitskolleg:innen in tblichen Schichtsystemen. Hunni-

cutt (1996) konnte aufzeigen, dass durch 6-Stunden-Tage die Arbeitsunfalle um 41% abnahmen.

Jedoch hat die Reduktion der Arbeitszeit seinen Preis: Die Personalkosten steigen je nach Unter-
nehmensgrosse und Einsatzbereich deutlich an, wenn keine Reduktion des Einkommens mit der
Stundenabnahme einhergeht, da weiters Arbeitspersonal eingestellt werden muss. Dabei kdnnen
Staat, Arbeitnehmende oder Arbeitgebende mdgliche Trager:innen der Kosten sein (Unser, 2022).

2.7.3 Chancen und Risiken auf Ebene des Individuums

Je nach Umsetzung der Arbeitszeitverkiirzung hat dies unterschiedlichste Auswirkungen fur die Ar-
beitnehmenden: Positive Effekte kdnnen beispielsweise bei den Mitarbeitenden an sich, bei der
Gleichstellung und bei der Nachhaltigkeit beobachtet werden. Die Reduktion der taglichen Arbeits-
zeit sowie die Vier-Tage-Woche kdnnen zu einer positiveren WLB beitragen (De Spiegelaere &
Piasna, 2020). Der systematische Review, der den Zusammenhang mit Arbeitszeitverkiirzung be-
leuchtet hat, zeigt, dass gleichbleibender Lohn und verkirzte Arbeitszeit zu einer Abnahme von ar-
beitsbezogenen Belastungen bei Mitarbeitenden beitragt. Die Reduktion der Arbeitszeit kann einen
Beitrag zur Gesundheit der Mitarbeitenden leisten, sofern es zu keiner héheren Arbeitsintensitéat

kommt (Jansen-Preilowski, Paruzel & Maier, 2020).
2.8 Fazit zu den theoretischen Grundlagen

Nach den umfassenden Erldauterungen in den vorangegangenen Abschnitten, wie es bezlglich der
Rahmenbedingungen im Pflegekontext aussieht sowie den drei Varianten von zeitlicher Flexibilisie-
rung, wird im diesem Unterkapitel fir jedes Modell ein Zwischenfazit gegeben. Die Zusammenfas-
sungen pro Variante orientieren sich an den generellen Vor- und Nachteilen der Modelle. Abge-
schlossen wird das Kapitel mit dem Aufzeigen der Forschungsliicken, wobei der direkte Bezug zu

den jeweiligen Vor- und Nachteilen im Pflegeschicht-Kontext hergestellt wird.
2.8.1 Jahresarbeitszeit

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass JAZ immer im Kontext der Organisation be-
trachtet werden muss. Wichtig fir JAZ ist, dass grossere saisonale Schwankungen in der Unterneh-
mung tatsachlich vorhanden sind (RKW Hessen GmbH, 2016). Tabelle 5 zeigt die allgemeinen Vor-

und Nachteile fir Arbeithnehmende und Arbeitgebende auf einen Blick auf:
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Tabelle 5. Ubersicht der Vor- und Nachteile des Jahresarbeitszeitmodells

Jahresarbeitszeit

Vorteile Arbeitgebende

Nachteil Arbeitgebende

¢  Wiederkehrende flexible Schwankungen kon-
nen ausgeglichen werden.

¢ Lohnzahlungen bleiben konstant, dadurch fallt
nicht zusatzlicher Aufwand an.

+ Personalkapazitat passt sich der Auftragslage
an.

¢ Mehrarbeit in der Hochsaison muss nicht indi-
viduell jedes Mal ausgehandelt werden

« Jahrliche Ausrechnung der JAZ

+ JAZ-Modell kann nur geplante Schwankungen
ausgleichen, alles was daruber hinaus geht,
fuhrt dennoch zu Mehrzeit.

+ Falls die Schwankungen nicht wie geplant An-
fallen, mussen diese mit den Mitarbeitenden
verhandelt werden.

s+ Zusatzliche Abstimmung und Feinplanungspro-
zesse notig.

+ Kontrolle der JAZ, damit keine unerwinschten
Engpasse entstehen.

Vorteile Arbeitnehmende

Nachteile Arbeitnehmende

s Klarheit iber Arbeitszeiten ist geregelt (sofern
alles nach Plan l&uft),
Monatseinkommen ist konstant.
Winsche zur Arbeitszeit kdnnen in die Fein-
planung eingebracht werden.

s Bei Vereinbarkeit mit AG kdnnen Mehrzeiten
fur langere Auszeiten in saisonal Arbeits-
schwachen Zeiten genutzt werden.

¢ (Geringer Handlungsspielraum auf Bezug von
Mehrarbeitszeit.
JAZ muss immer neu geregelt werden.
Unsicherheiten bei geringer Auslastung, ob JAZ
wirklich gearbeitet werden kann.

+ Je nach saisonalen Schwankungen, ist die Ver-
einbarkeit von Beruf und privaten Verpflichtun-
gen sehr eingeschrankt.

Zu beachten ist hierbei, dass es sich um allgemeingdiltige Vor- und Nachteile dieses Modells handelt.

Arbeitszeitkonti

Da JAZ nicht ohne das Arbeitszeitkonto betrachtet werden kann, ist in Tabelle 6 eine Ubersicht iber

die Vor- und Nachteile zum Arbeitszeitkonto zu finden.

Tabelle 6. Generelle Ubersicht zum Arbeitszeitkonto

Arbeitszeitkonto

Vorteile Arbeitgebende

Nachteil Arbeitgebende

* Flexibilitat entsprechend der Auftragslage

* 5o lange Arbeitszeiten im Kurzzeitkonto ange-
sammelt werden, entfallen Uberstundenzu-
schlége.

s Leerzeiten konnen durch Freizeit vermieden
werden.

¢ Monatliche Lohnzahlung bliebt konstant.

¢ Dokumentationspflicht der Mehr- und Minus-
stunden.
Rucklagen far Plus-5Stunden nétig.
Moglich geringere Fehlzeiten, da Termine in
Freizeit gelegt werden kénnen.

» Gefahr far Anh&ufung von Arbeitszeit, welche
nicht unbedingt notwendig ist.

+ Massierung von Arbeitszeit, welche sich auf
Krankenstand, Fehlzeiten, Fehler und Unfalle
auswirkt.

Vorteile Arbeitnehmende

Nachteile Arbeitnehmende

s (Grossere Zeitsouveranitat.

s Arbeitsablaufe werden nach Sinnhatftigkeit und
nicht nach vorgegebener Arbeitszeit abge-
schlossen.

« Ansammlung von Zeit hilft bei Freitagen fir pri-
vate Verpflichtungen.

s  Oft (nicht immer) bessere Vereinbarkeit von Be-
ruf und privaten Verpflichtungen.

» Keine Uberstundenzuschlage ab erster Minute
+ Je nach Ausganglage missen Arbeitnehmende
Mehrarbeit oder Arbeitsausfall im Rahmen des
Kontos akzeptieren.
Vorleistung von Mehrstunden.
Konflikt bei Bezug und Abbau zwischen Arbeit-
nehmende und Arbeitgebende.
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Dies sind ebenfalls generell giiltige Vor- und Nachteile dieses Modells.
Ampelmodell

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Gestaltung und Ausfiihrung vom Ampelmodell in
der Praxis Herausforderungen mit sich bringt. Auf der Seite von Arbeithehmenden kann es zu mehr
Mitsprachemadglichkeiten flihren. Im Gegensatz ist auf Seite der Arbeitgebenden zu beachten, dass
das Modell mit héherem Verwaltungs- und Fuhrungsaufwand verbunden ist. Als Vorteil fir beide
Parteien kann gewertet werden, dass das Modell mehr Flexibilitat fur alle bietet (Maiss, 2019). Hier-
fur muss das Modell konsequent eingehalten und nach den definierten Bedingungen umgesetzt wer-
den.

2.8.2  Jobsharing

Jobsharing bietet grundsatzlich viele Vorteile fir Arbeithehmende und Arbeitgebende: Nahezu jede
Arbeitsaufteilung und Kombination ist moglich. Jobsharings kdnnen sich positiv auf Mitarbeitenden-
bindung auswirken und als Wettbewerbsvorteil bei der Personalgewinnung eingesetzt werden. Zu-
dem kénnen Jobsharings als Wissensmanagement-Massnahme verwendet werden. Die Motivation
und die Produktivitat der Arbeitnehmenden kénnen durch Jobsharings zunehmen (Metz-Kleine,
2018). Als negativer Punkt sind die Kosten zu gewichten: Diese setzten sich beispielsweise in Form
von Informationstransfer der beteiligten Personen und mehrfachen Ausstattungs- und Schulungs-
kosten zusammen (Krone-Germann et al., 2020). Durch ein Jobsharing steigen ebenso die Sozial-
versicherungskosten fir ein Unternehmen (Metz-Kleine, 2018). Aus Sicht der Mitarbeitenden kann
aufgrund von Jobsharings die Vereinbarkeit zwischen Beruf- und Privatleben zunehmen. Zudem
bieten Jobsharings Teilzeitmitarbeitenden oftmals neue Moglichkeiten in Bezug auf Rollen und
Funktionen in Organisation. Als Contra kann eingeordnet werden, dass oftmals viel Koordinations-
aufwand und Flexibilitat, je nach Aufgaben und Funktionen, gefordert ist (Krone-Germann et al.,
2020). Wenn das Jobsharing nicht funktioniert, wird es als erhebliche Belastung von Mitarbeitenden

wahrgenommen (Schuh et al., 2001).
2.8.3  Reduktion der Arbeitszeit

Die Schweizer:innen haben im européischen Vergleich allgemein eine héhere Arbeitszeit pro Woche
respektive pro Kalenderjahr (Eurostat, 2021). Die Reduktion kann verschiedene Formen annehmen
(beispielsweise Vier-Tage Woche oder Reduktion der einzelnen Schichten), daher sind die Effekte
je nach Ausgestaltung unterschiedlich. Grundsatzlich kann eine Reduktion der Arbeitszeit flr Arbeit-
gebende einen positiven Einfluss auf die Gewinnung von Personal haben und die Fehler- und Un-
fallrate verringen, sodass finanzielle Vorteile fur Arbeitgebende entstehen kénnen (Hunnicutt, 1996;
Landrigan, et. al). Als negativer Faktor werden die Kosten gewertet. Je nach Unternehmensgrosse
und betroffenem Personenkreis kostet dies die Unternehmung sehr viel Geld. Zu prufen ist, wer der

Trager dieser Kosten in Zukunft sein wird. FUr Mitarbeitende kann sich die Verkirzung der
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Arbeitszeit positiv in den Bereichen Gleichstellung, Nachhaltigkeit und WLB auswirken (De Spie-

gelaere & Piasna, 2020).
2.8.4  Schlussfolgerung und Forschungsliicke

Abschliessend kann generell festgehalten werden, dass sowohl Vor- als auch Nachteile fur beide
Parteien (Arbeithehmende und — gebende) fir die zu untersuchenden Arbeitszeitmodelle bestehen.
Es ist besonders wichtig, dass die Flexibilisierung nicht ausschliesslich zu Gunsten der Arbeitgeben-
den ausgelegt wird. Die Bedurfnisse der Mitarbeitenden zu bericksichtigen, einzubinden sowie még-
licherweise sogar partizipativ zu gestalten wird als Schlussel fir eine erfolgreiche zeitliche Flexibili-
sierung angesehen. In der Vergangenheit wurde die Flexibilisierung oftmals zu Gunsten der Arbeit-
gebenden genutzt. Damit sich diese aber positiv auf Wettbewerbsvorteil sowie Wohlbefinden der
Mitarbeitenden auswirkt, ist die Beriicksichtig beider Bedirfnisse das zentrale Element (BAUA,
2019). Zeitliche Flexibilisierung darf als keine einfache Losung von grundlegenden Problemen an-
gesehen werden. Sofern die Bedurfnisse der Mitarbeitenden ebenfalls entsprechend gewichtet wer-
den, kdnnen diese jedoch einen Beitrag zur Verbesserung der Situation leisten (Teriet, 1981).

Allgemein existieren viele verschiedene Forschungen tber die Auswirkungen von Schichtarbeit, je-
doch weinige Erkenntnisse fir flexible Arbeitszeitmodelle innerhalb von Schichtarbeit (Deutsche Ge-
sellschaft fir Arbeitsmedizin und Umweltmedizin DGAUM). Die Mehrzahl davon befasst sich mit den
gesundheitlichen Auswirkungen auf die Mitarbeitenden, aber nicht mit den Auswirkungen auf die
WLB der Mitarbeitenden. Die Erkenntnisse Uber flexible Arbeitszeitmodelle und Schichtarbeit sind
fur eine zeitgeméasse Arbeitszeitgestaltung unabdingbar (Stock & Ziilch, 2013).

Basierend auf den dargestellten Theorien gilt es nun zu prifen, ob die Ausgangslage im Lindenhof-
spital vergleichbar ist mit den generellen Bedingungen im Pflegeschichtbetrieb. Um von der explo-
rativen Untersuchung bestmdglich zu profitieren, wird die Ausgangslage der Arbeitgeberin in den

Fokus geriickt.
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3 Methodenteil

Im Kapitel 3.1 wird zuerst das Forschungsdesign und der Ablauf dieser Arbeit beschrieben. Es folgt
die Begrindung des Forschungsansatzes, gefolgt von Gutekriterien und deren Wichtigkeit sowie die
Beschreibung der Stichprobe (vergleiche Kapitel 3.1.1 bis 3.1.3). Anschliessend widmet sich das
Kapitel 3.2 dem Vorgehen beziglich der Datenerhebung. Zum Schluss des Kapitels 3.3 wird die

Transkription und die Vorgehensweise bei der Datenauswertung erlautert.
3.1 Forschungsdesign und Ablauf

Als Ausgangslage wurde das Grunddesign fur qualitative Forschung nach Mayring (2001) verwen-

det. In Abbildung 14 ist das Phasenmodell abgebildet und zeigt das Vorgehen in dieser Arbeit.

. |Explikation und Spezifizierung der Ausgangslage
Kapitel 1 " |- Definition der Ausgangslage und Problemstellung L
- Ausarbeitung der Fragestellungen e
l
Explikation des theoretischen Hintergrunds
- Stand der Forschung aufzeigen
l

Kapitel 2

Empirische Basis
- Beschreibung der Stichprobe

- Beschreibung des Materials
Kapitel 3 1

Erhebung T e sennnessa e

- Durchfohrung des Expert-Interviews (intern) o Intem: August 2022

- Durchfihrung der Expert:innen-Interviews (extern) g s :
l “n, f

Datenanalyse und Aufbereitung

- Beschreibung Ausgangslage der Praxispartnerin

- Qualitative Inhaltsanalyse
l

Kapitel 4
und 5

Schlussfolgerung

i

Kaoitol - Ableitung der Ergebnisse far Praxispartnerin BeantwortungderFragestelIungenI
i - Ausblick fir weitere Forschung o
- Gitekriterien |

Abbildung 14. Grunddesign der qualitativen Sozialforschung (in Anlehnung an Mayring, 2001)

Aus dem Untersuchungsdesign ist ersichtlich, dass zuerst die Definition der Ausgangslage sowie
das Verstandnis der Problemstellung im Zentrum stand. Dafiir wurde einerseits eine umfassende

Literaturrecherche gemacht und andererseits ein Interview mit der Praxispartnerin durchgefihrt.

Die Literaturrecherche ist gemass Do6ring und Bortz (2016) das Grundwerkzeug in wissenschaftli-

chen Projekten. Fur die Onlinerecherche wurden Schlisselworter definiert und die gangigen
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Rechercheplattformen wie Swisscovery?, Psyindex*, ResearchGate® und Google Scholar® verwen-
det. Als Schlusselbegriffe wurden folgende Begriffe verwendet: Zeitliche Flexibilisierung, Jahresar-
beitszeit, Schichtarbeit, Jobsharing, Reduktion der Soll-Arbeitszeit und moderne Schichtplanung.
Die Recherche wurde sowohl im deutschsprachigen als auch englischsprachigen Raum vorgenom-
men. Die Schlisselbegriffe wurden dabei entsprechend Ubersetzt. Ebenso haben die Betreuungs-
personen der Autorin Artikel zur Verfligung gestellt. Fur die Strukturierung und Organisation wurde
die Literatursoftware Mendeley’ verwendet. Dadurch konnten Inhalte mittels Web Importer von Re-
cherchedatenbanken genutzt werden. Das Gratisprogramm half bei der Organisation und Verwal-
tung der Quellen in Microsoft Word®. Das Interview mit der Praxispartnerin diente dazu, die Sachlage
im Spital genauer zu verstehen und ein tiefergehendes Verstandnis fir die Pflegebranche zu entwi-
ckeln. Das Interview trug bei der Validierung des Theorieteils bei. Dafiir wurden in der Vorbereitung
diverse Medienmitteilungen und Publikationen auf der Homepage der Praxispartnerin studiert. Ent-
sprechend auf der Grundlage des Theorieteils und dieser Artikel wurde ein Leitfaden fir das Inter-
view mit der Praxispartnerin vorbereitet. Beim Interview handelte es sich ebenfalls um ein Expert:in-
nen-Interview (intern), welches anhand der Methode von Helfferich (2011) erstellt wurde. Im Anhang
B ist der Leitfaden dieses Interview zu finden. Es folgte im néchsten Schritt die Bildung der Stich-
probe und die Erstellung des Leitfadens fir die Expert:innen-Interviews (extern) (siehe Kapitel 3.1.3
und 3.2.3). Eine Ubersicht tiber das Vorgehen bei der Datenerhebung ist im Kapitel 3.2 und bei der

Datenauswertung im Kapitel 3.3 zu finden. Die Ergebnisse sind im Kapitel 4 und 5 aufgefiihrt.
3.1.1  Begrundung qualitativer Forschungsansatz

Wie im Kapitel 2 aufgezeigt, gibt es zum Thema flexible Arbeitszeitmodelle in Kombination mit
Schichtbetrieb in der Pflege noch wenige empirische Erkenntnisse, weshalb ein exploratives Vorge-

hen fiir die Datenerhebung gewahlt wurde.

Die qualitative Forschung wird angewendet, um komplexe Zusammenhange zu verstehen und tie-
fergehendes Wissen zu erlangen. Die qualitative Methode kommt insbesondere dann zum Einsatz,
wenn auf wenig Vorwissen und Theorien zurlickgegriffen werden kann. Der Ansatz hilft bei der Ge-
winnung und Generierung von neuen Erkenntnissen und Theorien (Breuer, 2010). Als Eigenheit der
qualitativen Forschung wird die Offenheit beziiglich dem Forschungsfeld angesehen. So gelingt es

Wissensliicken zu schliessen sowie neue Erkenntnisse zu gewinnen (Kuckartz, Dresing, Radiker &

8 https://swisscovery.slsp.ch/discovery/search?vid=41SLSP_NETWORK:VU1 UNION

4 https://psyndex.de/
5 https://www.researchgate.net/

6 https://scholar.qoogle.com/
7 https://www.mendeley.com/search/

8 https://www.microsoft.com/de-ch/microsoft-365/word
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Stefer, 2008). Die qualitative Forschung zielt auf Rekonstruktion von Sinn und subjektiven Sichtwei-
sen ab. Das Ziel liegt dabei darauf, Prozesse sichtbar und verstandlich machen zu kdénnen. Aus-
gangspunkt fir die Rekonstruktion solcher Prozesse ist dabei die soziale Wirklichkeit (Lamnek &
Krell, 2016). Im Rahmen dieser Masterarbeit wird die qualitative Erhebungsmethode fur Experten:in-

nen-Interviews angewendet (siehe Kapitel 3.1.2).
3.1.2  Sicherung der Qualitat und Gute des Forschungsverfahrens

In dieser Arbeit werden die Gutekriterien nach Kuckartz (2018) bertcksichtigt. Diese Gitekriterien
unterscheiden sich hinsichtlich interner und externer Studiengute. Die interne Studiengute beinhaltet
Kriterien wie Zuverlassigkeit, Glaubwurdigkeit, Verlasslichkeit und Auditierbarkeit. Die interne Studi-
engute bildet dabei die Grundlage fir die externe Studiengite. Um mdglichst hohe interne Studien-
gute zu erlangen, wurde die Checkliste nach Kuckartz (2018) als Grundlage verwendet.

Die externe Studiengiite beschaftigt sich mit der Ubertragbarkeit und Verallgemeinerung der For-
schungserbnisse. In der qualitativen Forschung kann der Weg zur Verallgemeinerung der Ergeb-
nisse, aufgrund der Ublicherweise eher kleinen Stichprobe, problematisch sein. In der vorliegenden
Arbeit wurden die Schritte zur Uberpriifung der Ubertragbarkeit von Flick (2021) beigezogen. Konk-
ret heisst dies, dass regelméassiger Peer-Austausch mit Personen ausserhalb des Forschungspro-
jektes stattfand sowie Austausche mit Pflegekraften zu den Analyseergebnissen stattfanden. Diese

tragen zur kommunikativen Validierung der Forschungsresultate bei.
3.1.3 Beschreibung des Samplings

In der vorliegenden Untersuchung wird das theoretische Sampling angewendet. Das Verfahren ist
zurtickzufiihren auf Glaser und Strauss (1967;1999) und wurde im Zuge der Grounded-Theory-Me-
thodologie entwickelt. Die Besonderheit des theoretischen Samplings liegt darin, dass die Auswabhl
der Einzelfalle bewusst gestreut wird, damit daraus maximale Erkenntnisse gewonnen werden kon-
nen (Glaser & Strauss, 1999). Aufgrund der Komplexitat der Thematik und zur umfassenden Beant-
wortung der Fragestellungen wurde diese Heterogenitat des Samplings gewahlt. Ublicherweise wer-
den bei diesem Vorgehen so lange neue Félle beigezogen, bis der Eindruck entsteht, dass keine
neuen Informationen fiir die Theoriebildung folgen (theoretische Sattigung). Aus dkonomischen As-
pekten ist es jedoch mdglich, die Erhebung zu einem friheren Zeitpunkt abzuschliessen, wenn sich
herausstellt, dass viele weitere Kriterien fur die Untersuchung wichtig sind, aber nicht im Rahmen
des Forschungsprojektes behandelt werden kdénnen (Glaser & Strauss, 1999). Die Autorin beurteilt
den Sattigungsgrad in der Arbeit laufend und schéatzt diesen als zielfiihrend fiir die Beantwortung
der Fragestellungen ein. Der Fokus wurde zusammen mit der Praxispartnerin auf den Spital-Pflege-
Betrieb in der Deutschschweiz eingeschrankt, da eine Untersuchung der Grundgesamtheit im Rah-

men dieses Projektes zu umfassend gewesen wére.
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Auswabhlstrategien zeigen einen Weg auf, wie man das Forschungsfeld erschliessen kann (Flick,
2021). Als Auswabhlstrategie wurden vier Hauptkriterien definiert, nach welchen anschliessend die
Rekrutierung der Félle erfolgte: Pflegekrafte aus unterschiedlichen Organisationen, Pflegekrafte mit
und ohne Kinder, unterschiedliche Pflegeorganisationen (Spitéler) und Indirektbetroffene (HR und

Verband / Pflege und ahnliche Branchen).

