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Erwerbstatigkeit und Angehdrigenpflege — wie geht das zusammen?

In der Studie «work & care im Kontext der Altersdemographie in der Zentralschweiz»

wurden 14 HR-Leitende von grdsseren Unternehmen befragt. Die untersuchten

Unternehmen beschaftigen insgesamt mehr als 24 000 Mitarbeitende. Die Ergebnisse

zeigen, dass zwar alle Unternehmen iiber Erfahrungen mit den Vereinbarkeitsher-

ausforderungen verfiigen, jedoch allgemein kaum systematisches Wissen vorhanden ist.

Von Christoph Buerkli* und Iren Bischofberger™

nternehmen werden zukiinftig immer

mehr Mitarbeitende beschéftigen, die
sich nebst der Erwerbstétigkeit flir ihre
kranken, behinderten oder hochaltrigen
Angehorigen engagieren. Griinde dafiir
sind der demographische Wandel und ver-
mehrte Behandlungsmoglichkeiten  bei
Krankheiten und Unfillen in jedem Alter.
Gemass
unterschiedlichen Branchen und Betriebs-
grossen engagieren sich mindestens 12

betriebsinternen Umfragen in

Prozent der momentan Beschiftigten fiir
ihre Angehdrigen (van Holten, Sax und Bi-
schofberger 2014: 44; Bischofberger et al
2013: 170f).

Volkswirtschaftlich relevant ist zudem,
dass die Pflegekosten fiir Privathaushalte
stetig steigen und deshalb das Erwerbs-
einkommen ein wichtiger Beitrag fiir das
Haushaltsbudget darstellt. Langfristig be-
eintrachtigen ein Ausstieg aus der Erwerbs-
arbeit oder eine erhebliche Reduktion die

soziale Absicherung sowohl fiir das Risiko
Alter als auch Unfall.

Vor diesem Hintergrund und um einen Bei-
trag zum aktuellen Stand von «work &
care» in der Zentralschweiz zu leisten, hat
die Hochschule Luzern in einem interdis-
ziplindren Forschungsprojekt HR-Verant-
wortliche von 14 grosseren Zentralschwei-
zer Unternehmen verschiedener Branchen
interviewt, welche insgesamt 24 000 Perso-
nen beschéftigen.
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Eine gesellschaftliche
Herausforderung

Die HR-Verantwortlichen sind sich da-
riiber einig, dass «work & care» eine ge-
sellschaftliche Herausforderung darstellt,
die frither oder spiter alle, und damit auch
die Arbeitgeber betrifft. Allerdings schét-
zen die befragten HR-Verantwortlichen die
Wahrnehmung in ihren eigenen Unterneh-
men als gering ein. Die meisten berichten,
dass sie lediglich einzelnen Mitarbeitenden
begegnen, fiir die sie individuelle Losun-
gen finden. Eine Losung kann z.B. sein,
dass ein Mitarbeiter iiber einen bestimmten
Zeitraum sein Pensum reduziert, aber trotz-
dem den vollen Lohn erhilt.

In den befragten Unternehmen gibt es we-
nig institutionalisierte Regelungen zur Ver-
einbarkeitsthematik. Diese beschrinken
sich z.B. im Absenzenmanagement auf
die Moglichkeit zum Bezug eines bezahl-
ten Halbtages zur Betreuung und Pflege
von Angehdrigen und/oder fiir die Orga-
nisation einer Fremdbetreuung. Trotzdem
zeigt sich in den Interviews, dass die be-
fragten Unternechmen das Thema «work &
carey interessiert. Sie dussern insbesondere
einen Bedarf an Wissen zum Ausmass und
zur Auspragung im eigenen Unternehmen.
Zudem schitzen sie konkrete und praxis-
orientierte Empfehlungen, was sie konkret
unternehmen konnen, damit der Umgang
mit «work & care» besser gelingt. Je nach
Branche respektive Betroffenheit durch
den Fachkriftemangel kann dies auf dem
Arbeitsmarkt flir den Arbeitgeber ein sig-
nifikanter Vorteil sein, der sich mittel- bis
langfristig auch monetir auszahlen diirfte.