Insgesamt wurden zehn Expert:innen rekrutiert. Die Durchfiihrung fand anschliessend mit neun Per-
sonen statt, da aufgrund von wiederholter Krankheit einer zu interviewenden Person das Interview
nicht zu Stande kam (n=9). Die Stichprobe lasst sich in zwei Felder einteilen: Personen, welche
einen Pflegehintergrund haben und Personen, welche in Branchen mit ahnlichen Bedingungen tétig
sind. Diese lassen sich in Direktbetroffene und Indirektbetroffene einteilen. Direktbetroffene sind ak-
tiv tatige Pflegekréfte und Indirektbetroffene sind Personen, die aufgrund ihrer Téatigkeit in direkter
Verbindung mit der Pflegebranche sind (HR- und Verbandstatigkeiten). Unter Branchen mit ahnli-
chen Bedingungen wurden zwei Unternehmungen mit ebenfalls Schichtbetrieb untersucht (6V-Bran-
che sowie Gastronomie- und Backereibranche). Dabei wird ebenfalls wieder zwischen direktbetroffe-
nen und indirekt betroffenen Expert:innen unterschieden (Geschaftsfilhrende und Arbeitszeitspezi-
alisten). Tabelle 7 bildet die Struktur der Stichprobe, die Anzahl Expert:innen sowie die Einteilung
ab.

Tabelle 7. Samplestruktur Gber alle Expert:innen-Interviews hinweg (n=9)

Feld 1: Pflegehintergrund Feld 2: Branchen mit dhnlichen
Bedingungen
Direktbetroffene 5 1
Indirektbetroffene 2 1
Zwischentotal 7 2
Total 9

Die Stichprobenzusammensetzung ergab sich aus einer mannlichen Person und acht weiblichen
Personen. Sieben von neun Expert:innen sind in der Schichtarbeit tatig oder haben dies in Vergan-
genheit einmal gemacht. Von diesen sieben haben sechs Personen im Pflegeschichtkontext gear-
beitet. Aufgrund der Vertraulichkeit werden die Organisationen nicht genannt, damit keine Rulck-
schliisse gemacht werden kénnen.

3.2 Datenerhebung

In den nachfolgenden Kapiteln (3.2.1 bis 3.2.6) wird auf die Erhebungsmethode eingegangen sowie

die spezifischen Ablaufe der Expert:innen-Interviews vorgestellt.
3.2.1  Erhebungsmethode Expert:innen-Interviews

Aufgrund des Forschungsgegenstands wurde das Leitfadeninterview nach Helfferich (2011) als Ba-

sis fur die Erhebungsmethode gewahlt. Laut Liebold und Trinczek (2009) gehéren Expertiinnen-

Jenna Amstutz 48



Masterarbeit

Interview zu der Interviewform des Leitfadeninterviews und bilden damit keine eigene Form. Das
Expert:iinnen-Interview gilt als anwendungsfeldbezogene Variante des Leitfadeninterviews. Dabei
besteht die Besonderheit darin, dass die Zielgruppe - die Expert:innen - viel mehr im Fokus stehen
als die methodische Form (Liebold & Trinczek, 2009). Darlber, wer als Expert:innen angesehen
werden kann, bestehen unterschiedliche Ansichten. Konsens ist zu finden, dass die Rolle der Ex-
pert:innen abhangig von der Forschungsfrage sowie dem -feld ist (Helfferich, 2014). In dieser Arbeit
gilt der Begriff von Expert.innen geméss Meuser und Nagel (2002): Personen, welche bei der Mit-
gestaltung, Implementierung oder Kontrolle bei einer Problemstellung Verantwortung tragen oder
tber einen privilegierten Zugang zu Informationen, Personengruppen oder Entscheidungstragern
verfligen, werden als Exert:innen angeschaut. Die Expert:innen agieren sozusagen als Vertretende
von Personengruppen an sich (Flick, 2021). Bogner und Menz (2002) unterscheiden zwischen drei
verschiedenen Formen des Expert:innen-Interviews. Tabelle 8 stellt die unterschiedlichen Schwer-
punkte dieser Interviews dar und weist auf die Besonderheiten der verschiedenen Formen hin.

Tabelle 8. Vergleich der Formen der Expert:innen-Interviews (Bogner & Menz, 2002)

Theoriegenerierendes
Expert:innen-Interview
Diese Form eignet sich fur
Theorienbildung sowie
Verallgemeinerungen von
Typologien. Der/ Die Expert:in

Exploratives
Expert:innen-Interview

Die Exploration steht bei dieser
Form im Vordergrund. Hilft bei
Orientierung in neuen
Forschungsfeldern und tragt

Systematisierendes
Expertiinnen-interview

Im Zentrum beim systematischen
Expert:innen-Interview steht das
aus der Praxis gewonnene
Handlungs- und

zum Verstehen des
Problemsachverhalts bei. Fur
Strukturierung und Bildung vom
Hypothesen wird das

Erfahrungswissen. Ziel ist es,
systematische und vollstdndige
Informationen zu gewinnen. Der /
Die Expertin klart Gber objektive

dient fur die Gewinnung von
sachlichen Informationen und
Aufklarung. Die subjektiven
Dimensionen des

Expertenwissens stehen bei
dieser Form im Zentrum.

Sachlage auf und erlautert seine /
ihre Sichtweise zu einem Thema.
Die Expert:innen fungieren als
ratgebende Personen.

explorative Expert:innen-
Interview eingesetzt.

Im Rahmen dieser Arbeit wurde die Form des theoriegenerierenden Expert:innen-Interviews ver-
wendet. Gegen das explorative Expert:innen-Interview hat sich die Autorin entschieden, weil zu
Teilthemen von zeitlicher Flexibilisierung bereits gewisse Erkenntnisse vorliegen. Das systematisie-
rende Expert:innen-Interview wurde ebenfalls nicht gewahlt, weil die Dimensionen des Wissens nicht
vollstandig erfasst und diese aktuell nicht umfassend dokumentiert sind. Das theoriegenerierende
Expert:innen-Interviews wird angewendet, um primar nicht nur sachliche Informationen zu gewinnen,
sondern auch die subjektiven Einschatzungen der Expert:innen in den Mittelpunkt zu riicken. Dabei
wird auch nach implizitem Wissen, individuellen Deutungsmustern und berufsbiographischen Erfah-
rungen und Entwicklungen gefragt. Der Fokus und Rahmen wird dabei von der interviewten Person
gesetzt (Meuser & Nagel, 2002). Mit dieser Variante des Expert:innen-Interviews wird es daher méog-
lich, explizit den Kontext von zeitlicher Flexibilisierung im Pflegeschichtkontext zu erfragen. Beson-

ders wichtig ist, dass die interviewte Person bei Expert:innen-Interviews ein fundiertes Wissen tber
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das Forschungsfeld mitbringt, damit keine Grundlagen abgefragt werden missen und méglichst
reichhaltige Informationen gewonnen werden kénnen. Die Informationen sollen auf die Beantwor-
tung der Forschungsfragen einzahlen (Methodenportal der Uni Leipzig, 2021). Halbstandardisierte
Interviews eignen sich, um einen komplexen Wissensstand zu untersuchen. Thematisch kénnen
Schwerpunkte anhand der Interviewfragen definiert werden. Diese Form bietet ebenso die Mdglich-
keit, bei den Expert:innen nachzufragen und Punkte der Expertiinnen im Gesprach aufzugreifen
(Flick, 2021).

3.2.2  Ablauf der einzelnen Expert:innen-Interviews

Insgesamt wurden neun Expert:innen-Interviews (n=9) durchgefiihrt. Der Ablauf der Interviews war

dabei immer gleich. Der Grobaufbau war wie folgt gegliedert:
1. Begrussung
2. Vorstellung Autorin, kurze Erlauterung zu Forschungsgegenstand und Praxispartnerin
3. Vorstellung des Ablaufs
4. Einverstandniserklarung
5. Demografische und biografische Informationen
6. Hauptfragen
7. Ausblick, Dank und Abschluss

Der detaillierte Ablauf ist dem Interviewleitfaden in Anhang CAnhang C zu entnehmen. Die Expert:in-
nen hatten die Moglichkeit zwischen einer virtuellen und physischen Durchflihrung zu wahlen (ver-
gleiche Kapitel 3.2.6). Samtliche Interviews wurden aufgezeichnet, wofiir das Einverstandnis der

Interviewpartner:innen Voraussetzung watr.
3.2.3  Entwicklung des Leitfadens

Der Gesprachsleitfaden bildet ein entscheidendes Kriterium flr aussagekraftige Ergebnisse. Der
Leitfaden hilft der interviewenden Personen, das Gesprach entsprechend zu strukturieren und kom-
petent wie auch professionell zu gestalten (Helfferich, 2011). Der Leitfaden unterstiitzt bei der Be-
antwortung der Forschungsfragen. Dieser umfasst offene sowie theoriegeleitete Fragen, welche sich
an der wissenschatftlichen Literatur orientieren. Ebenso existieren Konfrontationsfragen, mit welchen

Theorien und Zusammenhange durch die Expert:innen validiert werden (Flick, 2021).

Als Grundlage fir die Konstruktion des Leitfadens wurde das SPSS-Prinzip nach Helfferich (2011)
beigezogen. Hinter dem Ausdruck SPSS-Prinzip verbergen sich folgende Begriffe:

S = Sammeln: Im ersten Schritt werden alle Fragen gesammelt, die in Bezug auf den For-

schungsgegenstand von Interesse sind. Dabei sollen mdglichst viele Fragen gesammelt
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werden. Eignung, Formulierung und inhaltliche Relevanz spielen in diesem Schritt noch

keine Rolle.

P = Prufen: Die gesammelten Fragen werden nun strukturiert und grossziigig reduziert. An-
hand von Priffragen werden alle Faktenfragen gestrichen. Die Fragen werden in Bezug auf
den Forschungsgegenstand und deren Eignung eingestuft. Als nachstes wird ein Abgleich
gemacht, um sicherzustellen, dass nicht reines Vorwissen abgefragt wird. Diese Fragen wer-
den eliminiert oder umformuliert. Des Weiteren gilt es eine Bewertung vorzunehmen, welche
Erkenntnisse den Vorannahmen des Forschungsgegenstands widersprechen kénnten. Ziel
dieses Schrittes ist es, offene Fragen zu formulieren, damit die interviewende Person das
Interview nicht in die eine oder andere Richtung lenkt. Abschliessend wird gepruft, ob die

Interviewfragen darauf einzahlen, die Forschungsfragen zu beantworten.

S = Sortieren: Die verbleibenden Fragen werden strukturiert und sortiert. Ziel ist es, eine
sinnvolle Struktur zu schaffen. Im Fall dieser Erhebung eignet sich eine thematische Gliede-

rung am besten.

S = Subsumieren: Der Leitfaden erhalt nun seine finale Form. Fir jedes im dritten Schritt
formulierte Biindel werden nun Erzahlaufforderungen gesucht, wo sich mdglichst viele An-
forderungen subsumieren lassen. Zudem wird eine Checklist-Spalte mit Stichworten erstellt.
Diese dient zur Uberpriifung, ob Aspekte bereits thematisiert wurden. Sie kénnen im Inter-

view helfen als Checkliste, fir Impulse zum Nachfragen oder bei stockenden Erzahlungen.

Zur Fertigstellung des Leitfadens wurden die Faustregeln nach Glaser und Laudel (2010) beigezo-

gen und angewendet. Der finale Leitfaden ist im Anhang C zu finden.
3.2.4  Probeinterviews

Um den Interviewleitfaden auf seine Machbarkeit zu testen, wurde die Validierung anhand von Pro-
beinterviews vorgenommen. Die Probeinterviews wurden mit zwei Personen durchgefihrt. Diese
helfen bei der Optimierung des Leitfadens und tragen damit zur Qualitatssicherung des Erhebungs-
instruments bei, bevor die Erhebung im Feld beginnt (Weichbold, 2014). Mit den Probeinterviews
wurden dabei Klarheit, Verstandlichkeit, Dauer, Methodik und Abfolge gepruft (Flick, 2021).

Im Anschluss wurden folgende Anpassungen vorgenommen:
— Kuirzung der Begriissung und Vorstellung der Praxispartnerin
— Einzelne Fragen wurden sprachlich angepasst, damit die Verstandlichkeit gegeben ist.

— Einbau von grafischen Elementen zur Vorstellung der verschiedenen Arbeitszeitmodelle, da-

mit ein einheitliches Verstandnis geschafft werden kann (vergleiche Anhang D).

Die Probeinterviews haben gezeigt, dass die relevanten Konstrukte in der definierten Zeit erfasst

werden konnen und die Abfolge zu strukturierten Interviews beitragt. Die in den Interviews
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gesammelten Daten wurden nicht fur die Auswertung verwendet, da die Testpersonen aufgrund ihrer

Expertise nicht vollstandig in die Samplingstruktur passen.
3.2.5  Rekrutierung

Alle Expert:innen wurden durch die Autorin rekrutiert. Die Kontaktaufnahme erfolgte Giber E-Mail, via
Telefon oder per LinkedIn®. Dabei wurde den méglichen Expert:iinnen der Untersuchungsgegen-
stand sowie der Zeitbedarf fir das Interview erlautert. Es wurden keine finanziellen oder materiellen
Anreize fur die Teilnahme geboten. Fir die Terminfindung wurden einige Vorschlage schriftlich mit-
geteilt (siehe Anhang E). Alle mdglichen Expertiinnen wurden dabei gefragt, ob sie eine virtuelle
oder physische Durchfiihrung des Interviews winschen. Bei einer virtuellen Durchfihrung wurden
sie ebenfalls zu ihrer Ausstattung und ihrer Erfahrung mit virtuellen Meetings befragt, damit techni-
sche Komplikationen moglichst ausgeschlossen werden konnten. Folgende technische Kriterien
mussten sie dabei erfiillen: Ein Gerat mit Kamera, ein Internetanschluss und ein funktionstiichtiges
Mikrofon. Ebenfalls wurde ein grundsatzliches Verstandnis fir die Nutzung von Microsoft Teams?®
vorausgesetzt. Alle Expert:innen erhielten ein Einladungsmail (vergleiche Anhang F) mit einem In-
formationsblatt zum Interviewablauf, der Einverstandniserklarung (vergleiche Anhang G) sowie ge-
gebenenfalls der Anleitung zur Benutzung von Microsoft Teams (siehe Anhang H).

3.2.6  Durchfuhrung (physisch oder virtuell)

Der Entscheid fur eine physische und virtuelle Durchfiihrung wurde anlasslich von verschiedenen
Argumenten getroffen: Aufgrund der Covid-Pandemie waren die Forschenden gezwungen, auf on-
line-Interviews zurtickzugreifen. Vor dem Beginn der Pandemie waren virtuelle Durchfiihrungen in
der qualitativen Sozialforschung eher selten verbreitet. Niederberger und Ruddat (2012) konnten
aufzeigen, dass virtuelle Leitfadeninterviews teilweise sogar eine hohere Qualitat als physische
Face-to-Face-Interviews aufweisen. Grinde fiir diese Erkenntnisse ist die h6here Anonymitat, der
Ort des Interviews, Selbstbestimmung bei der Wahl des Mediums sowie der kleinere Einfluss von
Interviewer:innen-Merkmalen. Wichtig fir die erfolgreiche Durchfiihrung von virtuellen Interviews
sind vor allem die technischen Eigenschaften. Diese missen zusatzlich zu den Verhaltensregeln

eines physischen Face-to-Face-Interviews bertcksichtigt werden (Droge, 2020).

Da die Expert:innen zur erwerbstatigen Bevdlkerung gehéren, wurde in Ergdnzung zur klassischen
physischen Durchfihrung ebenfalls eine Online-Variante erméglicht. In den letzten Jahren, nicht
zuletzt auch aufgrund der Pandemie, haben immer mehr Menschen Erfahrungen mit virtuellen Mee-

tings und deren Tools, im beruflichen wie auch im privaten Kontext, sammeln kdnnen (Hellert, 2019).

9 Vergleiche https://www.linkedin.com/
10 Vergleiche https://www.microsoft.com/de-ch/microsoft-teams/free?market=ch
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Aufgrund der fortgeschrittenen Digitalisierung verfligten im Jahr 2021 99% der Schweizer Haushalte

Uber mindestens eine Person im Haushalt, welche einen Internetanschluss nutzt (Statista, 2022a).

Wichtig ist dabei zu beachten, dass der Zugang und die Handhabung des verwendeten Tools einfach
ist (Flick, 2021). Aufgrund des Kontexts wurde daher die Software Microsoft Teams gewahlt. Be-
grundet kann der Entscheid damit werden, dass Microsoft Teams seit der Covid-19-Pandemie das
meistverwendete Videotool in der Schweiz ist. 39% der befragten Schweizer:innen geben an, dass
sie fur Videokonferenzen Microsoft Teams verwenden (Statista, 2022b).

Die Schaffung eines entsprechenden Interviewsettings ist sowohl bei einer physischen wie auch
virtuellen Durchfiihrung wichtig. Die Expert:innen werden bei einer virtuellen Durchfiihrung bereits
vor dem Interview aufgefordert, sich einen ruhigen und ungestérten Ort zu suchen. Sofern mdglich,
werden sie gebeten, die Kamera anzuschalten. Bei einer Face-to-Face Durchfihrung hingegen wird
ein entsprechendes Sitzungszimmer oder ein Ort ohne Unterbrechungen gewahlt, sodass die Auf-
zeichnung des Gesprachs die gewiinschte Qualitat aufweist. Fur die Interviews wurde eine Stunde
einberechnet, sodass geniigend Zeit fur die Durchfuihrung bleibt (Helfferich, 2011).

Die Durchfuihrung der Interviews fand zwischen dem 4. November 2022 und 2. Dezember 2022 statt.
Drei der neun Interviews fanden online statt. Die restlichen Interviews wurden physisch gefiihrt. Die
Interviews fanden alle in Mundart statt. Die Einverstandniserklarung wurde zum Start jedes Inter-
views nochmals besprochen. Die Interviews wurden entweder mit einem Diktiergerét aufgenommen

oder online mittels Microsoft Teams.
3.3 Datenauswertung

In diesem Kapitel wird auf die Methodik der qualitativen Inhaltsanalyse eingegangen. Sowohl fur die
Transkription als auch fur die Datenanalyse wurde die Software MAXQDA?!! verwendet. Durch die
computergestitzte Analyse wird gemass Kuckartz (2018) Unterstiitzung bei der Verarbeitung der
Daten geboten. Dabei stehen diverse Funktionen wie beispielsweise das Schreiben von Memo oder
Visualisierungsmaglichkeiten als Hilfsmittel zur Verfliigung. Die Software tragt zur Qualitatssicherung
bei, da aufgrund der Nutzung einfache Rickschlisse auf Auswertungsschritte geschlossen werden

kdnnen.
3.3.1  Transkription

Die gefuihrten Interviews bilden die Grundlage zur Beantwortung der Forschungsfragen (Kuckartz,
Dresing, Radiker & Stefer, 2008). Nach der Durchfuhrung der Interviews wurden die Video- und/oder
Audiodateien in die Software MAXQDA importiert und darin transkribiert. Hierzu wurden im Vorfeld

Transkriptionsregeln festgelegt. Im Fokus des Datenmaterials standen die Inhalte. Daher wurden

1 Vergleich https://www.maxqgda.de/
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die einfachen Transkriptionsregeln von Kuckartz et. al (2008) angewendet. Damit die Anonymitat
der Teilnehmenden gewabhrleistet werden konnte, wurden die personenbezogenen Informationen
entsprechend anonymisiert. Samtlichen Teilnehmer:innen wurden anhand der Rekrutierung Num-
mern vergeben. Im Anhang | sind die Transkripte zu finden. Um Rickschlisse auf einzelne Perso-

nen ausschliessen zu kénnen, sind diese entsprechend anonymisiert.
3.3.2 Inhaltlich strukturierende qualitative Inhaltsanalyse

Die inhaltlich strukturierende qualitative Inhaltsanalyse wurde zur Auswertung des Datenmaterials
gewahlt, da sich dieses Vorgehen besonders gut fur explorative Fragestellungen eignet. Das Ziel
der inhaltlich strukturierenden Inhaltsanalyse liegt in der Komplexitatsreduktion des Datenmaterials.
Die Textmengen werden hinsichtlich theoretischer Merkmale kategorisiert (Kuckartz, 2018).

Bei der inhaltlich strukturierenden Inhaltsanalyse lassen sich die Kategorien sowohl ganzheitlich di-
rekt am Material entwickeln (induktiv) bis hin zur ausschliesslichen Bildung von Kategorien, welche
aus dem Forschungsgegenstand und den zugrundeliegenden Theorien, abgleiten (deduktiv). In der
Forschungspraxis ist jedoch eine rein induktive oder deduktive Bildung von Kategorien nur selten zu
finden. In der Praxis wird oft ein mehrstufiges Verfahren und eine Kombination der beiden Ansétze
der Kategorienbildung angewendet (Kuckartz, 2018). Kuckartz (2014) bezeichnet dieses als ein de-
duktiv-induktives Verfahren. Dieses wurde in der vorliegenden Arbeit zur Datenauswertung ange-
wendet. Kuckartz (2018) gliedert die inhaltlich strukturierende qualitative Inhaltsanalyse in sieben
Phasen. Der Analyseprozess in der vorliegenden Arbeit orientiert sich an diesen Schritten. Das Ver-
fahren ist ein allgemein iterativer Prozess. Feedback-Schritte werden dabei eingebaut. Die Abbil-
dung 15 soll vermitteln, dass sowohl ein sequenzieller wie auch ein zirkularer Datenauswertungs-
prozess in diesem Verfahren angewendet wird. Die Forschungsfrage und das Datenmaterial ist lei-

tend in diesem Prozess (Kuckartz, 2018).
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7. Kategorienbasierte 1. Initiierende
Auswertung und Textarbeit
Ergebnisdarstellung

T

6. Codieren des 2. Entwicklung von
kompletten Materials mit k> Forschungsfragen —> thematischen
dem ausdifferenzierten Hauptkategorien

Kategoriensystem

5. Indukti Besti 4. Zusammenstellen 3. Codieren des
. Induktives Bestimmen ; - ;
g 2 aller mit der gleichen ¢ gesamten bisher
von Su?}l(attegolnen am Hauptkategorie vorhandenen Materials
ateria

codierten Textstellen mit den Hauptkategorien

Abbildung 15. Ablaufschema einer inhaltlich strukturierenden Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018)

Phase 1 - Initierende Textarbeit: Das sorgfaltige Lesen und Durchgehen der transkribierten Inter-
views bildeten den Start fir die inhaltlich strukturierende Inhaltsanalyse (Kuckartz, 2018). In Anleh-
nung an Kuckartz (2018) wurden die Interviews unter Berticksichtigung der Forschungsfragen durch-
forscht. Anmerkungen wurden in Form von Memos und/oder Kommentaren festgehalten. Zentrale
Begriffe wurden dabei herausgearbeitet und erste Argumente und Argumentationsketten identifiziert
(Kuckartz, 2018).

Phase 2 - Entwicklung von thematischen Hauptkategorien: In dieser Forschungsarbeit werden so-
wohl deduktive wie auch induktive Kategorien gebildet. In einem ersten Schritt wurden aufgrund der
drei Forschungsfragen die Hauptthemen abgeleitet. Diese widerspiegeln sich ebenfalls im Interview-
leitfaden: Jahresarbeitszeit inklusive Zeitkonto und Ampelmodell, Jobsharing und Reduktion der
jahrlichen Arbeitszeit. Tabelle 9 zeigt eine Ubersicht der thematischen Hauptkategorien, welche so-
wohl induktiv und deduktiv gebildet wurden.

Tabelle 9. Ubersicht der thematischen Hauptkategorien

Hauptkategorien Erzeugung
Zeitliche Flexiblilisierungsvarianten deduktiv
Aktuelle Ausgangslage induktiv
Schichtarbeit induktiv

® |Strukturen induktiv
Andere Branchen induktiv

Phase 3 - Erster Codierungsprozess: Codieren des gesamten Materials mit den Hauptkategorien: In

diesem Arbeitsschritt startete der Codierungsprozess. Dabei wurden die Codierungsregeln nach
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Kuckartz (2018) bericksichtigt: Sinneseinheiten von mindestens einem vollstandigen Satz wurden
codiert. Wo notwendig wurden auch Interviewfragen mitcodiert, damit Zusammenhange klar ver-
standlich waren. Dabei wurde darauf geachtet, dass codierte Abschnitte in sich verstandlich fur Le-

sende sind.
Phase 4 - Zusammenstellung aller mit der gleichen Hauptkategorie codierten Textstelle

und Phase - 5: Induktives bestimmen von Subkategorien am Material: Diese zwei Phasen wurde in
diesem Auswertungsprozess zusammengenommen, da sich die Abgrenzung nicht als trennscharf
erwies. Nach dem ersten Codierungsdurchlauf erfolgte die Ausdifferenzierung des noch allgemeinen
Kategoriensystems. Subkategorien wurden direkt am Material gebildet. Auf Basis der Hauptkatego-
rien wurde eine Verfeinerung des Kategoriensystems vorgenommen. Relevante Dimensionen wur-
den zusammengefasst und in fir die Beantwortung der Forschungsfragen dienliche Subkategorien
zusammengefasst. Dabei wurden sowohl fir die Haupt- wie auch Subkategorien Definitionen erstellt
und durch ein Ankerbeispiel illustriert (Kuckartz, 2018). In Abbildung 16 ist ein Code-Memo, welche
exemplarisch eine solche Definition der Subkategorie Zustandigkeit zeigt, zu finden.

< R
(2 7 L (M ke § ¢ NN 3% Typ: Codedefinition induktiv ,O abe % 5 Q =
= & Aral v10ovB I US A =Z=Z== == e=3x = NER 9DC

Zustiandigkeit

Dieser Code bildet ab, wer fur die Arbeitsplanung im Pflegeschichtbetrieb zustandig ist. Eingeschlossen sind ebenfalls mogliche
Handlungsfelder, welche sich fur die Schichtplanung anbieten kdnnten.

Ankerbeispiel:
Ja. Bei uns macht die Planung die Stationsleitung. (B5, Pos. 67)
Erzeugung:

Induktiv

Abbildung 16. Code-Memo der Subkategorie Zustandigkeit

Phase 6 - Zweiter Codierungsprozess — codieren des kompletten Materials mit dem ausdifferenzier-
ten Kategoriensystem: Nach der Ausdifferenzierung wurde das ganze Datenmaterial nochmals co-
diert, bis das ganze Material entsprechend durchgearbeitet wurde. Dabei wurden die an den
Hauptkategorien zugeordneten Textstellen systematisch in das verfeinerte Kategoriensystem ein-
geteilt (Kuckartz, 2018). Abbildung 17 zeigt eine Ubersicht iiber das ausdifferenzierte und finale

Kategoriensystem. Im Anhang J ist das vollstandige Kategoriensystem zu finden.
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©4'Zeitliche Flexibilisierungsvarianten
©4/JAZ-Modelle
©4'Jahresarbeitszeit
©4'Ausgangslage Jahresarbeitszeit
©¢'Schwankungen
©¢'Rechtliche Aspekte
@4 Zeitkonto
Co'Ampelmodell
©4'Jobsharing
© ¢ Topsharing
©4lJobsharing Pflegekréfte
©4'Planung Jobsharing
© ' Reduktion der Jahresarbeitszeit
©¢'Ausgangslage Organisationen
©¢'Herausforderung Reduktion
©4'Gleitzeit
(©¢'Pool
©4'Aktuelle Ausgangslage
(©¢'Belastung
(©¢'Personalmangel
(¢'Recrutierung und Einarbeitung
©4'Schichtarbeit
©4'Planung
©¢'Planungstatigkeit
(©¢'Zustandigkeit
@4'Wiinsche
©¢'Kompensation
©4'Einspringen
©¢'Schichtsysteme
©o'Nachtwache
(© ' Strukturen
©o'Andere Branchen
©4'Unterschiede
©4'Schichtplanung

Abbildung 17. Ubersicht tiber das vollstandige Kategoriensystem
Im nachfolgenden Kapitel folgt nun die Phase 7 - Kategorienbasierte Auswertung und Ergebnisdar-

stellung: Es stehen die Themen und Subthemen im Mittelpunkt der Ergebnisdarstellung.
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4 Ausgangslage der Praxispartnerin

Der Fachkraftemangel und der Pflegenotstand ist auch in der Lindenhofgruppe ein grosses Thema.
Die Corona-Pandemie hat die Lage bei der Lindenhofgruppe stark verscharft. Noch vor der Pande-
mie hatte die Spitalgruppe eher kleinere Probleme in Bezug auf den Fachkraftemangel. Die Pande-
mie hat dem Spital derart zugesetzt, dass 60 geschlossene Betten vorhanden waren (Stand Mitte
August 2022). Ein leeres Bett bedeutet eine Umsatzeinbusse von ungefahr CHF 600°000.- pro Jahr.
Dies nicht aufgrund von zu geringer Nachfrage, sondern weil dem Spital das Personal fur die Be-
treuung der Betten fehlt. Das Lindenhofspital ist dringend auf der Suche nach Personal (R. Gutierrez,

persdnliche Kommunikation, 15. August 2022).
4.1.1 Arbeitszeitmodelle

Bezuglich den Arbeitszeitmodellen gibt es in der Lindenhofgruppe keine allgemein giltigen Rege-
lungen. Es gibt beispielsweise das Modell Morgen-, Nachmittag- und Abendschicht, das Modell Nor-
mal oder das Modell Dauernachtschicht. Die Arbeitsmodelle ergeben sich je nach Abteilung und
Arbeitsteam. Die Haltung der Arbeitgeberin ist dabei grundsatzlich offen, jedoch ergibt sich ein gros-
ses Spannungsfeld. Einerseits gibt es die Wiinsche der Mitarbeitenden und andererseits die Anfor-
derungen des Systems. Die Praferenzen der Mitarbeitenden missen mit dem effektiven Personal-
bedarf vereinbar sein. Dies ist in der Realitat oftmals nicht der Fall und wurde aufgrund des Perso-
nalmangels nochmals verstarkt, sodass Winsche noch weniger oder gar nicht berticksichtigt werden
kénnen. Auch wenn eine grosse Offenheit bezlglich Flexibilitat und Modellen da ware, miissen diese
immer unter Beriicksichtigung, ob dies der Spitalbetrieb zuldsst, geprift werden. Dieses Spannungs-
feld bildet eine der Hauptschwierigkeiten im Spitalkontext und fiihrt zu genereller Unzufriedenheit
bei den Mitarbeitenden. Aufgrund des Mangels missen Mitarbeitende oftmals auch kurzfristig ein-
springen, um den Betrieb aufrechterhalten zu kénnen. Das Spital muss einen Leistungsauftrag er-
fullen und kann nicht wie in anderen Branchen beispielsweise 20 geplante Eingriffe kurzfristig ver-
schieben. Dies fuhrt zur zusatzlicher Ermidung des Arbeitspersonals, welche seit der Pandemie
stark zugenommen hat. Die Planbarkeit wurde seit dem Beginn der Pandemie nochmals erschwert.
Die Arbeit unterliegt allgemein einer Dringlichkeit, da es sich um Leben, Wohlergehen und Tod dreht.
Das Spital misst mit Mitarbeitendenbefragungen, welche neu alle drei Jahre (bisher alle zwei Jahre)
stattfinden, unter anderem die Zufriedenheit und Belastung des Personals. Die letzte Befragung fand
nach der ersten Welle der Pandemie (im Sommer 2020) statt. Zudem finden Evaluationen im Rah-
men von Mitarbeitendengesprachen und madglichen Austrittsgesprachen statt (R. Gutierrez, person-
liche Kommunikation, 15. August 2022).

Das Thema Uberzeit in Pflegeberufen beschéftigt das Lindenhofspital eher weniger. Grund dafur ist
die sehr restriktive Handhabung. Der Monatssaldo ist zwingend einzuhalten. Dies geschieht daher

auch zur Unzufriedenheit der Mitarbeitenden. Bei keiner Vollauslastung wird Personal kurzfristig
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nach Hause geschickt. Rechtlich gesehen bewegt man sich damit in einer Grauzone, jedoch besteht
zur Behebung dieser Problematik keine Ldsung. Dies kann zum Beispiel dazu fuhren, dass Mitar-
beitende einen Minussaldo aufweisen und ein anderes Mal einen langeren Einsatz (bernehmen
missen. Dies kann dann auch zu einem Zeitpunkt geschehen, welcher aus organisatorischen Grin-

den denkbar ungunstig ist (R. Gutierrez, persdnliche Kommunikation, 15. August 2022).

Jahresarbeitszeit bietet die Lindenhofgruppe nicht offiziell an. Es gibt einzelne Sondervereinbarun-
gen, jedoch sind Pflegeberufe davon ausgenommen. Per 1. Januar 2023 wird ein Modell mit einem
Zeitsaldo von plus respektive minus 100 Stunden zuldssig. Innerhalb dieses Rahmens erhalten die
Mitarbeitenden viel Flexibilitat. Grossere Schwankungen sind zulassig unter dem Kalenderjahr, so-
lange der Saldo von plus respektive minus 100 Stunden am Stichtag 31. Dezember eingehalten
wird. Die Wochenarbeitszeit darf nicht tGberschritten werden. Jahresarbeitszeit wurde aufgrund der
vielen Thematiken noch nicht eingehend gepruft. Aus Employer-Branding-Sicht wiirde eine Einfiih-
rung maoglicherweise sinnvoll sein, doch welche effektiven Vorteile mit dem Modell einhergehen und
ob das Modell in der Pflegebranche zielfihrend oder Uberhaupt umsetzbar ist, wurde noch nicht
geprift.

Die Organisation verzeichnet kleine saisonale Schwankungen. Die Monate Oktober, November und
Dezember gelten als die Spitzenmonate. Die Sommermonate Juli und August sind tendenziell eher
weniger gut ausgelastet. Die Schwankungen seien jedoch minimal und nicht im selben Ausmass wie
in anderen Branchen, daher kdénnte das 100-plus-minus-Modellbereits neuen Handlungsspielraum

geben (R. Gutierrez, personliche Kommunikation, 15. August 2022).

Jobsharings sind absolut willkommen. Jedoch passt der Begriff Jobsharing geméss dem Interview-
ten nicht wirklich in den Pflegekontext. Es gibt Anstellungen zwischen 1% bis 100%, zu jedem be-
liebigen Prozentsatz. Eine Person kann auch nur eine Anstellung von sechs Stunden pro Wochen
haben, denn alle Mitarbeitenden sind aufgrund des Fachkraftemangels gefragt. Auch in Bezug auf
die Diensteinteilung sieht man mit dem Jobsharing im Lindenhof kein Potenzial. Einzelne Stellen
lassen sich nicht in fixe Prozente einordnen. Beispielsweise braucht die Abteilung Notfall fur die volle
Auslastung 15 Vollzeitaquivalent (FTE). Die Zusammensetzung ist dabei vollig gleichgultig. Ob dies
15 oder 45 Mitarbeitende sind, spielt keine Rolle. Es gibt keine starren Abgrenzungen wie in anderen
Berufsbildern (R. Gutierrez, persdnliche Kommunikation, 15. August 2022).

4.1.2  Projekte im Lindenhofspital

Aufgrund der Dringlichkeit der Thematik laufen in der Lindenhofgruppe diverse Vorhaben. Das Pro-
jekt Wifu (wir fr uns) steht in den Startldchern (Stand August 2022). Aus diversen Gesprachen mit
Mitarbeitenden wurde festgestellt, dass sehr viele Ideen da sind, jedoch diese nie umgesetzt worden
sind. Die Mitarbeitenden haben keine Mdéglichkeit mitzureden und mitzugestalten. Mit dem Projekt

Wifu soll dies nun gedndert werden. Dem Aufruf zur Mitwirkung sind 50 Mitarbeitende gefolgt. Es
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wird gehofft, dass im weiteren Verlauf noch zusatzliche Mitarbeitende aktiv werden. Am Projekt-
Kick-off wurde eine Auslegeordnung mit allen méglichen Themen gemacht. Ziel des Projektes ist es,
die wichtigen Themen zu identifizieren und daraus entsprechende Massnahmen abzuleiten (R. Gu-

tierrez, persénliche Kommunikation, 15. August 2022).

Im Jahr 2022 wurde bereits viel im monetéren Bereich und beziiglich Anreize zur Entlastung umge-
setzt. Mit der Lohnrunde im April 2022 hatte die Spitalgruppe diverse Verbesserungen vorgenom-
men. 0.8% des Personalbudgets wurden fir Lohnerhéhungen zur Verfiigung gestellt, Risikobeitréage
von den Mitarbeitenden wurden gesenkt (1.7% der Lohnkosten von den Mitarbeitenden) und Inkon-

venienzen bei Abend- und Nachtschicht inklusive Wochenende von CHF 6.- auf CHF 8.- erhoht.

Anfangs Juli 2022 kommunizierte das Lindenhofspital in einer Medienmitteilung Anpassungen, wel-
che per 1. September 2022 eingefiihrt werden (Lindenhofgruppe, 2022). Einige Mitarbeitende profi-
tieren neu von folgenden Verbesserungen: Alle Mitarbeitende, welche einen Gesundheitsberuf aus-
Uben (nicht nur Pflegende, sondern beispielsweise auch Radiologie- und Operationsfachkrafte) be-
kommen in der Nachtarbeit (von 23:00Uhr bis 06:00 Uhr) neu eine Zeitgutschrift von 30% anstelle
von den bisherigen 20%.

Abteilungen, welche besonders belastende Schichteinsatze haben (alle Bereiche, welche 6x- oder
7x24 arbeiten) und zu den Berufen im Gesundheitsbereich z&hlen, profitieren neu von sieben zu-
satzlichen freien Tagen pro Jahr. Dies fuhrt zu einer zuséatzlichen Zeitgutschrift auf dem Zeitkonto,
welche die Mitarbeitenden individuell einsetzen kdnnen. Teilweise wiinschen Mitarbeitende mehr
Geld oder Ferientage. Sie kbnnen diese beziehen, wie dies fir sie passt: in ganzen Tagen, in halben
Tagen oder auch stundenweise (damit es kiirzere Schichten gibt). Andere wollen noch mehr arbeiten
und diese kdnnen sich das Zeitguthaben Ende Jahr auszahlen lassen. Dies fuhrt zu mehr Hand-
lungsspielraum fur die Mitarbeitenden. Sie kdnnen diese je nach Lebenssituation individuell und be-
durfnisgerecht einsetzten. Der Bezug erfolgt stets im Rahmen der allgemeinen Spielregeln und Mdg-

lichkeiten (R. Gutierrez, personliche Kommunikation, 15. August 2022).

Die Reduktion auf eine 40 Stunden-Woche ist im Rahmen der finanziellen Mdglichkeiten der Spital-
gruppe. Die Durchsetzung war ein ziemlicher Kampf und hatte zur Folge, dass Einschrankungen
betreffend den Funktionen gemacht werden mussten. Es sind ausschliesslich Funktionen im Ge-
sundheitsbereich von dieser Massnahme betroffen, wobei Arzt:innen ausgeschlossen sind. Die in-
ternen Reaktionen darauf waren eher verhalten. Es wird davon ausgegangen, dass die Einfiihrung
grundsatzlich als positiv erachtet wird. Kritisch wird betrachtet, dass mehr Zeitgutschriften zur Ver-
fligung steht. Doch wie sieht es betreffend dem Bezug aus, wenn der Personalmangel weiterhin
fortbesteht? Aus Sicht der Arbeitgeberin besteht die Hoffnung, dass dies den Mitarbeitenden Ent-
lastung bieten kann. Die Massnahme musste daher zur Folge haben, dass mehr Bewerbungen ein-

gehen sollten. Personen miussten sich unter diesen Bedingungen einen Wiedereinstieg vorstellen
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kénnen. Stand Mitte August 2022 versplrte man von den erwartenden Konsequenzen noch nichts.
Grund dafur kénnte beispielsweise die Ferienzeit gewesen sein. In den Monaten August bis Oktober
2022 wurde daher eine Zunahme an Bewerbungen erwartet. Tritt die erwartende Konklusion nicht
ein und kdnnen die nicht betriebenen Betten nicht wieder in Betrieb genommen werden, fihrt dies

Zu einer grossen Problematik (R. Gutierrez, persdnliche Kommunikation, 15. August 2022).
Pool-Ansatz

Vor einigen Jahren wurden mit der Einfihrung des Pool-Ansatzes bereits sehr gute Erfahrungen
gemacht, weshalb die Lindenhofgruppe diesen jetzt ausweiten méchte. Der Pflegepool umfasst Per-
sonen, welche aus verschiedensten Fachrichtungen Knowhow haben und als Springer:innen einge-
setzt werden koénnen. Es sind Personen, welche dies explizit suchen und einmal hier und einmal da
arbeiten wollen. Wenn beispielsweise jemand ausféllt oder friher gehen muss, kénnen diese Sprin-
ger.innen eingesetzt werden. Dies hat in vielen Fallen geholfen, personelle Engpésse zu vermeiden
respektive aufzufangen. Diese Poolldsung erfordert viel Flexibilitéat von allen Beteiligten (R. Gutier-
rez, personliche Kommunikation, 15. August 2022).

Partizipation

Vor ein paar Jahren hat man die Partizipation bereits gefordert. Man gab den Teams untereinander
die Mdglichkeit auszuhandeln, wie die Dienste aufgeteilt werden sollen. Beispielsweise gibt es Per-
sonen, welche keine Nachtdienste austiben wollen. Im Gegenzug kommen diese Personen bei-
spielsweise zur Arbeit, wenn die Kinder Schulferien haben und lbernehmen Tagesdienste auch mit
einer Zimmerstunde. Dies ist ein fester Prozess, welchen man in den Teams zulasst und allgemein-

akzeptiert ist (R. Gutierrez, personliche Kommunikation, 15. August 2022).
Generationen

Die Generationenthematik soll auch im Projekt Wifu aufgegriffen werden. Die gréssten Herausfor-
derungen sieht man hier beim Einsatzplan. Dieser sei sehr stark historisch gewachsen, sodass zum
Teil starre Schichten geschaffen wurden. Aus heutiger Sicht gébe es hier mehr Potenzial. Die Be-
diurfnisse der Mitarbeitenden missen gesammelt werden und es muss untersucht werden, ob eine
bessere Passung hergestellt werden kann. Das Thema ist sehr komplex, da dieses auch auf Ar-
beitsprozesse (beispielsweise Schichtiibergabe) einen Einfluss hat. Dies ist ein sehr ressourcenin-
tensives Thema, kdnnte jedoch positive Effekte bringen (R. Gutierrez, personliche Kommunikation,
15. August 2022).

4.1.3 Pflegeinitiative

Zusammenfassend steht die Lindenhofgruppe der Pflegeinitiative kritisch gegenuber. Es seien sehr
viele Erwartungen dadurch geweckt worden, wie beispielsweise die sofortige Erhéhung des Min-

destlohnes oder sofortige Schaffung von 15'000 neuen Ausbildungsplatzen. Die Politik bendtigt Zeit
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fur die Prifung und Umsetzung, daher gab es bisher noch keine positiven Auswirkungen. Aus die-
sem Grund sind viele Themen bei den Arbeitgebenden gelandet und es missen Lésungen gesucht

werden (R. Gutierrez, persdnliche Kommunikation, 15. August 2022).

Das Problem wird an einer anderen Stelle vermutet als dies die Initiative aufgreift. Der ganze Aus-
bildungsweg in Pflegeberufen muisste Uberdacht werden. Die Eintrittsschwelle fir den Beruf ist in
den vergangenen Jahren deutlich gestiegen. Auch hier hat die akademische Ausbildung Einzug ge-
halten. Zudem mdisste das ganze Vergutungssystem und die Finanzierung des Systems gepruft
werden. Heute gilt das Fallpauschalen-Tarifsystem SwissDRG (Swiss Diagnosis Related Groups),
welches den effektiven Aufwand schon lange nicht mehr decke, da es immer mehr polymorbide Falle
gibt. Durch die Finanzierungseinbussen, welche man aufgrund des Systemwechsels in Kauf nimmt,
kann man nicht investieren. Um am Markt zu Uberleben, kann nicht mehr ausgegeben als einge-
nommen werden. Als Privatakutspital ist das Lindenhofspital diesem Umstand besonders ausge-
setzt, da keine Subventionen im Hintergrund bestehen (R. Gutierrez, persénliche Kommunikation,
15. August 2022)

Die Spitalbranche ist eine exotische Institution und kein normales Unternehmen. Es ist sehr schwie-
rig, homogene Arbeitsbedingungen zu gestalten, wie es in anderen Sektoren mdglich ist. Es bein-
haltet viele unterschiedliche Berufszweige, welche ausserst divers funktionieren. Theorie und Praxis
klaffen in einem Spitalbetrieb weit auseinander, da es um Menschen und Menschenleben geht (R.

Gutierrez, perstnliche Kommunikation, 15. August 2022).
4.1.4  Einordnung Ausgangslage

Wie im Kapitel 2 aufgezeigt, ist die Ausgangslage der Praxispartnerin vergleichbar mit der allgemei-

nen Situation in der Pflegebranche.

Die allgemeinen Vor- und Nachteile von Jahresarbeitszeit sind im Kapitel 2.8.1 zusammengefasst.
Gemass Aussagen der Praxispartnerin sind die Schwankungen des Arbeitsvolumens in der Linden-
hofgruppe minim, sodass der Arbeitsanfall nicht wie in anderen Branchen unterjahrlich stark variiert.
Aus diesem Grund, sowie der Thematik des Personalmangels und der hohen Belastungen am Ar-
beitsplatz, wird JAZ im Pflegekontext von der Praxispartnerin als fraglich eingestuft (R. Gutierrez,
personliche Kommunikation, 15. August 2022). In der Schweiz haben bereits einige Spitdler JAZ
eingefuhrt, wie dies aber effektiv in die Praxis umgesetzt wird, wird mittels den Expert:innen-Inter-
views weitergehend untersucht. Die Interviews sollen dazu beitragen, die Liicke zwischen der Lite-

ratur und der Pflegebranche zu schliessen.

Die allgemeinen Vor- und Nachteile von Jobsharing werden im Kapitel 2.8.2 aufgezeigt. Jobsharing
im Spitalkontext macht gemass der Praxispartnerin aufgrund der Arbeitsteilung wenig Sinn. Grund
dafir ist, dass es keine fix definierten Jobs, wie dies beispielsweise in Stabsbereichen oftmals der

Fall ist, gibt. (R. Gutierrez, personliche Kommunikation, 15. August 2022). Zu prifen ist, wie die
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schweizweite Lage betreffend Jobsharing in Gesundheitsinstitutionen einzuordnen ist und was die

effektiven Vor- und Nachteile im Pflegeschichtkontext sind.