Betriebliche Entwicklung von
work & care Konzepten
Aus den Interviewresultaten wird deutlich,
dass die HR-Verantwortlichen ihre Betriebe
in der Verantwortung sehen, einen proakti-
ven Beitrag zum gesamtgesellschaftlichen
Thema «work & care» zu leisten. Dass dies
in einem vielfaltigen und vielschichtigen
betrieblichen Kontext gelingen muss, ist
ihnen deutlich bewusst. Die aus den Inter-
views ersichtlichen Massnahmen sind auf
unterschiedlicher Ebene angesiedelt und
lassen sich wie folgt zusammenfassen:

e Eine unterstiitzende Unternehmens-
kultur, d.h. ein offener und vertrauens-
voller Umgang mit der «work & care»
Thematik ist wichtig, damit die betrof-
fenen Mitarbeitenden ihre Anliegen bei
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HR-Verantwortlichen in guten Hénden
wissen.

Generell ist eine Sensibilisierung im
Betrieb bei Mitarbeitenden wie auch
Vorgesetzten essenziell. Damit soll ver-
mittelt werden, dass die betroffenen
Mitarbeitenden keine Einzelfdlle sind,
sondern dass der Betrieb die Vereinbar-
keit ernst nimmt und das Gefiihl vermit-
telt: Es kann alle Mitarbeitenden jeder-
zeit betreffen.

Auf der (HR-)Strategischen Ebene ist
die Verankerung und Formulierung einer
Strategie notig, die sich an den Lebens-
und Arbeitsphasen der Mitarbeitenden
mit je eigenen arbeitsrelevanten Bediirf-
nissen und Herausforderungen orientiert
und entsprechende Akzente setzt.

Auf Grund der zunehmenden Relevanz
von «work & care» einerseits und der
knappen Ressourcen andererseits, sol-
len Unternehmen vermehrt voneinan-
der lernen konnen. Sinnvoll sind dazu
Plattformen wie Netzwerke, Kongresse
und Foren, in denen Firmen zu Aus-
tauschpartnern fiir die «gute Praxis der
Vereinbarkeity werden und iiber ihre
Erfahrungen und Learnings berichten.
Weitere Informationen finden sich dazu
auf der Website www.workandcare.ch
von Careum Forschung.

Als Informationen dienen interne, kom-
petente  Anlaufstellen/Drehscheiben,
bzw. Ansprechpersonen wie z.B. die
direkten Vorgesetzten, Personen der
zentralen HR-Abteilung, Fachpersonen
aus dem Betrieblichen Gesundheitsma-
nagement, aber auch externe Personen.
Auf der strukturellen Ebene steht im
Vordergrund, (arbeits-)organisatorische
Voraussetzungen zu schaffen, welche
der Vereinbarkeit von «work & care»
forderlich sind. Als Beispiele seien er-
wihnt: Formulierung von «work &
carey-relevanten Regelungen (z.B. im
Personalreglement), Stellvertretungsre-
gelungen, flexible Arbeitszeitmodelle,
Home-Office, Kompetenzerweiterun-
gen der Mitarbeitenden durch Job-Rota-
tion/Enrichment/Enlargement-Model-
le, Personalentwicklungsmassnahmen,
Wissenssicherung, Anreize zur flexib-
len Umsetzung von Teilzeitbeschéfti-
gung usw..

Die Ausgestaltung eines Fehlzeitenma-
nagements, welches Abwesenheiten fiir
die «Pflege von Angehdrigen» explizit
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erfasst, kann hilfreich sein, um sich ein
Bild bzw. Ausmass und Auspragung der
«work & care»-Thematik im Unterneh-
men zu machen. Wichtig ist, dass die
einschldgigen Datenschutzbestimmun-
gen eingehalten werden. Gleichzeitig
konnen daraus im Sinne des Control-
lings Massnahmen in strategischer und
operativer Hinsicht ein- respektive ab-
geleitet werden.

Fazit

HR-Verantwortliche sind in einer sehr
guten Position, um «work & care» in Be-
trieben voran zu bringen. Sie kdnnen auf
individueller Ebene Losungen mit Mit-
arbeitenden erarbeiten, und andererseits
einerseits Einfluss nehmen, was fiir alle
Mitarbeitende auf betrieblicher Ebene ver-
ankert wird. Dabei kdnnen sie auch andere
personalwirtschaftliche Prozessfunktionen
beriicksichtigen, namentlich die Personal-
bedarfsermittlung, den Personaleinsatz und
die Personalerhaltung, die eng mit «work &
care» verflochten sind.
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