Mogliche Auswirkungen von der Reduktion der Soll-Arbeitszeit sind im Kapitel 2.8.3 zusammenge-
fasst. Wie sich die Reduktion konkret im Pflegeschichtbetrieb auswirkt, wird versucht anhand der
Expert:innen-Interivews zu erschliessen. Das Lindenhofspital hat per September 2022 eine solche
Reduktion vorgenommen (R. Gutierrez, personliche Kommunikation, 15. August 2022).
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5 Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse von den Expert:innen-Interviews deskriptiv dargestellt. Die
Auswertung erfolgt entlang des Kategoriensystems. Es ist zu beachten, dass Worter, welche in den
Wortwolken-Grafiken grosser dargestellt sind, in den Interviews haufiger genannt wurden. Im da-
rauffolgenden Kapitel 6 liegt der Fokus auf den Forschungsfragen, welche entsprechend diskutiert
werden. Im Zentrum steht dabei die Einordnung der untersuchten Flexibilisierungsvarianten im

schweizerischen Pflegeschichtkontext.

5.1 Zeitliche Flexibilisierungsvarianten

Die Kategorie Zeitliche Flexibilisierungsvarianten umfasst die drei untersuchten Modelle (Jahresar-
beitszeit inklusive Zeitkonto und Ampelmodell, Jobsharing und Reduktion der Soll-Arbeitszeit). Die
Kategorie umfasst Erfahrungen und Einschatzungen der befragten Personen. Tabelle 10 gibt einen
Uberblick tber alle gebildeten Kategorien.

Tabelle 10. Ubersicht iiber die Hauptkategorie zeitliche Flexibilisierungsvarianten

Erste Ebene Zweite Ebene Dritte Ebene Vierte Ebene
Zeitliche Flexibilisierungsvarianten
JAZ-Modelle
Jahresarbeitszeit Ausgangslage Jahresarbeitszeit
Schwankungen

Rechtliche Aspekte
Zeitkonto
Ampelkonto

Jobsharing

Topsharing
Jobsharing Pflegekrafte
Planung Jobsharing

Reduktion der Jahresarbeitszeit

Ausgangslage Organisationen
Herausforderung Reduktion

Gleitzeit
Pool

Die Wortwolke in Abbildung 18 gibt einen Uberblick uiber die am meisten genannten Begriffe in der

Kategorie Zeitliche Flexibilisierungsvarianten Uber alle Interviews hinweg.
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Abbildung 18. Meistgenannte Begriffe in der Kategorie zeitliche Flexibilisierungsvarianten
5.1.1 JAZ-Modelle

Diese Unterkategorie umfasst das Modell der Jahresarbeitszeit inklusive Zeitkonto und Ampelmo-
dell. Dazu z&hlen auch subjektive Einschatzungen der Interviewteilnehmenden sowie Beispiele aus
dem Arbeitsalltag.

Ausgangslage Jahresarbeitszeit

Die grosse Mehrheit der Befragten hat noch keine Erfahrung mit Jahresarbeitszeit im Pflegeschicht-
betrieb aufweisen kénnen (B3, B4, B5, B7, B8, B9). Drei befragte Personen haben bereits Erfahrun-
gen mit diesem Modell sammeln kénnen. Die Drei sind sich einig, dass Abweichungen zum Ver-
standnis von Jahresarbeitszeit im Pflegeschichtbetreib, im Gegensatz zum allgemeinen Verstand-

nis, vorliegt (B1, B2, B6). Die Abweichung wird in der Aussage von B2 deutlich:

Ja es ist ja nicht so flexibel, wie man es an anderen Orten kennt. Es ist eher so, dass man einmal
einen Tag wie untergeplant ist und dafur dann im nachsten Monat einen Tag dartber. (B2, Pos. 77)

Einig sind sich zwei Befragte, dass Jahresarbeitszeit in Ausnahmefallen fir einzelne Personen mog-

lich ist (B1, B8). Dies zeigt beispielsweise die Aussage von B1:

Ja, bei uns ist die Arbeit plus minus immer &hnlich. Grundsétzlich haben wir zum Beispiel eine Mitar-
beiterin, die im Oktober auf eine andere Abteilung gewechselt hat. Sie wurde eigentlich frihpensio-
niert, ist dann in einem anderen Bereich wieder eingestiegen. Sie hat einfach gesagt, dass sie gerne
zu Spitzenzeiten da ist und halt dann danach einfach manchmal zwei bis drei Monate Ferien am Stiick
hat. Sie arbeitet eigentlich 40%, aber zum Beispiel zu Spitzenzeiten im Sommer fiir Ferienablésungen
dann so 60% bis 80%. (B1, Pos. 77)

Einig sind sich die interviewten Personen, dass sich das Modell Jahresarbeitszeit fiir den Pflege-
schichtbetrieb nur in Einzelfallen eignet, aber nicht fiir eine ganze Organisation. Als Hauptgriinde

wurden folgende genannt: Keine Schwankungen, Personalmangel und rechtliche Aspekte (B1-B9).

Jenna Amstutz 65



Masterarbeit

Kritisch haben sich die Befragten gedussert, welche Zielgruppe mit dem Jahresarbeitszeitmodell in

der Pflege angesprochen werden soll (B3, B5, B6). Die Aussage von B3 zeigt dies auf:

Dadurch, dass wir Schichten haben, ist es so: Du kannst die 100%-Personen nicht mehr planen als
sie bereits arbeiten. Mit den Teilzeitlern kdnntest du etwas machen, aber in der Highseason. Du kannst
nicht langere Arbeitstage wegen den Schichten machen. Es wirde wie nicht gehen. (B3, Pos. 233)

Schwankungen

Die interviewten Personen sind sich allgemein einig, dass die Arbeitsauslastung Gbers Jahr hinweg
hochist (B1, B2, B3, B5, B6, B7, B9). Dabei zeichnen sich minimale Schwankungen ab, welche sehr

abteilungsspezifisch ausfallen:

Also, es gibt ganz, ganz, ganz wenige Sachen, zum Beispiel wenn man eine Belegarztklinik ist, dann
gibt es natirlich die berGthmte Sommerflaute, wo man weiss, es sind alle Chirurginnen und Chirurgen
in den Ferien und dann hat man weniger. Gerade der Notfallbetrieb, der lauft 365 Tage im Jahr und
die Tage, die ruhiger sind, die sind nicht vorhersehbar. Immer, in jedem Spital, ist der November und
die erste Halfte Dezember extrem hoch, weil dann die Leute, die noch irgendeinen Planeingriff ma-
chen missen, noch die Franchise abschopfen. (B6, Pos. 91)

Als wesentlicher Faktor wird dabei erwahnt, dass diese Schwankungen nicht vorhersehbar, respek-
tive grdssenteils unplanbar sind (B1, B2, B3, B6, B7, B9). Auffallig ist dabei, dass in den letzten
Jahren die minimal bestehenden Schwankungen als ricklaufig wahrgenommen werden (B2, B3, B6,
B7, B9). Die Aussage von B3 und B7 verdeutlicht dieses Phédnomen:

Also, wir haben friilher gehabt, dass im Winter viel mehr gewesen ist mit den Infektkindern. Aber jetzt,
so seit zwei, drei Jahren haben wir eigentlich immer voll. (B7, Pos. 111)

Fraher hatten wir Uber die Feiertage schon eher weniger Arbeit gehabt oder zum Teil absolute Flaute.
Dies auch in den Sommerferien. (B3, Pos. 223)

Der 24/7-Spitalbetrieb muss immer aufrechterhalten werden. Die Aussage von B6 zeigt, dass auf-
grund von einer mdglicherweise geringeren Auslastung gleichwohl Personal vor Ort im Einsatz sein

muss:

Und eben, der Dienstbetrieb muss immer aufrechterhalten sein. Also man muss, auch wenn man jetzt
irgendwie im Juni nur noch drei Patienten hat, die Ubernachten, trotzdem da sein. (B6, Pos. 95)

Ausnahmen bilden einzelne Regionen der Schweiz. Diese befinden sich vorwiegend in den Kantone
Wallis und Graubtinden. Diese Regionen haben vermehrt Wintersportaktivitéaten. Dies fuhrt zu vielen
Skiunfallen (B5, B6). In solchen Regionen ist eine gewisse Saisonalitdt vorhanden. Dabei entsteht
ein Spannungsfeld, wobei sich die Schwankungen mit den individuellen Lebenslagen der Pflege-

krafte vereinbaren lassen mussen. Dies zeigt die Schilderung von B6:

Eine arbeitet zum Beispiel 40% und die hat jetzt 50 Stunden minus, dass habe ich so erlebt, dass das
ein riesen Stress fur die war, weil sie einfach so das Gefuhl hat, nachher muss ich dann auf einmal,
im November, plotzlich 60% arbeiten und das kann ich ja nicht wegen der Kinderbetreuung. (B6, Pos.
105)

Rechtliche Aspekte

In Bezug auf Jahresarbeitszeit im Pflegeschichtbetrieb sind auch einige rechtliche Aspekte themati-

siert worden. Allgemein sind die Gesetzesgrundlagen in der Pflege anders als in anderen
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Arbeitsbereichen aufgrund des Dauerbetriebes (B3). Besonders im Falle einer Kiindigung in Kom-

bination mit dem Jahresarbeitszeitmodell wurden kritische Anmerkungen gemacht:

Also ja, wahrscheinlich ist es mehr so inoffiziell gelaufen, dass man halt gesagt hat: Ja du hast ein
70% Pensum und dann hat man gemerkt im Sommer durch wird es schwierig dieses zu erreichen. Im
Winter arbeitest du mehr. (...) Man hat dann gemerkt, dass man hier eher rechtlich heikel unterwegs
ist. (B5, Pos. 71)

5.1.2 Zeitkonto

Das Zeitkonto kannten alle der neun interviewten Personen (B1-B9). Im Pflegeschichtbetrieb kommt
das Planungssystem Personaleinsatzplanung (PEP) zum Einsatz, wo auch die Zeitsaldi der Mitar-
beitenden gefuhrt werden (B1, B2, B3, B5, B6, B7, B8, B9). Die Aussagen von B3 und B9 verdeut-

lichen dies:

Du siehst es aber nicht auf dem Endplan, aber wir beim Planen sehen diesen Saldo. Du hast immer
den Plan und am Schluss immer mit Soll und Ist fiir diese Monatsarbeiten. So viel misstest du arbeiten
pro Monat, so viel bist du geplant und dann folgt der Saldo. (B3, Pos. 247)

Wir haben alle, also in diesem Betrieb jetzt, im Vorherigen habe ich das nicht gehabt, haben wir alle
Zugriff auf den PEP-Plan. Wir kébnnen immer gerade schauen gehen, wo wir stehen. (B9, Pos. 59)

Hervorzuheben zum Thema Zeitkonto ist, dass die Pflegekrafte sehr auf diese Saldi fokussiert sind
(B5, B6). Die Zeitkonti sind vor allem bei der Arbeitsplanung ein wichtiger Punkt (B1, B2, B7, B9).

5.1.3  Ampelmodell

Das Ampelmodell kannten ebenfalls sédmtliche befragten Personen (B1-B9). Auch hier spielt das
PEP-System wieder eine zentrale Rolle. Im PEP sind je nach freigegebenen Zugriffen die Zeitsaldi
ersichtlich. Die Aussage von B1 zeigt dies auf:

Unter 20 Stunden ist es schwarz. Uber 20 ist es griin, so wie jetzt bei mir. Im November konnte ich
etwas Stunden abbauen. Bin dann auf 38 Stunden. Im Minus tber 20 Stunden wird der Saldo dann
rot. (B1, Pos. 125)

Im Gegensatz zum Ampelmodell (vergleiche Kapitel 2.5) liegt die Autonomie tiber den Saldo bei den
Personen, welche die Planung vornehmen. Dies sind primar die Stationsleitenden (B1, B4, B5, B7).
5.1.4  Jobsharing

Diese Unterkategorie umfasst Jobsharing in Bezug auf den Pflegeberuf. Dabei werden die Aspekte
Topsharing und Planung ebenfalls eingeschlossen. Erfahrungen und Ideen der Teilnehmenden flies-
sen auch in diese Kategorie ein.

Topsharing

In der Pflegebranche ist das Topsharing auf Stufe der Stationsleitenden ein verbreitetes und gut
funktionierendes Modell (B1, B2, B3, B5, B6, B7, B8). Grund daflr, dass das Teilen eines Jobs vor
allem in Fiihrungsfunktionen zu finden ist, ist die einfachere Planbarkeit als im direkten Pflegebetrieb

am Bett. Dies verdeutlich die Aussage von B3:

Zwei Frauen zusammen Ubernehmen eine Leitungsfunktion. Eine Person arbeitet vielleicht 50% und
die andere vielleicht 60% und sie sind zusammen die Leitung. Ich weiss, dass es das gibt. Dadurch,
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dass diese vor allem am Tag da sind und Friihdienste haben, ist das gut planbar. Bei den Teilzeit-
frauen ist es so, wenn man ein Modell machen wirde, misste man ja wie jede Schicht irgendwie
abdecken konnen. (B3, Pos. 73)

Samtliche interviewten Teilnehmenden bestatigten, dass durchaus positive Erfahrungen mit Top-
sharing in den von ihnen bekannten Organisationen gemacht wurden (B1-B9).

Jobsharing Pflegekrafte

Fast keinen der interviewten Personen ist Jobsharing bei Pflegekraften ohne Zusatz- respektive
Fuhrungsfunktion bekannt (B1, B2, B3, B4, B5, B7 und B8). Ausnahme bildet ein Fall aus der Spitex,
wo sich ein Ehepaar eine Stelle teilt (B6) sowie ein Fall, wo eine Pflegeperson auf der Station arbeitet
und auch noch im Ambulatorium tatig ist (B9). Die Antworten zu Jobsharing bei Pflegekraften vielen
heterogen aus. Ein Teil der Befragten sieht im Jobsharing unter Pflegenden keine Vorteile. Griinde
dafir sind, dass in der Pflege sowieso beliebige Prozentpensen gearbeitet werden kénnen. Die Auf-
gaben sind nicht klar abgrenzbar, wie dies beispielsweise auf Stufe Stationsleitung oder in anderen
Branchen der Fall ist. Eigentlich arbeite man ja quasi bereits in Jobsharings, da viele Arbeitneh-
mende in kleineren Teilzeitpensen arbeiten (B1, B5 und B6). Die Aussage von B1 bildet diese Her-

ausforderung ab:

Wir haben diverse 100%-Leute. Wir haben 30%, 60% und auch 80%. Wir haben alles Mégliche.
Grundsatzlich ist mir auch Wurst, ob jetzt Mitarbeiterin A oder Mitarbeiterin B kommt. Wenn ich Assis-
tenzpersonal brauche, dann gilt einfach, der wo da ist, ist da. Meine Aufgaben sind klar. Ich kdnnte
ganz Kklar Aufgaben teilen. Ich kdnnte dies noch spezifischer machen und dann wére ein Jobsharing
moglich. Bedingt natirlich, dass es extrem viel Austausch zwischen den zwei Mitarbeiterinnen geben
musste. Es fragt sich, ob das dann sinnvoll ist, wenn du dreimal das gleiche besprechen musst. (B1,
Pos. 148)

Im Gegenzug sehen andere Befragte Potenzial in der Idee des Jobsharings im Pflegebereich. Daflir
spricht gemass ihnen, dass sich Mitarbeitende flexibler organisieren kdnnten. Die Idee dahinter
ware, dass zwei bis drei Mitarbeitende zusammen ein Jobsharing bilden wiirden und dabei Arbeits-
einsatze haben kdnnten. Mit dieser Organisation kénnten sich die Bedurfnisse vieler Teilzeitmitar-
beitenden, welche aufgrund von Betreuungsarbeiten auf eine gewisse Kontinuitat angewiesen sind,
verbessern. Zudem konnten sich die Teams in erster Linie selber organisieren und somit kénnte
mehr Handlungsspielraum entstehen (B3, B7, B8). Die Aussage von B3 zeigt die mogliche Chance

auf:

Wir haben schon viel tberlegt, aber das wurde bisher von oben dann abgewehrt. Wir haben uns zum
Beispiel Uberlegt, dass Teilzeitfrauen, welche ja Fixtage wollen und zum Teil auch haben, untereinan-
der ein Team bilden wirden. (B3, Pos. 67)

Wie dies in der Umsetzung aussehen koénnte und welche Herausforderungen dabei entstehen kénn-

ten, ist in der folgenden Subkategorie Planung Jobsharing beschrieben.
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Planung Jobsharing

Die Hauptproblematik von Jobsharing im Pflegekraftebereich wurde vor allem in der Planung gese-
hen (B2, B3, B4, B6, B7, B8). Die Aussage von B3 zeigt auf, welche Komplexitat dabei entstehen

kdnnte:

Bei den Teilzeitfrauen ist es so, wenn man ein Modell machen wiirde, miisste man ja jede Schicht
irgendwie abdecken kénnen. Das ist natlrlich schwierig. Eine Person hat zum Beispiel am Dienstag
und Mittwoch fix Frihdienst. Eine andere hat Donnerstag und Freitag fix Spatdienst. Und ich habe
den Montag fix spét und den Donnerstag fix friih. Dort fehlen noch ein paar Puzzlesteine, damit man
das machen kénnte. Man muisste wie eine Person finden, wo die restlichen Puzzle-Teile anbieten
konnte. Zum Beispiel Dienstag und Mittwoch mit Spatdienst und Donnerstag und Freitag mit Frih-
dienst. So brauchten wir Personal, denn so hatte man die Woche organisiert. Ich habe den Eindruck,
dass dies machbar ist. In den Ferien ist dann die Frage, ob man Ferienvertretung machen musste.
Wenn jetzt jemand von diesem Dienstpacket in die Ferien geht, kdnnte man die Schichten durch die
anderen im Sharing ersetzen, damit es dann den Rest von Team nicht primar tangiert. Ich weiss halt
nicht, ob das umsetzbar ware. (B3, Pos. 73)

Die Befragten waren sich einig, dass durch solche Modelle eine wichtige Zielgruppe von Arbeitskraf-
ten erreicht werden kénnte (B6, B7, B8, B9). Vor allem auch das Abdecken von einem 24/7-Betrieb
mit den Wochenenden kdnnte bei diesem Modell zu Herausforderungen fuhren (B1, B6). Es werden
jedoch auch ganz viele positive Punkte erwéhnt, die die Planung bei genauerer Betrachtung erleich-
tern kdnnte: Wenn sich die Leute im Jobsharing bei Ferien oder kurzfristigen Ausfallen selbststandig
organisieren konnte, wirde dies einerseits die Planungsverantwortlichen nicht tangieren sowie an-
dere Mitarbeitende wirden in erster Instanz nicht zusatzlich verplant werden missen (B2, B3, B5,
B8).

5.1.5 Reduktion der Soll-Arbeitszeit

Diese Kategorie Reduktion der Soll-Arbeitszeit umfasst alle Informationen zu diesem Modell. Dazu
zahlen auch subjektive Einschéatzungen der Interviewteilnehmenden sowie Beispiele aus dem Ar-
beitsalltag. Die Kategorie lasst sich in Ausgangslage Organisationen und Herausforderung Reduk-

tion einteilen.
Ausgangslage Organisationen

Die Ausgangslage bezuiglich der Reduktion der Soll-Arbeitszeit bei den Befragten ist unterschiedlich.
Ein Grossteil der Interviewten ist noch nie direkt mit diesem Modell in Beriihrung gekommen. Sie
haben bereits davon gehort, aber sind nicht direkt davon betroffen (B1, B4, B5, B7, B9). In unter-
schiedlichen Organisationen ist das Thema jedoch prasent und es kdnnte méglicherweise zu einer
Reduktion der Soll-Arbeitszeit kommen (B5, B7, B9). Hervorzuheben ist, dass eine Interviewte Per-
son nicht direkt von einer Reduktion der Soll-Arbeitszeit betroffen ist, jedoch durch héhere Zeitgut-
schriften pro Schicht ebenfalls von mehr arbeitsfreien Tagen profitiert. Bei einer Vollzeitanstellung
ergibt dies fast einen ganzen Arbeitstag pro Monat (B2). Als positiv und zusatzlichen Erholungsspiel-

raum wird die Reduktion von der direkt betroffenen Person bewertet (B3).
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Herausforderung Reduktion

Einig sind sich die Befragten, dass die Reduktion der Soll-Arbeitszeit auch Herausforderungen mit
sich bringen (B1 bis B9). Auf organisationaler Ebene wird die Hauptschwierigkeit von den Befragten
darin gesehen, dass aktuell bereits zu wenig Personal im System vorhanden ist. Durch die Reduktion
waren die Personen weniger Stunden am Arbeitsplatz, was durch zusatzliches Personal aufgefan-
gen werden konnen muss. Diesem Punkt stehen aufgrund der aktuellen Lage alle Personen kritisch
gegenuber (B1 bis B9). B5 fasst dies in der Aussage entsprechend zusammen:

Fur die Mitarbeiter ist es sicher cool eine 40-Stunden Woche zu haben. Die zwei Stunden pro Mitar-
beiter, wo dadurch fehlen, muss ja dann wieder mit zuséatzlichem Personal abgedeckt werden kénnen.
Es l6st wahrscheinlich langfristig das Problem nicht. Du hast zwar zufriedenere Mitarbeiter im System,
aber wenn du keine Leute findest, wirds schwierig. Ich weiss nicht, ob das die Losung ist. (B5, Pos.
85)

Auf Ebene der Mitarbeitenden wurden dabei einige kritische Gedanken bezliglich der Reduktion im
Zusammenhangen mit Schichtarbeit geteilt (B1, B2, B4, B5, B7). B2 spricht dabei einen weiteren

wichtigen Punkt an, damit es zu einer effektiven Entlastung fur das Personal kommt:

Du wirst nicht weniger Stunden pro Tag arbeiten, sondern du wirst in weniger Dienste eingeplant. So
stelle ich es mir vor. Ich kann mir das nicht anders vorstellen. Sonst misste man wie mit Zwischen-
diensten arbeiten, und das will niemand. Das wére kontraproduktiv. (B2, Pos. 155)

Dabei wurde vor allem hinterfragt, ob dies nicht noch zusatzlichen Druck und weitere Mehrzeit fur
die Mitarbeitenden bedeuten wirde (B1, B2, B4, B5, B7). B1 fasst die mdgliche Problematik zusam-

men:

Definitiv, ich glaube eher, dass dies das Problem fast noch verscharfen wirde, weil die Leute fast
noch mehr ausbrennen. Sie sollten Feierabend machen, kénnen dies aber nicht und arbeiten trotzdem
langer. Dann wiirde man noch mehr Uberstunden aufbauen. (B1, Pos. 166)

Um langfristig Erfolg mit dieser Reduktion zu haben, muss verhindert werden, dass weitere Perso-
nen das Pflegesystem verlassen und dass ausgebildetes Personal unter diesen Bedingungen wie-
der in den Job zuriickkehrt. Ansonsten wird diese Reduktion als hoher Kostenfaktor ohne wirkliche
Verbesserung firs Personal eingestuft (B1, B2, B4, B5, B7, B9).

51.1 Gleitzeit

Gleitzeit im Pflegeschichtbetrieb ist ein weiteres Modell, welches von vielen Teilnehmenden aufge-
griffen wurde (B1, B2, B3, B6, B7, B8). Die Aussage von einer interviewten Person zeigt auf, was

als effektive Arbeitszeit in einem Schichtsystem gilt:

Das ist mir zum Beispiel auch mega schwer gefallen. Wenn du im Schichtbetrieb arbeitest, dann zahit
als Arbeitsbeginn der Schichtbeginn. Angenommen, sie haben Schichtbeginn um 2.00h, dann haben
sie Arbeitsbeginn um 2.00h. Dann z&hlt auch 2.00h. Wenn sie um 1.50h kommen, dann zieht es ein-
fach die 10 Minuten ab. Ich habe dies dann gesehen in der Arbeitszeitkontrolle. Ich habe zum Beispiel
gesehen, wann dass sie effektiv eingestempelt haben und wann der effektive Schichtbeginn gewesen
ist. (B4, Pos. 41)

Die Realitat zeigt klar auf, dass viele Mitarbeitende einige Minuten vor Schichtbeginn am Arbeitsplatz

eintreffen, um beispielsweise ruhiger in den Tag starten zu kdnnen. Ein weiterer Grund ist die

Jenna Amstutz 70



Masterarbeit

Anbindung an den offentlichen Verkehr (6V). Ein dritter Faktor ist die Arbeit als Springer:innen und
der damit verbundene Wechsel der Abteilungen (B1, B3, B4, B5). Bei friherer Ankunft am Arbeits-
platz fuhrt dies zu unbezahlter Arbeit vor Ort (B1, B2, B3, B3, B7). Die Problematik wird darin gese-
hen, dass viele strukturelle Ablaufe an das Schichtsystem gekoppelt sind (B3, B6, B7, B9): Die Her-

ausforderung wird in der Aussage von B6 deutlich:

Man kann nicht sagen, man kommt irgendwann am Morgen, wie das in vielen Birobetrieben der Fall
ist. Das kann man in der Pflege nicht machen, weil, wenn die Nachtwache um 7.15 Uhr geht und der
Tagesdienst erst um 8.30 Uhr kommt, dann ist einfach niemand da. (B6, Pos. 23)

Anders als beispielsweise in einem industriellen Schichtbetrieb, ist der Mensch in der Pflege im Fo-
kus und es muss eine dauerhafte Versorgung vor Ort gewdhrleistet werden kénnen sowie die
Schichtlibergabe sichergestellt sein (B3, B7). B7 fasst die Ausgangslage zusammen und den damit

verbundenen Wechsel, damit eine Gleitzeitregelung méglicherweise funktionieren konnte:

Ja, ich glaube, es wirde wahrscheinlich schon gehen. Es brauchte wohl ein ziemliches Umdenken,
ein bisschen von allen. Die Kontinuitat der Pflege muss ja immer gewahrleistet sein, von den Pati-
enten. Und deshalb ist es wahrscheinlich trotzdem ziemlich komplex. (B7, Pos. 73)

Gleitzeitregelungen kénnten aufgrund von Bus- und Zugverbindungen oder anderen familiaren Ver-

pflichtungen und Betreuungsfaktoren gewisse Flexibilitat fir Pflegende bieten (B1, B3, B7).
5.1.2  Pool

Ein weiteres Thema, welches in vielen Interviews zur Sprache kam, waren die sogenannten Pflege-
pools. Hierbei sind Mitarbeitende nicht fix einer Abteilung oder Station zugeordnet, sondern springen
dort ein, wo gerade Bedarf besteht (B2, B3, B4, B7, B9).

Hervorzuheben ist, dass mit dem Pool besonders fur teilzeitarbeitende Mutter positive Erfahrungen
gemacht wurden (B2, B3). B2 berichtet, dass in einer ihr bekannten Organisation Mutter fixe Teil-
zeittage durch diese Pool-Lésung wahlen kénnen. Dies hat sich bereits positiv auf den Gewinn von
neuen Arbeitskraften ausgewirkt. Das Ziel sei es, Mitarbeiter:innen aus den Pflege-Pools kinftig fix
in Teams Ubernehmen zu kdnnen. Dies soll erreicht werden, sobald die Betreuungssituation dies
zulasst mit beispielsweise dem Kindergarten beziehungsweise Schuleinstieg. Zu beachten sei, dass
man nicht die gleichen Aufgaben und Verantwortungen tbernehmen kann, wie bei einer fixen An-
stellung auf einer Station. Des Weiteren wird ein festes Team als eine Ressource von den befragten

Personen wahrgenommen (B3, B7, B9).
5.2 Aktuelle Ausgangslage

Die Hauptkategorie Aktuelle Ausgangslage umfasst Informationen dartiber, wie die aktuelle Arbeits-
situation in der Pflege wahrgenommen wird. Die Kategorie beinhaltet Beschreibungen und Erfah-
rungen der Interviewteilnehmenden. Tabelle 11 zeigt die Kategorie Aktuelle Ausgangslage sowie die

dazugehdrigen Subkategorien.

Jenna Amstutz 71



Masterarbeit

Tabelle 11. Hauptkategorie Aktuelle Ausgangslage inklusive der Subkategorien.

Erste Ebene Zweite Ebene Dritte Ebene
¢ Aktuelle Ausgangslage

Belastung

Personalmangel

Recrutierung und Einarbeitung

Die Wortwolke in Abbildung 19 zeigt die meistgenannten Begriffe in der Kategorie Aktuelle Situation

Uber alle Interviews hinweg.

Abbildung 19. Meistgenannte Begriffe in der Kategorie Aktuelle Situation
5.2.1  Belastung

Von allen interviewten Personen wird die Arbeitsbelastung im Pflegebereich als sehr hoch wahrge-
nommen (B1-B9). Dies zeigt sich daran, dass viele Mitarbeitende nicht 100% arbeiten (B2, B3, B7,
B9). Oftmals haben Pflegekrafte ein reduziertes Pensum, um den Job ausfuhren zu kdénnen. Die

Aussage von B2 zeigt sich exemplarisch fiir diese Problematik:

In der Pflege ist so ein bisschen die Norm, dass 90% als hochprozentig gilt. Also, dass man dadurch
von den Schichten her noch einen Ausschlaf-Tag gewinnt. Zum Beispiel nach der Nachtwache. Die
jungeren Personen arbeiten zwischen 80% und 100%. (B2, Pos. 53)

Fur Arbeit in einem Teilzeitpensum sprechen, dass mehr Zeit fur Erholung bleibt, da der Job als
psychisch und kdrperlich sehr anstrengend wahrgenommen wird. Weiter bleibt mehr Zeit fir das
Sozialleben (B1, B3, B6, B7, B9). Besonders die ganze Schichtthematik mit den wechselnden
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Diensten wird als psychische und kérperliche Belastung wahrgenommen. Dies veranschaulicht bei-

spielsweise die Aussage von B6:

Wenn man voll im Schichtdienst arbeitet, hat man immer einen Jetlag. Man ist nie irgend in einem
Rhythmus. Man ist immer mide und immer neben der Spur und das geht sehr fest auch an die

gesundheitliche Substanz. (B6, Pos. 45)
Die allgemeine Arbeitsbelastung wird als hoher eingestuft als in vergangenen Jahren. Dies ist zu-
rickzufiihren auf den Personalmangel (siehe Kapitel 5.2.2), komplexere Krankheitsbilder und damit

hdéherem Arbeitsaufwand sowie der zunehmende Arbeitsdruck (B7, B9).
5.2.2  Personalmangel

Der Personalmangel wird von sdmtlichen befragten Personen als Realitat beschrieben (B1-B9). Dies
Zeigt sich daran, dass Privatspitédler Betten schliessen missen, weil ihnen das Fachpersonal fehlt
(B1, B2, B3, B5, B6, B7, B9). Operationssale kénnen nicht betrieben werden, weil zum Beispiel
Anasthesist:innen im System fehlen (B5). Andere Spitaler haben aufgrund ihres Vorsorgeauftrags

nicht die Mdglichkeit der Bettenschliessung, sodass die Arbeitsbelastung weiter steigt (B7).
5.2.3  Rekrutierung und Einarbeitung

Aufgrund des Personalmangels ist der Rekrutierungsbedarf bei den Organisationen hoch. Der Per-
sonalmangel hat zur Folge, dass neue Mitarbeitende gesucht und entsprechend eingearbeitet wer-

den mussen. Die Interviewaussagen von B5 zeigen diese Problematik auf:

Ja, wir kriegen das jetzt auch gerade zu spuren. Wir haben Stellen teilweise sehr lange ausgeschrie-
ben und bekommen fast keine Bewerbungen. Es lassen sich wirklich schlecht oder erschwert neue
Leute finden. (B5, Pos. 33)

Fehlende Erfahrung, Sprachbarrieren und keine anerkannten Diplome in der Schweiz sind hier oft-
mals die Herausforderungen (B1, B3, B5, B9). Die Aussage von B3 verdeutlicht die aktuelle Situa-
tion:

Wir haben schon neue Mitarbeitende, aber die Qualitat von diesen ist sehr schlecht. Sie kommen von
irgendwo und sprechen kein Deutsch. Sie haben ein ganz anderes Pflegeverstandnis und sie wissen
vieles nicht. Eine Person ist nach 12 Jahren Nachtwache im Altersheim zu uns gekommen. Sie muss
alles von Beginn an wieder lernen. Sie hat keine Ahnung mehr von der Akutpflege. Die andere Person
kommt aus Italien und hat urspriinglich ganz andere Sachen gelernt. Diese versteht teilweise gar
nicht, was wir meinen (lacht). Ihm mussen wir auch alles von Grund auf lernen. Die dritte Person ist
gerade frisch diplomiert und kann noch nicht ein riesen Pensum arbeiten, obwohl sie eine Gute ist.
So ist es auch schwierig, wenn du drei Leute in der Einfihrung hast. (B3, Pos. 95)

Erzahlungen von der Interviewten Personen zeigen, dass die Einarbeitung als zusétzliche Belastung
empfunden wird (B1, B2, B3, B9). Je nach Vorkenntnissen und Kompetenzen der neuen Mitarbei-
tenden ist ebenfalls die Pflegequalitat davon betroffen (B3, B7, B9). Die Aussage von B9 zeigt, wel-
che grosse zeitliche Belastung die Einfiihrung von neuen Personen fur die Pflegekrafte auf den Ab-

teilungen ist:

Ich habe drei Monate Einfiihrung gehabt, wo ich eigentlich mit einer Diplomierten zusatzlich eingeteilt
gewesen bin, damit sie mich einfihren konnte, was auch nicht jedes Mal moglich gewesen ist. Aber
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ich sage jetzt einmal, groésstenteils bin ich wirklich sehr engmaschig eingefiihrt worden, damit ich
Uberhaupt diesen Tag so bestreiten kann und die Patienten kompetent betreuen kann. (B9, Pos. 39)

5.3 Schichtarbeit

Die Hauptkategorie Schichtarbeit umfasst sdmtliche Eigenheiten und Herausforderungen, welche
damit verbunden sind. Die Kategorie umfasst priméar den planerischen Aspekt sowie mégliche ver-
schiedene Schichtsysteme. Erfahrungen, Ansichten und Beispiele aus dem Alltag der befragten Per-
sonen halten ebenfalls in dieser Kategorie Einzug. Tabelle 12 zeigt die Hauptkategorie Schichtarbeit.

Tabelle 12. Hauptkategorie Schichtarbeit mit den dazugehdrigen Subkategorien

Erste Ebene Zweite Ebene Dritte Ebene
¢ Schichtarbeit

Planung

Planungstatigkeit
Zustandigkeit
Wiunsche
Kompensation
Einspringen

Schichtsysteme

Rahmenbedingungen Schichtsysteme

Nachtwache

Die Wortwolke in Abbildung 20 zeigt die meistgenannten Begriffe in dieser Kategorie Schichtarbeit

Uber alle Interviews hinweg.
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Abbildung 20. Meistgenannte Begriffe in der Kategorie Schichtarbeit
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5.3.1 Planung

Unter die Kategorie Planung fallen alle Aspekte zum Thema Arbeitsplanung. Dieser Code beinhaltet
die Themen Planungstéatigkeit, Zustandigkeit, Winsche, Kompensation und Einspringen. Der Code
beinhaltet subjektive Wahrnehmungen, Erfahrungen und Einschatzungen der befragten Personen.

Planungstatigkeit

Allgemein sind sich alle der befragten Personen einig, dass die Arbeitsplanung eine hochkomplexe
Aufgabe ist, welche zudem eine enorm ressourcenintensive Téatigkeit darstellt (B1-B9). Es hat sich
gezeigt, dass die Vorhersehbarkeit nicht gegeben ist und sich die tatsachliche Situation im Arbeitsall-

tag so gut wie nicht abbilden lasst (B3, B6, B7). Die Aussage von B3 zeigt dies auf:

Du weisst nie, wie Patienten sind. Einer ist selbststandig, der andere nicht. Dann kommt ein Eintritt
mit einem Kleinen Eingriff und du denkst, dass kann ich noch schnell der Schilerin abgeben, dass
kann sie locker. Dann kommt er mit der Tochter, ist 80 Jahre alt und hochdement. Er weiss nicht, wie
er sich ins Bett legt und ein Schlafanzug anzieht. Dann stehst du vor einem riesen Berg. Du kannst
nie abschétzen, was dann kommt. Planung auf dem Papier ist nicht die Realitat. (B3, Pos. 145)

Zustandigkeiten

Die Interviews zeigen, dass in der Pflege fiir die Schichtplanung die Stationsleitungen und/oder die
stellvertretende Stationsleitung zustandig sind (B1, B2, B5, B6, B7, B9). Bei einer Person gibt es ein
Planungsteam, welches aus Fihrungspersonen und Pflegekraften besteht. Die Zufriedenheit mit
den Planen hat sich unter den Mitarbeitenden seither verbessert (B3).

Ein Punkt, welcher von der Mehrheit der Interviewten aufgenommen wurde, ist die Zustandigkeit der
Planung (B1, B2, B3, B5, B6, B7, B9). Die Idee steht im Raum, dass die Planung durch die Teams
erfolgen wirde und so Mitsprachemdglichkeiten gewahrt werden kénnten (B3, B6, B7). Erfahrungen
mit Teams, welche sich selbststandig planen, haben die interviewten Personen nicht (B3, B6, B7).
B6 wendet dabei ein, dass die Planung keine Haupttatigkeit einnehmen dirfte, welches die folgende

Aussage verdeutlicht:

Ich finde den Ansatz grundsatzlich gut, also so hohe Mitbestimmung wie mdglich. Es muss irgendwo
in einem zeitlichen Rahmen sein. Wenn ein Pflegeteam dann zwei Tage pro Monat damit beschéatftigt
ist, seinen eigenen Plan auszuknobeln, dann hebt sich das keine Waage. Und eben, es braucht sehr,
sehr klare Regeln, damit nicht die einen drunter kommen. (B6, Pos. 147)

B6 merkt an, dass je nach Teamkonstellation dieses Unterfangen sehr schwer werden kdnnte. Dies

wird in der Aussage von B3 deutlich:

Ich weiss nicht, ob es machbar wére. Bei so vielen Egokdpfen glaube ich nicht, dass es funktioniert.
Sind wir ehrlich. Jeder grabt sich seins. Mit dem Motto: "Nach mir die Sintflut." Das funktioniert glaube
ich nicht, es muss da klare Regeln geben. (B3, Pos. 279)

Wiinsche

Grundsatzlich werden die Mitsprachemoglichkeiten bei der Schichtplanung von den Interviewten als
gering bis gar nicht vorhanden eingestuft (B1, B2, B3, B5, B6, B7, B9). Die Aussage von B7 ver-

deutlicht, wie die Planung in der Pflege oftmals ablauft:
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Es ist einfach wirklich so von oben herab. Hier ist der Dienstplan. (B7, Pos. 247)
Ob individuelle Winsche bertcksichtigt werden kénnen, hangt primér von den verfligbaren perso-
nellen Ressourcen ab. Auf zweiter Instanz spielen dann die Rahmenbedingungen der Arbeitge-
benden, welche je nach Organisation mehr oder weniger Moéglichkeiten zulassen, eine Rolle (B1,
B2, B4, B7, B9). Die Interviews zeigen, dass aufgrund der privaten Situationen der Mitarbeitenden
die Bedirfnisse sehr individuell sind (B1, B3, B5, B6, B9). Die Aussage von B9 zeigt, wie sich die

Bedurfnisse je nach Lebenssituation verandern:

Also ich bin sowieso ein Mensch, der sehr flexibel ist. Ich habe nicht so viel Fixes. Jetzt habe ich zwar
etwas mehr Freiwiinsche, seit ich in einer Beziehung bin, aber ich habe jeweils nicht so viele Freiwin-
sche gehabt. Ich bin sehr flexibel gewesen und habe einfach gefunden, sie sollen mich so einplanen,
wie sie das Gefuhl haben. (B9, Pos. 69)

Kompensation

Ein Thema, welches acht von neun Befragten erwdhnt haben, ist das Thema Kompensation (B1,
B2, B3, B4, B5, B6 B7, B9). Kompensation von Uber dem angestellten Pensum geleistete Arbeit ist
in der Pflege generell schwierig. Grund dafir ist, dass der Personalbestand an sich schon viele
Vakanzen aufweist (B1, B3, B4, B5, B8). Aussagen von zwei befragten Personen zeigen, dass die
Kompensation in vielen Fallen nicht planbar ist und sehr kurzfristig eintritt (B3, B7). Die Aussage von

B3 zeigt ein Beispiel aus der Praxis:

Wenn wir Flaute haben, bekommst du ein SMS, du musst morgen kompensieren. Du kannst nicht
auswahlen, ob du willst oder nicht. Du hast Uberzeit, morgen ist nichts los und daher musst du kom-
pensieren. Die anderen Personen haben keine Uberzeit und dann bist du an der Reihe. Du hast am
meisten Uberzeit, dann kommst du zum Zug. Du kannst nicht auswéahlen, wann du frei haben willst.
Du hast dann frei, wenn es dich nicht braucht. (B3, Pos. 239)

Das Mitspracherecht bei der Kompensation von Zeitguthaben wird von den Interviewten als quasi
nicht vorhanden angesehen (B1, B2, B3, B4, B5, B6, B7, B9). Die Aussage von B7 zeigt, dass in
der Pflegebranche eine andere Ausgangslage, wie dies beispielsweise in einem Birobetrieb oftmals

der Fall ist, vorliegt:

Also, du kannst wie deine Uberzeit nicht frei beziehen. Mein Mann arbeitet im Biiro und kann sagen:
,Okay, ich komme am Montag nicht. Wir machen einmal ein verlangertes Wochenende. Ich nehme
meine Uberzeit." Und das kann ich nicht, ich kann auch meine Uberzeit nicht als Freiwunsch eingeben
oder als Ferientag. (B7, Pos. 123)

Die Verantwortlichen fur die Planung gehen nach dem Prinzip, wer am meisten Zeitguthaben ange-
sammelt hat und versuchen so eine Kompensation bei der Planung zu beriicksichtigen (B1, B3, B5,
B7, B9). Die Aussage von B1 zeigt, dass dies immer in Abhangigkeit mit dem bendtigten Personal-

bedarf stehen muss:

Ich probiere immer von Monat zu Monat zu schauen. Ich schaue bei den Mitarbeiterinnen, die viele
Stunden haben oder auch die Leitungspersonen, welche viele besondere Aufgaben haben, dass ich
diese Personen unterplane. Dies ist aber auch nicht immer machbar. (B1, Pos. 109)
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Einspringen

Funf von neuen Befragten haben das Thema Einspringen angesprochen. Oftmals folgen im Pflege-
betrieb kurzfristige Anfragen fiir eine Dienstiibernahme. Alle der finf Personen teilten mit, dass diese
kurzfristigen Anfragen als belastend wahrgenommen werden (B1, B2, B3, B4, B7). Die Aussage von
B7 zeigt die Problematik auf:

Ja, das gibt immer so ein bisschen ein Druck, weil man weiss, es sind ja die Arbeitskolleginnen, die
dann in der Tinte sitzen. Nachher hast du dann immer ein schlechtes Gewissen, wenn du nicht gehst.
Und das finde ich so ein bisschen belastend. Und nachher auch sagen zu kénnen: "Nein, ich komme
nicht". Und es sind dann immer dieselben, die gehen. (B7, Pos. 85)

Eine interviewte Person berichtet, dass in einer Organisation seit Sommer 2022 eine Zeitgutschrift
fur kurzfristige und ungeplante Einsatze von zwei Stunden gewahrt wird. Grund daflr ist, dass sich
die Einsatze haufen. Diese Gutschrift kommt zum Zug, wenn Anfrage zum Einsatz weniger als 24

Stunden vor Dienstantritt erfolgt (B7).
5.3.2  Schichtsysteme

Die Kategorie Schichtsysteme beinhaltet alle Aspekte zum Thema Schichtsysteme im Pflegebe-
reich. Dieser Code beinhaltet die Themen Rahmenbedingungen, Schichtsysteme sowie Nachtwa-

che.
Rahmenbedingungen Schichtsysteme

Die Aussagen der Interviewten zeigen auf, dass je nach Organisation unterschiedliche Rahmenbe-
dingungen bestehen (B1-B9). Die Bedingungen an sich fallen dabei heterogen aus. Ublicherweise
wird in der Deutschschweiz in einem Dreischicht-System gearbeitet. In der Westschweiz ist der
Zweischicht-Betrieb ein gangiges Modell (B7). Die Befragten sind sich einig, dass ein Zweischicht-
Betrieb sehr anstrengend ist. Zu Covid-Zeiten arbeiteten die Pflegekréfte in diesem Schichtsystem
(B3, B6, B7, B9). B9 fasst die Belastungen in der folgenden Aussage zusammen:

Ich habe 12-Stunden-Schichten gehabt. Und da ist man einfach nachher nicht mehr fahig, noch das
Sozialleben zu fihren. Und ich denke, wenn ich nachher Mama ware, da kdnnte ich ja nicht einmal
mehr Abendbrot kochen fir die Kids. (B9, Pos. 143)

B7 stimmt zu, dass die Belastungen hoch sind, aber die Vereinbarkeit, abhdngig von den Lebens-

umstanden, mit diesem Modell steigen kann. Die folgende Aussage zeigt dies auf (B7):

Wenn ich in 12-Stunden-Schichten arbeite, dann geht mein Mann unseren Sohn holen, wenn er fertig
ist um 18.00 Uhr und ich komme halt erst um 19.30 Uhr nach Hause. Daflr arbeite ich nur zwei Tage.
Aber die sind schon sehr streng, die 12-Stunden-Dienste, von der Konzentration und so. (B7, Pos.
296)

Im Gegenzug zu lAngeren Schichten wurde auch der Punkt von kiirzeren Schichteinsatzen ange-
sprochen (B6, B7, B9). Dabei wurde kritisch geaussert, dass bei Betreuungssituationen noch mehr
organisatorische Arbeit anfallen wirde. Ob alle Mitarbeitenden alle drei Schichten im Dreischicht-
System arbeiten missen, ist abh&ngig vom Arbeitgebenden (B1-B9). Einige Organisationen arbei-
ten mit sogenannten Geteiltendiensten oder Zwischendiensten (B1, B2, B3, B5, B5, B7, B9). B9
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hat einmal erlebt, dass das Schwedenmodell von einer Organisation vorgeschlagen wurde: 3+3-

Modell. Bisher wurde noch kein Pilot dazu gestartet.
Nachtwache

Ein Thema, welches durch sechs von neun Personen aufgegriffen wurde, sind die Nachtwachen
(B1, B3, B4, B5, B6, B7). In Spitdlern gab es frilher Teams, welche nur Nachtschichten gearbeitet
haben. In Pflegeheimen gibt es solche Teams heute 6fters noch (B1, B3). Die Aussage von B3
zeigt, was mogliche Grinde sind, warum diese Dauernachtschichten nicht mehr angeboten wer-

den:

Friher gab es ein Nachtwacheteam, die haben sich untereinander die Nachte im Monat aufgeteilt.
Dann war das Team durch den Tag da und sie in der Nacht. Irgendwann, vor ca. 12-15 Jahren, hat
man entschieden, dass das nicht mehr geht. Grund daflr war, dass sie auch den Tag erleben und
wissen, was am Tag lauft, und dies war der Grund, warum diese Leute auf den Tag- oder auf die
Spatschicht wechseln mussten. Fir viele Personen hat es nicht mehr gepasst und es hat sich daher
dann aufgeldst. (B3, Pos. 39)

Die Aussage von B5 zeigt, dass Personen vorhanden sein missen, welche sich permanente
Nachtschichten Uberhaupt vorstellen kénnten:

Ich denke einfach, es muss ja dann halt auch Leute innerhalb von einem Team geben, welche bereit
sind, nur so zu arbeiten. Es kommt immer auf die Lebensumstande an. Ja, wenn das fur die Person
passt, dann finde ich, ist es auch fir ein Team ein grosser Vorteil. (B5, Pos. 105)

Gemass B1 und B3 gibt es Personen, fiir welche dieses System passt. Daflir sprechen ihre Le-
benssituationen oder der Umstand, dass diese die Hektik des Tagdienstes nicht mehr wollen und
lieber in der Nacht arbeiten. Als problematisch wird von den Befragten nicht die Nachtarbeit an und
fur sich eingestuft, sondern der Wechsel in die verschiedenen Schichten (B3, B6, B9).

5.4 Strukturen

Die Hauptkategorie Strukturen umfasst Informationen zu strukturellen Bedingungen, welche den
Pflegekontext massgeblich beeinflussen. Dabei wird unterschieden zwischen gesellschaftlichen
Faktoren und branchenspezifischen Besonderheiten. Es werden ebenfalls Erfahrungen, Bewertun-
gen und Meinungen der Interviewten abgebildet. Tabelle 13 zeigt eine Ubersicht der Kategorien

Strukturen.
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Erste Ebene Zweite Ebene Dritte Ebene

e Strukturen

Gesellschaftliche

Care-Arbeit

Branchenspezifische

Kommunikation
Zukunft

Zeitliche Fleixiblisierung

Die Wortwolk ein Abbildung 21 in zeigt die meistgenannten Begriffe in der Kategorie Strukturen tGber

alle Interviews hinweg.

sSystem

Abbildung 21. Meistgenannte Begriffe in der Kategorie Strukturen

54.1 Gesellschaftliche

Unter die Subkategorie Gesellschaftliche fallen strukturelle Bedingungen, welche aufgrund von ge-

sellschaftlichen Rahmenbedingungen einen Einfluss auf den Pflegeberuf haben. Dieser Code bein-

haltet die Themen Care-Arbeit und Generationen. Diese Subkategorie beinhaltet subjektive Wahr-

nehmungen, Erfahrungen und Einschatzungen der befragten Personen.

Jenna Amstutz

79



Masterarbeit

Care-Arbeit

Ein Thema, das in den Expert:innen-Interviews sehr haufig und von allen befragten Personen auf-
gegriffen wurde, ist die Care-Arbeit. Die Interviewten bestatigten, dass gemass ihren Erfahrungen
im Pflegeberuf die Belegschaft vorwiegend weiblich ist (B1-B9). Dies hat zur Folge, dass aufgrund
von Care-Arbeit viele Mitarbeiterinnen in einem Teilzeitpensum tétig sind (B1, B2, B3, B5, B6, B7,
B9).

Als problematisch wird dabei eingestuft, dass die Rahmenbedingungen fir Kinderbetreuung in der
Schweiz, insbesondere in Bezug auf Schichtarbeit, besonders schwierig sind (B1, B2, B3, B4 B5,
B6, B7, B9). Dies zeigt sich besonders an den Institutionen, welche bei der Kinderbetreuung unter-
stiitzen sollten. Beispielsweise haben die Tagesschulen Betreuungsangebote, welche sich nur auf
den Nachmittag fokussieren. Die Vereinbarkeit mit dem Schichtbetrieb wird hierbei vollig ausgeklam-
mert. Die Angebote variieren je nach Wohnort der Mitarbeitenden. Unterschiede zwischen Stadt und
Land sind nochmals grdsser (B6). Bei den Kindertagesstatten (KITA) ist die Problematik &hnlich: Die
KITA-Platze sind auch nicht fur einen wechselnden Schichtbetrieb ausgelegt. Dies zeigt sich an den
Offnungszeiten (Montag bis Freitag) und den fixen Betreuungstagen (B3, B6, B7, B8). Dies wird in
der Aussage von B6 entsprechend beschrieben:

Es ware extrem wiinschenswert, wenn es zum Beispiel Kitas hatte, die nach den Dienstpléanen der
Stationen planen. Jetzt ist es umgekehrt. Man hat einfach fixe Tage, an denen man das Kind in die
Kita gibt und je nachdem dann nicht fixe Tage auf der Station. (B6, Pos. 33)

Berufstatige Mitter sind aufgrund von diesen starren Rahmenbedingungen oftmals auf fixe Arbeits-
tage angewiesen. Ein flexibles Betreuungssystem ist die Ausnahme (B1, B2, B3, B6, B8, B9). Es
gibt Kindertagesstatten, welche den berufstatigen Mittern unterdessen flexible Arbeitstage gewah-
ren (B2-B9). Die Arbeit im Pflege-Pool gibt Mitarbeitenden die Moglichkeit, ihre Arbeitseinsatze fix
planen zu kdénnen (B2). Die Aussage von B9 zeigt diese Herausforderung auf:

Eben, man weiss nie, wann man jetzt am Abend fertig ist. Also ich sehe, die Mtter sind teilweise so
unter Stress, weil sie wissen, ich muss mein Kind von der Kita holen gehen. Oder eben, mit Spat-
schicht finden sie fast niemanden, der hiten kann. Ja, bei unserer Abteilung sind sie sehr kulant.
Mdatter haben fixe Arbeitstage. (B9, Pos. 77)

Betreffend fixen Schichten fiir berufstatige Miitter ist die Gerechtigkeit ein Thema, welches laut B6
beachtet werden muss. Es wurde von allen Personen gesagt, dass die Organisation rund um die
Betreuungssituation im Pflegeschichtkontext extrem herausfordernd ist (B1-B9). Zusétzlich wurde
thematisiert, dass Nachtwache mit nicht schlafenden Kleinkindern als eine enorme Belastung wahr-
genommen wird sowie sich das Stillen von Kindern mit dem wechselnden Rhythmus nicht vereinba-

ren lasst (B7).
Generationen

In finf von neun Interviews wurde das Thema Generationen aufgegriffen (B1, B3, B7, B8, B9). Ge-

genuber dem anstehenden Generationenwechsel im Arbeitsmarkt &usserten sich mehr als die Halfte
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der befragten Personen skeptisch (B1, B3, B7, B8, B9). Es wurde von den befragten Personen be-
schrieben, dass die Identifikation mit dem Beruf abnimmt und gleichzeitig mehr gefordert wird. Die

Aussagen von B1 und B7 zeigen diese Herausforderungen auf:

Und dann merkt man eigentlich auch extrem den Generationenwechsel. Ich habe ein paar Babyboo-
mers, ich wirde diese einmal so nennen. Wie die pflichtbewusst sind, sie sind nie krank, springen
immer ein und geben Gas und arbeiten langer. Die Babyboomers habe die Arbeit im Fokus und geben
alles. Bei den Millennials die meisten ebenfalls. Ich auch, ich bin dem sehr verfallen. Generation-Z hat
dann schon viel mehr Kranktage. Man sieht ganz klar, dass die Arbeit nicht mehr der Mittelpunkt ihres
Lebens ist. (B1, Pos. 224)

Aber ja, ich glaube, jetzt sind da halt die jungen Generationen, die sind auch nicht mehr zu dem bereit.
Wir haben ziemlich viele, die sagen, sie kommen als Studenten oder in einen Pool arbeiten und ar-
beiten einfach dann, wann sie wollen. Und sagen, dann kann ich kommen, dann nicht. Und das ist
halt auch ein bisschen die neue Generation. Und das stellt jetzt das System ziemlich auf die Probe.
Aber es braucht das vielleicht auch. (B7, Pos. 330)

Erwéahnt wird, dass neuere Generationen weniger an langfristigen Arbeitsverhéltnissen interessiert

sind und weniger bereit sind, Verantwortung zu tragen (B1, B3, B7).
5.4.2  Branchenspezifische

Unter dem Aspekt Branchenspezifische fallen strukturelle Bedingungen, welche explizit auf die
Pflegebranche zurtickzufiihren sind. Dieser Code beinhaltet die Themen Kommunikation, Zukunft
und zeitliche Flexibilisierung. Der Code beinhaltet subjektive Wahrnehmungen, Erfahrungen und

Einschatzungen der befragten Personen.
Kommunikation

Zwei Personen haben explizit das Thema Kommunikation aufgegriffen (B3, B6). Es sei wichtig, dass
die Pflegepersonen Uber aktuelle Bemiihungen und laufende Projekte informiert werden. Dabei ist
oftmals problematisch, dass Pflegende wahrend der Arbeitszeit keine Zeit haben, die Informations-
plattformen zu konsultieren (B3, B6). Die Aussage von B6 zeigt, wie schwierig es ist, Informationen
zielgruppengerecht zur Verfigung zu stellen:

Das ist so, wir haben diverses versucht. Sachen aufzuhangen, Sachen mit Informationsveranstaltun-
gen, mit Info-Sitzungen, mit Chats, in die man aktuelle Infos hineinstellt. Ich habe noch nicht das Ding
gefunden, wo man sagen kann, das ware es. (B6, Pos. 225)

Zukunft

Drei Personen haben sich explizit erwahnt, dass eine Veranderung in Zukunft stattfinden misse und
haben hierfir auch konkrete Ideen genannt (B3, B7, B9). Einerseits wird die Verantwortung von
angehorigen Personen wieder vermehrt ins Zentrum riicken missen. Im Ausland ist es bereits so,
dass Bezugspersonen fir die Begleitung und Korperpflege verantwortlich sind. Bei Personen mit
Beeintrachtigung stellt sich diese Frage Uberhaupt nicht, da klar ist, dass die Bezugspersonen Teile
der Pflege tGibernehmen (B3). B7 und B9 sind sich einig, dass man sich grundlegende strukturelle

Gedanken zum Gesundheitswesen machen miusse:
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Und ich glaube, eigentlich das Grundproblem im Gesundheitswesen ist, solange das Gesundheitswe-
sen rentieren muss, geht es nicht auf. Ich glaube, da muss einfach unsere ganze Gesellschaft Uber-
legen: Okay, was ist uns das Gesundheitswesen wert? (B7, Pos. 350)

Ja, da muss man einfach schon einmal tberlegen, was eigentlich das Ziel ist vom Ganzen. Also ja,
ist es jetzt der Patient an sich, ist es die Lebensqualitat? Oder ist es der Gewinn, den man von der
Therapie bekommt? (B9, Pos. 147)

Dabei spielt das ganze Abrechnungssystem im Gesundheitswesen eine zentrale Rolle (B7, B9). Die
Befragten sind sich einig, dass sich allgemein an den Arbeitsbedingungen etwas andern muss (B1-
B9). Die Verantwortung der Pflegenden sei je nach Abteilung extrem hoch (B1, B7). B4 und B9
sehen noétige Veranderungen allgemein in Berufen, welche fur die Grundbedurfnisse der Menschen
tatig sind.

Zeitliche Flexibilisierung

Grundsatzlich sehen die befragten Personen im Pflegeschichtbetrieb der Flexibilisierung kritisch ent-
gegen (B1-B9). Die Teilnehmenden an den Interviews sehen dabei eine reine zeitliche Flexibilisie-
rung ohne Anpassungen im gesamten System nicht als zielfiihrend an. Sowohl Prozesse wie auch
kulturelle Aspekte werden als zentrale Elemente betrachtet (B4, B5, B8. B9). Flexibilisierung, welche

zu Gunsten der Pflegenden und nicht der Organisation gehen, kénnte gewinnbringend sein (B3, B6).

Das ganze Schichtsystem wird von allen neun Befragten als eine grosse Chance zur Flexibilisierung
angesehen (B1-B9). Beispielsweise mit der Wahl, welche Schichten man arbeitet und wie diese auf
die verschiedenen Mitarbeitenden verteilt werden (B7, B8, B9). Die Beruicksichtigung von den indi-
viduellen Bedirfnissen und Lebenslagen werden als wichtige Faktoren fir die Verbesserung der
Gesamtsituation angeschaut (B1, B2, B7, B8, B9).

Zeitliche Flexibilisierung im Pflegeschichtkontext sehen die Befragten nie in einem gleichen Aus-
mass an, wie dies beispielsweise heute in Blrotatigkeiten mdglich ist (B4, B5). Ein weiterer Aspekt
wirft B8 ein:

Und die Frage ist, ob in dem Fall die Flexibilitat tatsachlich das ist, was den Leuten Entlastung gibt,
oder ob ein bisschen mehr Stabilitat nicht besser téate? (B8, Pos. 155)

Gemeint ist damit, dass Schichtplane verlasslicher werden, gentigend Personal im System vorhan-
den ist und die Planbarkeit dadurch zunimmt (B2, B3, B5, B8, B9).

55 Andere Branchen

Die Hauptkategorie Andere Branchen beinhaltet Informationen, wie sich der Spitalbetrieb von ande-
ren Schichtbetrieben abgrenzt und mdgliche ldeen aus anderen Branchen, welche in der Pflege-

branche Einzug halten kénnten. Tabelle 14 zeigt die gesamte Kategorie auf.
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Tabelle 14. Ubersicht tiber die Hauptkategorie Andere Branchen

Erste Ebene Zweite Ebene Dritte Ebene
* Andere Branchen

Unterschiede

Schichtplanung

Die Wortwolke in Abbildung 22Abbildung 20 in zeigt die meistgenannten Begriffe in der Kategorie

Andere Branchen Uber alle Interviews hinweg.

Jahreseintellung

Abbildung 22. Meistgenannte Begriffe in der Kategorie Andere Branchen

55.1 Unterschiede

Deutlich wurde aus den Interviews, dass der Pflegeschichtbetrieb in einem Spital nicht vergleichbar
ist mit einer Blrotatigkeit. Die Ausgangslage ist aufgrund des Arbeitsinhalts und der Dringlichkeit

der Anliegen total verschieden (B3, B4, B6, B9). Die Aussage von B3 zeigt dies auf:

Ich habe nie in einem Biro gearbeitet, aber ich erlebe es bei meiner Schwester und ein paar Anderen.
Im BUro ist es viel mehr, jetzt mache ich meine Arbeit, dann hole ich mir einen Kaffee, dann Pause im
Team und dann mache ich meine Arbeit. Werde ich mit dieser heute nicht fertig, dann vielleicht mor-
gen. Das kdnnen wir nicht. (B3, Pos. 141)

Die Interviews zeigten ebenfalls, dass mit anderen Branchen, welche auch im Schichtsystem arbei-
ten, eine Vergleichbarkeit schwierig ist (B2, B3, B4, B6, B8, B9). Der 24/7-Betrieb gibt dem Spital-
kontext einzigartige Rahmenbedingungen (B1, B2, B4, B6, B9). Bereits die Arbeit in einem Spitex-
Betrieb oder einem Produktionsbetrieb 1&sst andere Moglichkeiten zu. Beispielsweise sind in einer

Backstube weniger Abhangigkeiten vorhanden und eine Dauerbereitschaft ist nicht nétig (B4, B6).
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5.5.2  Schichtplanung

Interessante Ideen fur die Pflege sind beispielsweise aus der Welt des 6ffentlichen Verkehrs sowie
aus der Aviatik genannt worden (B6, B8). In der Verkehrsbranche ist eine Grobplanung auf ein Jahr
hinaus maoglich, sofern dies von den Mitarbeitenden gewunscht wird. Ein weiterer Aspekt, welcher
genannt wurde, ist die dezentrale Planungsabteilung (B6). Sowohl in der Aviatik wie auch in der Welt
des offentlichen Verkehrs wird die Planung vom Tagesgeschaft ausgeklammert und einzelne Abtei-
lungen beschatftigen sich nur mit der Einteilung von Schichten (B6, B8).
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6 Diskussion

Im abschliessenden Kapitel 6 werden die Forschungsergebnisse diskutiert sowie interpretiert. Da-
rauffolgend werden die Forschungsfragen im Kapitel 6.2 beantwortet. Im Kapitel 6.3 folgt eine kriti-
sche Wiurdigung mit Limitationen der vorliegenden Arbeit sowie ein Ausblick. Vervollstandigt wird

die Arbeit mit einem abschliessenden Fazit (vergleiche Kapitel 6.4).
6.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Die Zusammenfassung der Ergebnisse erfolgt entlang der Hauptkategorien des Kategoriensystems,

da diese nach den relevanten Haupterkenntnissen aufgeschlisselt sind.
6.1.1  Zeitliche Flexibilisierungsvarianten

Bezuglich der Jahresarbeitszeit konnten die im Kapitel 2.8.1 getroffenen Annahmen bestétigt wer-
den. Die Befragten sind sich einig, dass im Pflegeschichtbetrieb keine, beziehungsweise minimale
saisonale Schwankungen, wie dies exemplarisch im Gastronomiebetrieb (vergleiche Kapitel 2.5) der
Fall ist, vorhanden sind. Nur wenige der Interviewten hatten bereits Erfahrung mit dem JAZ-Modell
in der Pflegebranche sammeln kdnnen. Personen, welche bereits Berihrung mit dem Modell in der
Pflege hatten oder in einem solchen Modell tatig sind oder waren, berichteten tber keine positiven
Effekte fur die Arbeitnehmenden. Das Jahresarbeitszeitmodell in der Pflege ist nicht mit einem Jah-
resarbeitszeitmodell im Biro oder in der Gastronomie (Biergarten) gleichzusetzen. Dafur spricht,
dass in der Pflege zuséatzlich das 24/7-Schichtsystem Anwendung findet und die Zeitsouveranitat
bei den Planungsverantwortlichen liegt. Vor ein paar Jahren waren die minimalen Schwankungen in
Sommerferien und um die Feiertage herum noch grésser. Diese Phasen mit geringerem Arbeitsan-
fall sind in den letzten Jahren so gut wie nicht mehr existent gewesen. Mdgliche Ursachen bilden die
Covid-Pandemie, komplexere Krankheitshilder, mit denen sich der Arbeitsanfall generell erhéht hat,
sowie weniger Personal im System. Einzelne regionale Unterschiede, wie beispielsweise ein Spital
in einem Skigebiet, bilden die Ausnahme. Hier sind die Schwankungen aufgrund von Unfallen in der
Wintersaison vorhanden. Bei einem solchen Fall miissen dann zwingend auch die rechtlichen As-
pekte berlcksichtigt werden. Bei einer Jahresarbeitszeit bewege man sich laut den Befragten in
einem rechtlichen Graubereich, der besonders bei Kiindigungen von Mitarbeitenden Folgen haben
kann. Als kritischer Punkt muss berucksichtigt werden, dass aufgrund des aktuellen Personalman-
gels das System bereits vollstandig ausgelastet und in vielen Fallen sogar tUberlastet ist. Dies hat
als Konsequenz, dass Mitarbeitende tendenziell zu viel arbeiten, um das System am Laufen zu hal-

ten. So hat das Modell Jahresarbeitszeit keinen Spielraum.

Das Zeitkonto ist aufgrund des genutzten Systems PEP ein bekanntes Instrument in der Pflege. Je
nach Modell ist das Konto auf einen Monat und nicht auf ein Jahr ausgerichtet. Im Unterschied zu

anderen Branchen liegt die Hoheit Uber dem Zeitsaldo bei den Planungsverantwortlichen. Sie
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bestimmen mittels Planung, wie die Plusstunden kompensiert werden. Die Mitarbeitenden haben in

sehr wenigen bis keinen Fallen Mitspracherecht.

Die interviewten Personen haben je nach Systemzugriff im PEP ebenfalls die Moglichkeit zu sehen,
wie sich die Saldi je nach Guthaben oder Minusstunden in diverse Verfarbungen abstuft. Im Pflege-
kontext konnte kein Beispiel gefunden werden, wo das Ampelsystem angewendet wird. Das bedeu-
tet, die Stunden werden zwar nach einem festen Schema eingeféarbt, aber keine Handlungen sind
hiermit verbunden. Grinde dafir sind, dass das aktuelle Mitbestimmungsrecht bei allen Befragten
als sehr gering, bis gar nicht vorhanden, eingestuft wird. Die Einflhrung eines Ampelmodells macht
nur Sinn, wenn die daran gekntpften Bedingungen auch Einzug in die Organisationen finden. Alle
Befragten gaben an, dass samtliche Mitarbeitenden im Pflegekontext stark auf diese Saldi fixiert

sind.

In Bezug auf Jobsharing im Pflegeschichtkontext lasst sich sagen, dass im Bereich von Fihrungs-
kraften das Topsharing ein verbreitetes Modell ist. Dafiir spricht, dass besonders viele Frauen, wel-
che Teilzeit arbeiten, in solchen Funktionen tatig sind. Die Stationsleitenden arbeiten oftmals aus-
schliesslich in Tagesdiensten. Dies hat zur Folge, dass sich ein Topsharing gut mit der Planung und
dem Privatleben vereinbaren lasst. Beziiglich Jobsharing unter Pflegekraften ist die Meinung geteilt.
Einige der Befragten sehen keinen Mehrwert in diesem System, da es in der Pflege gangig ist, zu
einem beliebigen Prozentsatz angestellt zu sein und sich die Aufgaben nicht teilen lassen. Eine
andere Personengruppe der Befragten sieht die Vorteile in einem Jobsharing darin, dass sich meh-
rere Teilzeitmitarbeitende zusammenschliessen und ein Team bilden kénnten. Somit kénnte einer-
seits gewdhrleistet werden, dass fixe Arbeitseinsatze maoglich sind, kurzfristige Abtausche innerhalb
der Jobshahrer:innen selbststandig organisiert werden kdnnten sowie Ferienvertretungen maglich-
erweise ebenfalls von den beteiligten Personen abgedeckt werden kdnnten. Dies kénnte zu positi-
ven Effekten fir die ganze Abteilung fihren. Leider kann auf keine Erfahrung im Jobsharingbereich
im Spital-Pflegekontext zurlickgegriffen werden. Die Auswirkungen auf eine Schichtplanung muiss-

ten hier noch detailliert betrachtet werden.

Die Reduktion der Soll-Arbeitszeit ist unter den Befragten noch am wenigsten bekannt. Ein Drittel
der Befragten hat bereits Erfahrungen sammeln kénnen oder ist direkt davon betroffen. Sie werten
diese Reduktion als positiv, da dies zur Folge hat, dass weniger Schichten pro Monat gearbeitet
werden, und so die Erholungszeit zunimmt. Dieses Modell steht aber im Widerspruch mit der aktu-
ellen Lage in der Pflege. Es verlassen Mitarbeitende die Pflege und der Personalbestand ist knapp.
Die weniger gearbeiteten Schichten mussen durch andere Mitarbeitende aufgefangen werden kén-
nen, was aufgrund der momentanen Lage als kritisch einzustufen ist. Positive Effekte sind zu erwar-
ten, wenn mehr Personal im System ware. Die Befragten bewerteten die Reduktion sogar negativ,

wenn dies zur Folge hat, dass die Uberzeit der bestehenden Mitarbeitenden konstant steigt. Um
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nachhaltige Effekte gewahrleisten zu kénnen, muss dies zur Folge haben, dass mehr qualifiziertes

Personal in einer Organisation vorhanden ist.

Auch das Thema Gleitzeit wurde von den Interviewten mehrmals angesprochen. Im Schichtbetrieb,
so auch in der Pflege, zahlt die Schichtzeit als Arbeitszeit. Im Arbeitsalltag sieht es so aus, dass
Mitarbeitende in Pflegeberufen oftmals einige Minuten vor Arbeitsbeginn eintreffen (beispielsweise
aufgrund ihrer Zug-Verbindung). Oftmals waren die Mitarbeitenden auf ein paar Minuten Flexibilitat
angewiesen, weil der Bus einige Minuten nach Schichtbeginn ankommt oder die KITA erst kurz vor
Schichtbeginn 6ffnet. Die Interviewten schatzen die Gleitzeit als ein kritisches Modell ein. Dagegen
spricht, dass viele Prozesse an die Schichtzeiten gekoppelt sind. Ebenso muss die Versorgung je-
derzeit gewahrleistet werden kénnen, da Sekunden Uber Leben und Tod entscheiden kénnen. Um
ein solches System Uberhaupt prifen zu kénnen, missten die Rahmenbedingungen und Prozesse

neu gedacht werden.

Die Arbeit im Pflege-Pool wurde von den Befragten ebenfalls mehrmals thematisiert. Es zeigt sich,
dass bei einer Anstellung im Pool mehr Winsche bezuglich Arbeitstage berticksichtigt werden kon-
nen. Dies wird positiv bewertet. In einer Organisation hat sich der Pool fir die Einstellung von teil-
zeitarbeitenden Muttern sehr bewéhrt. Das Ziel ist es, sobald die Kinderbetreuungssituation dies zu
lasst, diese in den normalen Schichtbetrieb zu integrieren. Negativ beziiglich dem Pool-Ansatz wur-
den die Aspekte Team und Verantwortung angesprochen. Bei einer Anstellung im Pool wechselt
das Team immer wieder und kann nicht als eine konstante Ressource dienen. Ebenso ist die Ver-

antwortung tiefer, als wenn man fix auf einer Station tatig ist.
6.1.2  Aktuelle Ausgangslage

Die Aussagen aus den Interviews konnten die in den Kapiteln 2.2 und 4 geschilderte Ausgangslage
der Pflegekrafte in der Schweiz bestéatigen. Die Ergebnisse zeigen, wie drastisch die Gesamtsitua-
tion ist. Die allgemeine Belastung des Berufes wird als hoch eingestuft. Die Auslibung ist psychisch
und physisch anstrengend. Viele Mitarbeitende arbeiten auch bei Vollzeit in einem Pensum von 80%
bis 90%, damit mehr Erholungszeitraum besteht und sich der Job besser mit dem Privatleben ver-
einbaren lasst. Ein weiterer Punkt, welcher als zunehmende Belastung wahrgenommen wird, ist der
Personalmangel. Der Personalmangel ist Realitat im Pflegesektor und Mitursache fur die momen-
tane Situation in der Pflege. Durch den Abgang von immer mehr qualifiziertem Personal steigen im
Umkehrschluss auch wieder die Belastungen fir die weiterhin tatigen Personen im System. Der
Hauptgrund wird in den Arbeitsbedingungen gesehen. Zu wenig Wertschatzung und Anerkennung
sowie Entldhnung. Daraus resultiert die Abwanderung aus dem Beruf, welche sich als zusatzliche
Belastung aussert. Dies fiihrt zu Uberforderung und mehr Stress. Hinzu kommt héherer Pflegeauf-
wand pro Patient:in und die damit verbundene Zunahme des Arbeitsdrucks. Als Folge dessen resul-

tiert der Pflegenotstand.
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6.1.3 Schichtarbeit

Die Arbeitsplanung in der Pflege ist ein hoch komplexer Prozess, welcher sehr zeitintensiv ist. Das
Abbilden der Realitat ist mit der Planung geméass den Befragten ebenfalls schwer, da immer wieder

unvorhergesehene Ereignisse eintreten.

Kompensation von mehrgeleisteten Stunden, als die vertraglich vereinbarten, ist ein Thema, wel-
ches stark beschéftigt. Die Hoheit Uber die Zeitsaldi liegt in allen Fallen bei den Planungsverantwort-
lichen. Dies hat zur Folge, dass das Mitsprache- und Mitbestimmungsrecht kaum vorhanden ist. Die
Kompensation von Stunden wird versucht in die nachste Monatsplanung zu integrieren, nach dem
Wasserfallprinzip. Dies fuhrt zu Unmut und Unzufriedenheiten bei den Mitarbeitenden, da sie andere
Regelungen aus anderen Berufsgruppen und Branchen kennen.

Als weitere Problematik wird von den Befragten das kurzfristige Einspringen wahrgenommen. Auf-
grund von Ausfallen wird oftmals kurzfristig nach Ersatz fur die Ubernahme des Schichtdienstes
gesucht. Aufgrund dieser Kurzfristigkeit nimmt die Planbarkeit ab und die Vereinbarkeit mit privaten

Verpflichtungen leidet ebenfalls.

Die Zustandigkeit fur die Schichtplanung liegt in Pflegeberufen fast vollumfanglich bei der Stations-
leitung. Die Arbeitsplanung ist daher in den meisten Fallen sehr hierarchisch. Eine befragte Person
hat von einem Planungsteam gesprochen, welches sich divers aus Fuhrungspersonen und Mitar-
beitenden zusammensetzt. Die Erfahrungen seien sehr positiv. Allgemein ist der Wunsch deutlich
geworden, hier aktiver mitgestalten zu kbénnen. Eine Méglichkeit sehen die Befragten darin, dass
Teams ihre Planung eigenstandig vornehmen kénnten. Erfahrungen in diesem Bereich konnte leider
keine identifiziert werden. Zu beachten ware dabei, dass der Prozess fair und regelgeleitet ablauft
und die Ressourcen verhaltnismassig eingesetzt werden. Die Dynamik in den Teams konnte (ber
Erfolg oder Misserfolg von diesem Vorhaben entscheidend sein. Einen Versuch, den Mitarbeitenden
mehr Handlungsspielraum zu geben, ware im Rahmen eines Pilotprojektes zu testen. Dies hétte
mdglicherweise auch positive Effekte auf die Planbarkeit, Zufriedenheit, Motivation und ebenso auf
die Dienstwiinsche. Somit kénnte die Vereinbarkeit zunehmen. Winsche werden je nach Organisa-
tion mehr oder weniger versucht zu berlcksichtigen. Allgemein kann aber gesagt werden, dass das

Mitspracherecht sehr gering ist und immer davon abhé&ngig ist, was das System zul&sst.

Welche Schichtsysteme in Pflegeorganisationen zu finden sind, ist abhangig von den Arbeitgeben-
den. Ublicherweise wird im deutschsprachigen Teil der Schweiz in einem Dreischicht-Betrieb gear-
beitet. Dabei haben Mitarbeitende je nach Organisation die Mdglichkeit, dass diese auswahlen kén-
nen, in welchen Schichten sie arbeiten. Dies ist aber eher die Ausnahme. Oftmals arbeiten die Pfle-
genden in einem rotierenden Dreischicht-Betrieb. Die Interviews haben gezeigt, dass in der Roman-
die der Zweischicht-Betrieb keine Seltenheit ist. Die Befragten sind sich einig, dass 12-Stunden-

Schichten sehr anstrengend sind. Wéahrend der Covid-Zeit arbeiteten viele in diesem Modus. Je
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nach dem kann dieses Modell aber auch dazu beitragen, dass die Vereinbarkeit von Beruf- und
Privatleben steigt. Bei 12-Stunden-Schichten werden weiniger Einsatze pro Monat gearbeitet, daftir
langere Schichten. Je nach individuellen Umsténden kann dies die organisatorische Situation mit

der Kinderbetreuung entlasten.

Arbeiten in der Nacht hat sich als eine besondere Herausforderung unter den Befragten herausge-
stellt. Grund dafur ist, dass aus einem rotierenden Schichtsystem Probleme mit dem Rhythmus re-
sultieren. Friher war es gangig, dass es sogenannte Nachtwacheteams gab. Diese haben aus-
schliesslich in der Nacht gearbeitet. Dies hat die Planung auf den Abteilungen enorm erleichtert und
es gab eine Entlastung fir die Betroffenen. Heute ist diese Praxis oftmals nur noch in Heimen zu

finden. Befragte teilten mit, dass dies moglicherweise eine prifenswerte Massnahme ware.
6.1.4  Strukturen

Die gesellschaftlichen, wie branchenspezifischen Strukturen sind wichtige Einflussfaktoren beziig-
lich der zeitlichen Flexibilisierung. Die Themen Care-Arbeit und verschiedene Generationen sind in
allen Interviews mehrmals thematisiert worden. Die Tatsache, dass 70% bis 80% Frauen im Pflege-
beruf tatig sind, ist hier ein entscheidender Faktor. Aufgrund der patriarchalischen Strukturen ist die
Realitat in der Schweiz so, dass viele Mtter in einem Teilzeitpensum arbeiten und die Hauptbetreu-
ungsarbeit von Kindern Gbernehmen. Die Vereinbarkeit dieser Verpflichtungen und dem Pflege-
schicht-Beruf ist sehr schwierig. Dies hat sich beispielsweise schon bei den KITA-Institutionen ge-
zeigt, welche Montag bis Freitag zu Normalarbeitszeiten betrieben werden. In den meisten Fallen ist
es so, dass ein fixer Tag fur die Betreuung angemeldet werden muss, aber die teilzeitarbeitenden
Mutter gar keine fixen Schichten an ihrem Arbeitsplatz haben kénnen. Die Problematik zeigt sich
ebenfalls bei Tagesschulen. Diese sind nicht auf die Schichtarbeit ausgelegt. Dies zeigt sich auch
in der Vereinbarkeit mit dem Schichtbeginn des Friihdienstes je nach Wohnort und Arbeitsweg. Un-
terschiede in den Angeboten konnten auch zwischen Stadt und Land festgestellt werden. Die Arbeit

in einem wechselnden Schichtbetrieb ist eine zusatzliche Belastung fir teilzeitarbeitende Miitter.

Die unterschiedlichen Generationen auf dem Arbeitsmarkt beschéftigen die befragten Personen. Die
Generation Babyboomers wird den Arbeitsmarkt in den nachsten funf bis zehn Jahren verlassen.
Diese zeichnet sich laut den Befragten mit einer hohen Identifikation mit ihrem Job aus. Die neuen
Generationen im Arbeitsmarkt, Generation Y und Z, haben andere Bedirfnisse und eine andere
Einstellung zur Arbeit, was sich in den Interviews gezeigt hat. Sie sind tendenziell an weniger langen
Arbeitsverhaltnissen interessiert, 6fters krank, haben eine niedrigere Bereitschaft, Dienste zu Uber-
nehmen und fordern bei Arbeitgebenden mehr ein. Dies kénnte in der Zukunft fir das Pflegesystem

eine enorme Herausforderung sein, aber auch eine Chance auf nachhaltige Veranderung.

Bezuglich der zeitlichen Flexibilisierung von Arbeit im Pflegeschichtbetrieb ist die Einstellung unter

den Befragten allgemein als kritisch einzustufen. Eine reine zeitliche Flexibilisierung ohne
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strukturelle Anpassungen wird als nicht zielfihrend angesehen. Arbeitsprozesse, Mitbestimmung
und kulturelle Aspekte missen damit einhergehen. Eine Auswahl der Schichtdienste (Frih-, Spat-
oder Nachtschicht) wirde zu enormer Entlastung der Mitarbeitenden fihren. Eine Erhebung, wie die
Verteilung der individuellen Bedurfnisse und Lebenslagen der Mitarbeitenden in den einzelnen Ab-
teilungen sind, wirde dartiber Aufschluss geben, wie realistisch ein solches Vorhaben ist. Individu-
elle Bedurfnisse sollten in den Vordergrund riicken, damit Mitarbeitende einen Mehrwert von der
Flexibilisierung an sich haben und der Mehrwert nicht primér zu Gunsten der Arbeitgebenden aus-
fallt. Dies kann sich positiv auf Zufriedenheit, Motivation, Commitment und Bereitschaft der Mitarbei-
tenden auswirken. Zu prufen ist, ob die Mitarbeitenden im Pflegeschichtsystem in erster Linie wirk-
lich mehr Flexibilisierung an sich winschen, oder ob eher Stabilitdt und bessere Planbarkeit die
darunterliegenden Bedurfnisse sind. Darauf schliessen lasst sich die hohe Teilzeitquote von Frauen,

welche oftmals Beruf und Betreuungsaufgaben unter einen Hut versuchen zu bringen.

Die Kommunikation wird als wichtiger Schliissel erachtet. Es finden viele Bemiihungen in Organisa-
tionen statt, doch diese erreichen oftmals die Zielgruppen nicht. Griinde dafir sind, dass wahrend
der Arbeitszeit keine Zeit vorhanden ist, um Information zu konsultieren. Viele Mitarbeitende arbeiten
in kleineren Teilzeitpensen, mit welchen in der Regel sowieso ein knappes Zeitbudget einhergeht.
Uberlegungen wie und in welchem Masse man die betroffenen Personen erreichen kann, wird als

Erfolgsfaktor der ganzen Anstrengungen und Bemiihungen angesehen.

In der Kategorie Zukunft wurden zwei Hauptaspekte thematisiert: Einerseits muss sich laut den Ex-
pert:innen etwas andern im Aufgabenbereich. Beispielsweise bei kranken Kindern oder beeintrach-
tigten Menschen haben Angehdrige einen Teil der Pflegeleistungen zu tbernehmen. Die Befragten
sehen dies als mdgliche Massnahme, um das System in der aktuellen Situation zu entlasten. Einig
ist man sich auch darin, dass man den Wert der Grundversorgung an sich infrage stellen muss.
Welchen Wert hat das Pflegesystem flr die Bevdlkerung und wie kann das System in Zukunft ab-
gerechnet und umgewalzt werden? Diese Fragestellungen werden als entscheidende Faktoren an-

gesehen, um das Problem in seiner Ursache zu bekampfen.
6.1.5 Andere Branchen

Die Ergebnisse aus anderen Branchen gehen teilweise in eine &hnliche Richtung wie die Situation
im Pflegebereich. Beispielsweise kAdmpft die Gastronomie oder auch die Branche des 6ffentlichen
Verkehrs mit Fachkraftemangel in Berufen mit Schichtarbeit. Grinde dafur konnten die allgemeinen
Rahmenbedingungen der Branchen (wie Lohn und Arbeitszeiten) sein, aber auch die erschwerte

Vereinbarkeit zwischen Privatleben und Beruf ist hier ein grosses Thema.

Die Interviews bestétigten, dass der Spitalsektor einen Spezialbetrieb darstellt. 1:1-Vergleiche mit
einem Produktionsbetrieb oder einem anderen Schichtarbeitsbetrieb lassen sich nicht machen. Ur-

sachen liegen zum einen darin, dass im Spitalbetrieb eine hohe Komplexitat vorhanden ist mit vielen
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Abhangigkeiten in Bezug auf Prozesse und anderen Tatigkeiten im Spital. Hinzu kommt, dass das
Aufschieben von Téatigkeiten dazu flhren konnte, dass eine Situation lebenskritisch werden kann.
Aufgrund des hohen Anteils an Frauen im Beruf fhrt dies zu Vereinbarkeitsproblemen. Beispiels-
weise ist im Bahnbetrieb unter den LokfUhrer:innen die Situation gerade umgekehrt: Ein Mannerbe-

ruf mit wenigen Frauen.

Die Planung von Schichtarbeit nimmt auch in anderen Branchen hohe personelle wie auch finanzi-
elle Ressourcen in Anspruch. Im Unterschied zur Pflegebranche wird beispielsweise in der Aviatik
wie auch im Bahnbetrieb hierfir in erster Instanz nicht qualifiziertes Personal aus der Linie einge-
setzt. Es gibt Teams und Gremien, die als Hauptaufgabe die Planung tbernehmen. Anschliessend
gibt es eine Abstimmung mit einem Gremium von betroffenen Personen aus der Linie. Somit wird
ein ressourcenintensiver Prozess ausgelagert und mehr Fachkréfte stehen im Einsatz fir die Haupt-
tatigkeit. Es steht Zeit fur die Fihrung von Mitarbeitenden zur Verfiigung. Im Verkehrs-Bereich wer-
den die Planungen auf Wunsch der Mitarbeitenden bereits ein Jahr im Voraus gemacht und es folgen
anschliessend noch Detaileinsatzpléne. Dies wird von den Mitarbeitenden sehr geschatzt, da so die

Planbarkeit ihres Privat- und Soziallebens zunimmt.
6.1.6 Interpretation der Ergebnisse

In den vorangegangenen Kapiteln wurden die wichtigsten Erkenntnisse aus dem Theorieteil und den
Expert:iinnen-Interviews dargestellt. In diesem Unterkapitel folgt nun die persénliche Einschatzung
der Autorin dieser Arbeit.

Die Schweizer Pflegebranche sieht sich aktuell mit grossen Herausforderungen konfrontiert: Hun-
derte Spitalbetten sind gesperrt, sodass Kranke wegen dem fehlenden Pflegepersonal auf ihre Be-
handlung warten missen. Damit steht die Versorgungssicherheit auf der Kippe. Die Hauptschwie-
rigkeit, respektive die Ldsung fur dieses Problem, wird nicht in der zeitlichen Flexibilisierung von
Arbeit gesehen, sondern in den aktuell bestehenden Rahmenbedingungen rund um den Pflegeberuf.
Um dies zu verdeutlichen kann die Zwei-Faktoren-Theorie beigezogen werden (Herzberg, Mausner
& Snyderman, 1959). Abbildung 23Zwei-Faktoren-Theorie nach zeigt die verschiedenen Einfluss-
gréssen auf, welche sich auf die Motivation und die Zufriedenheit beziehungsweise Unzufriedenheit

auswirken:
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Abbildung 23. Zwei-Faktoren-Theorie nach (Herzberg et al., 1959)

Die Autorin erachtet insbesondere den geringen Lohn, die mangelnde Zeit, die fehlende Wertschat-
zung, die zu geringe Anerkennung und die fehlenden Mitsprachemdglichkeiten als hauptsachliche
Hurde. Daraus resultiert schliesslich die massenhafte Abwanderung aus dem Beruf und folglich wie-
derum eine Uberforderung und moralischer Stress fiir die Mitarbeitenden, welche sich aus dem Per-
sonalnotstand ergibt.

Die Autorin ist der Ansicht, dass zuerst die aktuell vorliegenden Rahmenbedingungen verbessert
werden miussen, bevor mogliche Verbesserungen rund um die zeitliche Flexibilisierung von Arbeit
ins Auge gefasst werden. Doch wie einige Befragte ebenfalls gedussert haben, besteht nicht vor-
dergriinding der Wunsch nach einer zeitlichen Flexibilisierung, sondern vielmehr eine bessere Plan-
barkeit und eine erhdhte Stabilitat der Arbeitseinsatze. Zeitliche Flexibilisierungsmassnahmen miss-
ten schliesslich einen effektiven Mehrwert fir die Mitarbeitenden zur Folge haben, was der Riick-
sichtnahme auf deren Bedurfnisse erfordert. Die Anforderungen der Mitarbeitenden sollten sich da-
bei mit denjenigen der Arbeitgebenden bestmoglich decken. Zudem muss der reibungslose Betrieb
sichergestellt sein. Bevor all diese Aspekte geprtft und eingefihrt werden kdnnen, muss sich jedoch
als erstes die bestehende Personalmangellage verbessern. Die Autorin sieht mit dem geschérften
Bewusstsein der Bevélkerung rund um die Wichtigkeit der Pflegeberufe nach der Covid-Pandemie
und den abgeleiteten politischen Massnahmen wie der Pflegeinitiative eine Chance, diese Heraus-

forderung bewaéltigen zu kdnnen.
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6.2 Beantwortung der Fragestellungen

Anschliessend an die Zusammenfassung der Ergebnisse folgt nun in diesem Kapitel die Beantwor-
tung der Forschungsfragen. Mithilfe der Untersuchung konnten Antworten auf die drei folgenden
Forschungsfragen gefunden werden.

F1: Welche Vor- und Nachteile sind mit den untersuchten zeitlichen Flexibilisierungsvarian-

ten fur die Arbeitgeber:innen verbunden?

Aus Sicht von Arbeitgebenden muss das Modell Jahresarbeitszeit zwingend im Gesamtkontext der
Pflegebranche angesehen werden. Da so gut wie keine oder nur minimale Schwankungen im Sys-
tem vorhanden sind und diese nicht im Voraus planbar sind, wird der Nutzen als dusserst gering
eingestuft. In Spitélern, welche sich beispielsweise in einer Winterdestination befinden, ware hier
diese Saisonalitat gewahrleistet und die Arbeit kdnnte nach Anfall verteilt werden. Wenn jedoch der
Arbeitsanfall konstant hoch und nicht planbar ist, was sich in den Interviews abgezeichnet hat, wird
der Ausgleich von zuséatzlichen Stunden schwierig. Zudem muss beachtet werden, dass im Pflege-

schichtsystem andere gesetzliche Grundlagen guiltig sind als beispielsweise in einem Gastrobetrieb.

Als Vorteile kbnnen gewertet werden, dass die Anstellungsbedingungen in einem Jahresarbeitszeit-
modell auf den ersten Blick attraktiv erscheinen und mdglicherweise die Anzahl der Bewerbenden
erhoht.

Nachteilig fur Arbeitgebende ist bei diesem Modell, dass rechtliche Konsequenzen zu firchten sind.
Beispielsweise bei einer Kiindigung von Mitarbeitenden, welche einen Minussaldo aufweisen. Auf-
grund der gesetzlichen Ausgangslage konnte dies einen Rechtsfalls bedeuten, je nach Ausgangs-
lage und Absichten des Mitarbeitenden. Dies kénnte zu rechtlichen Folgen von sowie Reputations-
schaden als Arbeitgebende fuhren. Wenn jedoch das Versprechen des Jahresarbeitszeitmodells
nicht eingehalten werden kann, dann wirkt sich dies auf die Zufriedenheit sowie die Arbeitgeben-
denattraktivitat langfristig aus. Ebenso negativ fur Arbeitgebende ist zu werten, dass am Ende einer
Abrechnungsperiode ein Anteil der entstanden Plus- oder Minusstunden ins neue Jahr tbertragen
werden kdnnen, ohne dass diese ausbezahlt werden missen. Die hat allfallige Rickstellungen zur

Folge.

Durch das PEP-System gibt es in der Pflegebranche bereits ein Instrument, welches Zeitsaldi zum
heutigen Zeitpunkt erfassen kann. Die Erfassung erfolgt jedoch meistens in anderen Intervallen (Mo-
natsarbeitszeit). Das Zeitkonto kann ebenfalls als Faktor betrachtet werden, welcher die Arbeitge-
bendenattraktivitat steigern kann. Zudem fallen mit dem Zeitkonto Uberstundenzuschlage weg, was
fir Arbeitgebende als Vorteil gewertet werden kann. Nachteilig fr Arbeitgebende zeigt sich das
Zeitkonto dann, wenn Unmengen von Zeitguthaben nicht kompensiert werden und so hohe Geldfor-
derungen entstehen. Da das Ampelmodell eine Weiterentwicklung des Zeitkontos ist, sind auch die

gleichen Vor- und Nachteile wie beim Zeitkonto gultig. Zusétzlich ist hier als Nachteil zu werten, dass
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der Beobachtungs- und Verwaltungsaufwand bei konsequenter Umsetzung fiir die Organisation ho-
her ausfallt (Maiss, 2019).

Bei Jobsharings ist zu unterscheiden, ob es sich um ein Topsharing oder ein Jobsharing von Pfle-
gekraften handelt. Topsharing hat fur Arbeitgebende den Vorteil, dass Wissen und Ansichten von
mehrere Personen genutzt werden konnen und dies grundséatzlich zu effektiveren beziehungsweise
effizienteren Entscheidungen fuhrt. Das Modell kann sich positiv auf die Arbeitgebendenattraktivitét
und Anzahl Bewerbungen auswirken. Negativ gewertet werden muissen Punkte wie erhdhter Koor-
dinationsaufwand, doppelte Kosten fir Sozialleistungen sowie Ausstattungs- und Weiterbildungs-
kosten. Betreffend Jobsharing im Pflegebereich konnten keine gesicherten Erkenntnisse gewonnen

werden, da keine Verbreitung unter den Befragten bekannt war.

Die Reduktion der Soll-Arbeitszeit kann folgende Vorteile fur Arbeitgebende bieten: Personen erwa-
gen unter diesen Bedingungen in den Beruf zuriickzukehren respektive diesen gar nicht erst zu
verlassen. Damit das Arbeitgebendenversprechen gehalten werden kann, missen die in Kapitel
6.1.1 erwéhnten Punkte erflllt werden kénnen. Ansonsten kann sich das Modell sogar kontrapro-
duktiv auswirken, da die Arbeit gleichbleibend ist und dies mit dem gleichen Personalbestand be-
waltigt werden muss. Fur Arbeitgebende ist ein solches Modell eine Investition, da in den bekannten

Fallen die Reduktion zu gleichbleibendem Lohn erfolgt.

F2: Welche Vor- und Nachteile sind mit den untersuchten zeitlichen Flexibilisierungsvarian-

ten fur die Arbeithehmer:innen verbunden?

Aufgrund der aktuellen Situation konnten keine Vorteile fiir das Jahresarbeitszeitmodell aus Sicht
der Mitarbeitenden eruiert werden. Grinde dafir sind, dass so gut wie keine Schwankungen vorlie-
gen und aufgrund des Personalmangels keine freien Ressourcen im System vorhanden sind. Falls
das Modell trotzdem in Pflegeorganisationen angewendet wird, wirkt sich dies in den meisten Fallen
negativ auf die Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf aus. Die Zeiten, wo der Arbeitsanfall etwas
weniger ist, sind nicht vorhersehbar und mussen mit der individuellen Situation sowie oftmals der
Kinderbetreuung zusammenpassen. Des Weiteren liegt in den bekannten Fallen die Zeitsouveranitat
bei den Arbeitgebenden, was hat zur Folge, dass Mitarbeitende wenig bis kein Mitspracherecht Giber

die Kompensation von in Peakphasen geleisteten Stunden haben.

Die Vorteile des Zeitkontos fur Arbeitnehmende bieten sich darin, dass die Vereinbarkeit von Beruf
und privaten Verpflichtungen mit konsequenter Umsetzung steigen konnte. Nachteile des Zeitkontos
liegen darin, dass tber die Verwendung des positiven Zeitsaldos in den meisten Fallen nur ein Kklei-
nes bis gar kein Mitspracherecht besteht. Die Kompensation muss immer in Abh&ngigkeit mit den
systemanhéangigen Méglichkeiten erfolgen. Aufgrund der angespannten Situation ist der Handlungs-
spielraum allgemein gering, sodass Winsche oftmals nicht bertcksichtigt werden kdénnen. Unter

diesen Umstanden bietet das Zeitkonto fur Mitarbeitende nur einen geringen Mehrwert. Das
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Ampelmodell kénnte sich positiv auf die Mitsprachemaoglichkeiten fir Mitarbeitende auswirken, je-
doch nur sofern gentigend Personal vorhanden ist und die definierten Regelungen durchgesetzt
werden. Mit einem Anteil an Mitbestimmungsrecht von den Pflegenden, in Abhéngigkeit vom Sys-
tem, kdnnte dies ein Gewinn bieten. Das Ampelkonto ware hierfir ein mdgliches Instrument, um ein
Teil von dieser Mitbestimmung fordern zu kénnen. Damit dies im Arbeitsalltag der Fall sein kénnte,
misste das Mitspracherecht betreffend der Kompensation von Zeitguthaben fir Mitarbeitende si-
chergestellt werden kdnnen. Die Befragung zeigt, dass dies aktuell in den meisten Féllen sehr hie-

rarchisch ablauft.

Topsharing wurde von allen interviewten Personen als ein gangiges Modell beschrieben, welches
sich positiv auf Vereinbarkeit, Motivation und Verantwortung der Mitarbeitenden auswirkt. Negativ
kann gewertet werden, dass klare Absprachen und Verantwortlichkeiten definiert werden mussen,
damit das Topsharing in der Praxis funktioniert. Es kbnnen keine konkreten Aussagen gemacht wer-
den, wie sich Jobsharing im Pflegekontext fir die Mitarbeitenden auswirkt, da unter den Befragten

kein solches Modell unter Pflegekraften bekannt ist.

Die Reduktion der Soll-Arbeitszeit kann als positiv fir Mitarbeitende eingestuft werden, wenn es
gelingt, mehr qualifiziertes Personal im System zu haben. Die Erholungspausen sind langer, da pro
Monat weniger Dienste mit diesem Modell gearbeitet wird. Negativ kann sich die Reduktion auswir-
ken, wenn der Personalbestand gleich gross bleibt oder sogar abnimmt. Gemass den Interviews

fihre dies unter solchen Umstanden sogar noch zu mehr Druck und die Zeitsaldi nehmen zu.

F3: Welche Erkenntnisse lassen sich aus den Untersuchungen konkret fir die die Praxis-

partnerin ableiten?

Die Untersuchung zeigt, dass die individuelle Bediirfnisse der Angestellten in der heutigen Arbeits-
welt immer mehr Raum einnehmen. Dies zeigt sich auch an den neuen Generationen auf dem Ar-

beitsmarkt, welche andere Bediirfnisse und Anforderungen an Arbeitgebende stellen.

Um von zeitlicher Flexibilisierung profitieren zu kdnnen, muss sowohl die berufsbezogene, wie auch
die individuumsbezogene Flexibilitdit angemessen beriicksichtigt werden (Costa et al., 2001). Die
Untersuchung bestétigt die Aussage von BAUA (2019), dass die Flexibilisierung oftmals zu Gunsten
von Arbeitgebenden vorgenommen wurde. Dies hat sich im Rahmen der Untersuchung bestatigt.
Bei weiteren Massnahmen muss dies zwingend beachtet werden, damit positive Effekte auf Seiten
von Mitarbeitenden (Leistungsfahigkeit, Motivation, mentale und kérperliche Gesundheit, Weiterbil-
dungschance und Lebensqualitat) sowie Unternehmen (Wettbewerbsfahigkeit, Arbeitsplatzattrakti-

vitat, Arbeitssicherheit, Innovationsfahigkeit und Anpassungsmaoglichkeiten) eintreten kénnen.

Beziglich der drei untersuchten Modelle hinsichtlich der zeitlichen Flexibilisierung wurden Empfeh-

lungen und maogliche Vorschlage fur die Praxispartnerin abgleitet. Tabelle 15 fasst diese zusammen.
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Tabelle 15. Mgliche Empfehlungen und Vorschlage fiir die drei Modelle

Jahresarbeitszeit Die Einflihrung von Jahresarbeitszeit wird aufgrund der aktuellen Lage und
der Erkenntnisse aus den Expert:innen-Interviews nicht empfohlen. Dafir
spricht das Vorliegen des aktuellen Personalmangels, geringe bis keine
Schwankungen des Arbeitsanfalls sowie die Tatsache, dass die
Flexibilisierung keine Vorteile fir Mitarbeitende im normalen Spitalkontext

bietet.
Zeitkonto und Beziiglich Zeitkonto ist zu beachten, wie gewahrleistet werden kann, dass bei
Ampelmodell der Kompensation die Bedirfnisse von Mitarbeitenden ebenfalls ein Stlick

weit beriicksichtigt werden kénnen. Das Ampelmodell, spezifisch auf die
Praxispartnerin angepasst, kénnte hier ein mogliches Instrument sein, damit
Mitspracherecht in einem systemvertraglichen Rahmen angeboten werden
kann (beispielsweise durch den Bezug von einem Ferientag bei gewissen
Mehrstunden).

Topsharing Topsharing hat sich als ein bewahrtes Modell in der Pflegebranche
herausgestellt. Méglicherweise kénnte man das Angebot prominenter
bewerben, um entsprechende Fihrungskrafte zu gewinnen.

Jobsharing unter Potenzial liegt in der Prifung fur Jobsharing unter Pflegekraften. Dabei wiirde
Pflegekraften nicht primar die Teilung des Arbeitsinhaltes im Zentrum stehen, sondern die
Teilung eines Arbeitspensums. Das Jobsharing soll die Monatsdienste von
einer vollzeitarbeitenden Person abdecken und den beteiligten Personen am
Jobsharing fixe Dienste erméglichen. Diese kénnten sich selbststandig
organisieren und die Vereinbarkeit wiirde je nach Tandem steigen. Es muss
geprift werden, ob in der Praxis so ein Vorhaben umsetzbar ist und den
gewtlinschten Mehrwert bieten kann.

Reduktion der Zur Reduktion der Soll-Arbeitszeit wird empfohlen, die Entwicklungen genau
Soll-Arbeitszeit zu analysieren um Erkenntnisse daraus ziehen zu kénnen.

Die Erhebung zeigt, dass die Schichtgestaltung an sich eine fast noch zentralere Rolle spielt und
direkt zur Verbesserung der Gesamtsituation in der Pflegebrache betragen kann. Tabelle 16 bildet
mdgliche Optionen bezlglich der Schichtgestaltung ab.

Tabelle 16. Handlungsoptionen bezuglich Schichtgestaltung

Schichtgestaltung | Die Schichtgestaltung an sich wird als ein wichtiges Element fir zeitliche
Flexibilisierung angesehen. Untenstehend ein paar mégliche Handlungsfelder:

Dreischicht-Betrieb: Ein grosses Thema bei den Interviews war die Verteilung
der Schichten. Missen alle Mitarbeitende simtliche drei Schichten arbeiten?
Aus der Befragung hat sich ein Team gezeigt, das aufgrund der individuellen
Praferenzen der einzelnen Mitarbeitenden den ganzen Schichtplan abdecken
kann, sodass beispielsweise Miitter mit Kleinkindern Fixtage und sogar fixe
Schichten arbeiten kénnen. Auf Teamebene kdnnte gepriift werden, ob ein
solches Vorgehen umsetzbar ist.
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Allgemein ein grosses Bedirfhis waren Fixtage an sich, damit die
Vereinbarkeit zunimmt. Dies kdnnte ein interessanter Anreiz sein, um neue
Mitarbeitende gewinnen zu kénnen und die Zufriedenheit der Mitarbeitenden
zu erhéhen. Eine Prifung, wie realistisch eine solche Umsetzung ist, wird als
lohnenswert erachtet.

Nachtwache: Oftmals erwahnt wurde, dass friiher Nachtwacheteams im
Einsatz waren, welche ausschliesslich Nachtschichten ibernommen haben.
Geméss den Befragten war dies eine enorme Entlastung. Es ist zu prifen, ob
dies systemtechnisch méglich ware und ob die Bereitschaft von
Mitarbeitenden fiir eine dauerhafte Einteilung in die Nachtwache vorhanden
ist.

Gleitzeit: Ein oft angesprochenes Thema in Zusammenhang mit zeitlicher
Flexibilisierung ist die Gleitzeit. Die Erhebung hat gezeigt, dass eine
Umsetzung von diesem Modell nur bei gleichzeitigen Anpassungen von
Arbeitsprozessen erfolgen kann. Daher wird die Umsetzung als komplex und
aufwandig angesehen.

Ebenso ein weiteres zentrales Thema nahm die Planung der Schichtarbeit ein. Aus diesem Grund
werden hierfir mégliche Inputs abgeleitet. Tabelle 17 zeigt mdgliche Ansétze auf, welche bei der
Planung berilcksichtigt werden kénnen.

Tabelle 17. Handlungsideen bezuglich der Planung

Planung Bei der Planung wurde mehrmals erwahnt, dass selbstplanende Teams eine
Méglichkeit bieten wiirden, um die Mitgestaltungsmdoglichkeiten zu erhéhen.
Dafiur missten genaue Rahmenbedingungen ausgearbeitet sowie ein
Pilotprojekt gestartet werden. Es ist zu eruieren, welche effektiven Vorteile
sich daraus ableiten lassen und wie machbar das Vorhaben im Alltag ist.

Zudem ware eine weitere Méglichkeit zu prifen, wer in Zukunft die
Verantwortung der Planung zu tragen hat. Wie aus anderen Branchen
bekannt, gibt es in anderen Organisationen ganze Teams, welche sich um die
Planung kiimmern. Dies kénnte eine Entlastung flr die Linienorganisation
bieten. Ebenso zu prifen ware, ob eine Planung auf einen langeren Zeitpunkt
im Voraus umsetzbar ist. Dies kénnte die Planbarkeit und somit die
Vereinbarkeit der Schichtarbeit erhéhen.

Aufgrund des hohen Frauenanteils und des damit verbundenen Teilzeitanteils
kénnte eine interessante Losung sein, Mitarbeitende von Beteiligten zu
Betroffenen zu machen. Mit etwas Planungsvorlauf kénnte man Mitarbeitende
fragen, wann sie arbeiten respektive auf keinen Fall arbeiten kénnten. Dies
kénnte zur Folge haben, dass Mitarbeitende mit geringen Pensen trotzdem
mehr Schichten (ibernehmen kénnen, weil diese planbarer sind. Dies kénnte
eine Entlastung fiir das ganze System bieten. In einem Pilotprojekt miisste
geprift werden, ob die gewiinschte Effekte erzielt werden kénnen und ob das
Vorhaben durchfiihrbar ist.
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Abschliessend kann gesagt werden, dass die Ausgangslage in der Pflege komplex und mehrschich-
tig ist. Die Losung des Problems kann nicht nur mit der Anderung eines Teilthemas erreicht werden.
Die zeitliche Flexibilisierung wird als Puzzlestiick angesehen. Die Autorin geht davon aus, dass die
Rahmenbedingungen gréssere und wichtigere Teile zur Lésung der Gesamtsituation beitragen kon-
nen. Es ist ein Zusammenspiel von verschiedenen Faktoren wie Arbeitsbedingungen, Zugang zu

Ausbildungen, Vereinbarkeit und Care-Arbeit sowie die Finanzierung des Gesundheitswesens.
6.3 Kritische Wirdigung, Limitationen und Ausblick

In der vorliegenden Arbeit wird das qualitative Vorgehen als zielfihrend eingestuft. Die Offenheit
beziglich dem Forschungsfeld konnte wahrend des ganzen Forschungsprozesses bericksichtigt
werden (Kuckartz et. al, 2008). Als besonders positiv wurde nach Abschluss der Literaturrecherche
das Interview mit der Praxispartnerin bewertet. Dadurch konnte wichtiges Branchenwissen gewon-
nen werden sowie die explizite Ausgangslage detailliert verstanden werden. Das erlangte Feldwis-
sen wurde in den darauffolgenden Experten:innen Interviews als wichtige Grundlage wahrgenom-

men.

Zur Beurteilung der Studiengite wurde die Checkliste von Kuckartz (2018) beigezogen. Positiv ein-
gestuft wird, dass die Expert:innen-Interviews transkribiert wurden und dabei die Transkriptionsre-
geln nach (Kuckartz et. al, 2008) angewendet wurden. Die Verwendung der Software MAXQDA tragt
ebenfalls zur Gite dieser Untersuchung bei (Kuckartz, 2018). In Bezug auf die Durchfuhrung der
gualitativen Inhaltsanalyse werden sowohl positive wie auch negative Punkte gefunden. Positiv wird
bewertet, dass die Analyse computergestitzt erfolgte und das Verfahren zum explorativen Charakter
des Projekts gepasst hat. Negativ wird gewertet, dass es sich bei der Masterarbeit um eine Einzel-
arbeit handelt. Das Datenmaterial wurde daher ausschliesslich von der Autorin codiert und ausge-
wertet. Die Erarbeitung des Codesystems unterliegt keinem gemeinsamen Verstandnis eines
Teams. Die Intercoder-Ubereinstimmung ist eine wichtige Messgrosse, um die Ubereinstimmung
von vergebenen Codes durch unabhangige Personen messen zu kdnnen (Kuckartz, 2018). Die
Moglichkeit der Intercoder-Ubereinstimmung gab es bei dieser Einzelarbeit nicht. Ebenso aufgrund

des Einzelsettings blieben wertvolle Diskurse aus, welche zur Giite der Arbeit beigetragen héatten.

Hinsichtlich der externen Studiengiite kénnen in der qualitativen Forschung nicht die Fallzahlen als
Messgrosse genutzt werden (Kuckartz, 2018). Zur Priifung der Ubertragbarkeit werden die Kriterien
nach Flick (2021) beigezogen. In diesem Forschungsprozess kann als positiv gewertet werden, dass
sich die Autorin intensiv mit der Pflegebranche befasst hat. Durch Gesprache im Netzwerk konnte
ein tiefgehendes Verstandnis fur die Arbeitswelt der Pflegenden erworben werden. Ein Aufenthalt
im Feld ware hier sicher noch zielfihrender gewesen, um Fehlinterpretationen zu vermeiden. Die
Ergebnisse wurden mehrfach mit Pflegenden im privaten Netzwerk diskutiert und dadurch ein Stiick

weit validiert. Ein sogenanntes Member-Check-in mit den Expertiinnen hatte hier direkt zur
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Studienglite beigetragen. Regelméssige Austausche mit Peers mit Personen ausserhalb des For-

schungsprojektes trugen zur Qualitat der Arbeit bei.

Kritisch muss betrachtet werden, dass hier ausschliesslich eine Erhebungsmethode durchgefiihrt
worden ist. Diese wurde durch die Autorin gewahlt, weil aufgrund der wissenschaftlichen Ausgangs-
lage Exploration nétig war. Gemass Flick (2021) konnen mit der Kombination von verschiedenen
Forschungsmethoden vielfaltigere Perspektiven gewonnen werden, damit die Verallgemeinbarkeit
der Resultate erhéht werden kann. Fir die Auswahl des theoretischen Samplings wurde die Methode
von Glaser und Strauss angewendet (1967; 1999). Ublicherweise werden dabei so lange Interviews
gefuhrt, bis keine neuen Informationen fir die Theoriebildung folgen. Im Rahmen dieser Arbeit war
dies aus ressourcentechnischen Grinden nicht mdglich. Der Sattigungsgrad der Arbeit wurde von
der Autorin wahrend des ganzen Forschungsprozesses geprift und wird als angemessen fiir die
Beantwortung der Fragestellungen angesehen, jedoch kann nicht ganz ausgeschlossen werden,

dass weitere Interviews zu neuen Informationen gefiihrt hatten.

Die Ergebnisse zeigen, dass weiterer Forschungsbedarf im Feld vorhanden ist. Aufgrund der Rah-
menbedingungen wurde die Schichtplanung im Pflegeschichtkontext in dieser Arbeit nicht unter-
sucht. Der Fokus lag bei dieser Erhebung auf dem Spitalbetrieb. Eine umfassende Betrachtung von
samtlichen Pflegorganisationen wie beispielsweise Heimen und Spitexbetrieben wirde ein umfas-
senderes Bild Uber die Gesamtsituation geben. Die Ergebnisse zeigen auf, dass die Planung ein
wichtiges Element ist, welches zwingend weitere Forschung erfordert. Damit wird der Ablauf der
Planung an sich sowie die Verantwortlichkeit (Fihrungsperson oder Team) verstanden. Teams, wel-
che ihre Schichtplanung selbst vornehmen, kénnten ein spannender Fokus fiir weitere Untersuchun-
gen bilden. Weitere Varianten der zeitlichen Flexibilisierung miissten in diesem Kontext kiinftig auch
Beachtung geschenkt werden. Beispielsweise das Thema Gleitzeit wéare ein weiterer interessanter
Aspekt. Dasselbe gilt fir unterschiedliche Kombinationen von verschiedenen Modellen. In dieser
Arbeit wurden die drei Varianten ausschliesslich einzeln betrachtet und nicht in méglichen Kombi-
nationen untersucht. Ein interessanter Aspekt zeichnet sich ab, dass nicht primér zeitliche Flexibili-
sierung von den Pflegenden gewiinscht wird, sondern mehr Planbarkeit und Stabilitdt. Um dies ab-

schliessend beurteilen zu kdnnen, waren hierzu auch weitere Untersuchungen notig.

Die Auswertung hat gezeigt, dass in diesem Frauenberuf das Thema Care-Arbeit prominent ist. Fur
weitere Projekte musste ein Schwerpunkt auf dieses Thema gelegt werden. Ebenso die Kombination
dieses Berufsfeldes mit den neuen Generationen und deren Einstellungen und Anforderungen an
den Pflegeberuf in Zukunft bieten ein weiteres wichtiges Forschungsgebiet. Fur zukiinftige For-
schungen ware interessant, das Planungstool PEP genauer zu betrachten. Die Autorin hat wahrend

den Erhebungen nur erste Einblicke in das System erhalten.
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Die Expert:innen-Interviews wurden sowohl digital wie auch vor Ort durchgefiihrt. Mit beiden Durch-
fuhrungsmethoden konnten durch die Autorin positive Erfahrungen gesammelt werden. Es wurden
keine Auffalligkeiten in den Resultaten bei den zwei Durchfiihrungsformen festgestellt. Fir kiinftige
Forschungen schlagt die Autorin vor, dass die Befragten dabei weiterhin nach ihren personlichen

Praferenzen entscheiden kénnen.

Zu beachten ist ebenfalls, dass aufgrund der Interviewsituationen ein Antwortverhalten der sozialen
Erwinschtheit nicht ausgeschlossen werden kann. Soziale Erwiinschtheit beschreit die Tendenz,
dass Teilnehmende ihre Antworten in Interviews so prasentieren, dass diese vermeintlich sozial ak-

zeptierter sind, als dies in Realitat der Fall ist (Edwards, 1970).

Die Expert:innen sind fast ausschliesslich fir Firmen aus dem Kanton Bern tétig. Wie in einem In-
terview erwahnt wurde, sind die Bedingungen in der Westschweiz bezlglich der Schichtdauer oft-
mals unterschiedlich. Die Ubertragbarkeit in andere Sprachregionen der Schweiz muss daher mit
Vorsicht betrachtet werden. Aufgrund des Zuganges zum Feld und den sprachlichen Mdglichkeiten
der Autorin wurden samtliche Interviews in Mundart gefiihrt. Winschenswert ware es fir weitere
Forschung die Gesamtsituation tiber die verschiedenen Sprachregionen in der Schweiz zu untersu-

chen.
6.4 Fazit

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Expert:innen-Interviews umfassende und wert-
volle Erkenntnisse zur zeitlichen Flexibilisierung von Arbeit im Pflegeschichtkontext geben konnten.
Die drei Forschungsfragen konnten beantwortet werden. Durch die Interviews konnte aufgezeigt
werden, wie vielschichtig das Thema ist und mit welchen Komplexitaten das Schweizer Pflegesys-
tem konfrontiert ist. Die Untersuchung zeigte, dass weiterer Forschungsbedarf in diesem noch jun-
gen Forschungsfeld vorhanden ist. Die Praxispartnerin gewinnt mit der vorliegenden Arbeit eine
Grundlagetbersicht, welche in die laufenden internen Projekte eingebunden werden kann. Dadurch

kénnen mogliche Massnahmen fir die Unternehmung abgeleitet und weiterentwickelt werden.
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