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1 Einleitung
1.1 Untersuchungsgegenstand

Betreuung und Pflege durch Angehoérige oder Bekannte hat in unserer Gesellschaft fur die
Versorgung der alteren Bevdlkerung einen zentralen Stellenwert. Leistungen dieser informel-
len Netze werden gesellschaftlich positiv bewertet, die Auswirkungen der Ubernahme dieser
Betreuungsaufgaben jedoch nur selten umfassend diskutiert bzw. gegenwartig in zu gerin-
gem Ausmald mit entsprechenden Malinahmen in unterschiedlichen Gesellschaftsbereichen
abgefedert.

Angehorige oder Bekannte, die Pflege- oder Betreuungsaufgaben tlbernommen haben, tiben
in der Regel mehrere Rollen aus. Denn sie sind — abgesehen von ihrer sorgenden Funktion
fur alternde Angehoérige — auch in anderen Lebensbereichen aktiv; ein guter Teil von ihnen
ist berufstatig*. Die Auswirkungen informeller Pflege und Betreuung von Angehérigen spe-
ziell auf die Berufswelt sind bislang in der Literatur nur ansatzweise untersucht. Im Vorder-
grund steht dabei haufiger die Frage, ob und in welchem Umfang eine Erwerbspartizipation
aufrecht erhalten wird. Die Effekte am Arbeitsplatz bzw. im Arbeitsalltag sind dagegen kaum
untersucht (fiir eine Ubersicht siehe Mihimann et al. 2007).

Arbeitgeberinnen haben ein grundsatzliches Interesse daran, qualifizierte und/oder gut ein-
gearbeitete Mitarbeiterinnen in den Unternehmen zu halten. Die Erwerbsbevolkerung mittle-
ren Alters zeichnet sich einerseits dadurch aus, dass sie verstarkt auf mehr- bzw. langjahrige
Berufserfahrung verweisen kann. Gleichzeitig ist die Arbeitsmarktlage fur altere Arbeitneh-
merinnen relativ schwieriger und das tatsachliche Pensionsantrittsalter liegt in Osterreich
deutlich unter der gesetzlich definierten Altersgrenze fir den Ruhestand. Angesichts des sich
abzeichnenden (und teils bereits bestehenden) Fachkraftemangels, der demografisch be-
dingt ist, wird die Gruppe der &alteren Arbeitnehmerinnen fir die Unternehmen (wieder) inte-
ressanter. Die betriebliche Personalpolitik sieht sich verstarkt gefordert, speziell fur altere Ar-
beitnehmerinnen Angebote zu entwickeln, die deren Leistungsfahigkeit erhalt und deren vor-
zeitigen Wechsel in die Pension verhindert.

Einer der Grunde fur den vorzeitigen Austritt aus dem Erwerbsleben kann in gesundheitli-
chen Problemen liegen. Diese betreffen die alteren Arbeithehmerinnen teilweise ,originar",
teilweise leiten sie sich aber auch aus gesundheitlichen Beeintrachtigen alterer Familienan-
gehdoriger ab: Es sind gerade Personen im Alter Uber 40 die verstarkt mit der Betreuung alte-
rer Angehoriger konfrontiert werden. Ein Zukunftsinstrument zur ,employee retention* konnte
damit die betriebliche Unterstlitzung von é&lteren Arbeitnehmerinnen sein, die privat eine
Betreuungs- oder Pflegeverpflichtung gegeniiber élteren Angehérigen tibernommen haben.

! Siehe dazu die sekundérstatistischen Auswertungen in Jung et al. (2007)
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Familienfreundliche betriebliche Malinahmen — zumeist im Sinne von Angeboten zur Erleich-
terung der Kinderbetreuung — gelten heute bereits als Qualitatskriterium fir Unternehmen.
Demgegenuber muss die Familienfreundlichkeit im Sinne von Angeboten zur Erleichterung
der Betreuung alternder Angehdriger (,Pflegefreundlichkeit”) als Thema tberhaupt erst ent-
deckt werden.

Der vorliegende Bericht prasentiert erste Ergebnisse aus einer grof3eren wissenschaftlichen
Studie?, die am Forschungsinstitut fiir Altersékonomie der Wirtschaftsuniversitat Wien durch-
gefuhrt wird. Ein Teilprojekt dieser Studie widmet sich speziell der ,neuen” Vereinbarkeitsfra-
ge von Berufstatigkeit und Pflege/Betreuung alternder Angehdériger. Es kombiniert qualitative
Forschungsansatze mit der Erhebung quantitativer Daten und deren Auswertung.

Erste Ergebnisse zur Wahrnehmung der Vereinbarkeit von Pflege und Beruf auf der einen
Seite sowie zu individuellen wie auch betrieblichen Losungsansétzen auf der anderen Seite
werden in zwei Forschungsberichten préasentiert: einer — der hier vorliegende — nimmt den
Blickwinkel der Arbeit gebenden Unternehmen ein. Er gibt Einblick in das Verhalten von
Unternehmen gegentiber pflegenden Mitarbeiterinnen und das unternehmensspezifische
Angebot an pflegefreundlichen MaRnahmen. Ein zweiter Forschungsbericht (siehe dazu
Dawid et al. 2008) fokussiert demgegeniber die Perspektive der Pflegenden und stellt ihre
Vereinbarkeitsstrategien sowie die Auswirkungen der hauslichen Pflege auf das Berufsleben
vor.

Der vorliegende Forschungsbericht geht konkret folgenden zentralen Leitfragen nach: Wie
verhalten sich Wiener Unternehmen gegentber Mitarbeiterinnen, die Berufstatigkeit und
hausliche Pflege bzw. Betreuung® von &lteren Angehérigen vereinbaren miissen oder wol-
len? Welche unternehmensspezifischen Angebote stehen diesen Mitarbeiterinnen zur
Verfiigung, damit sich die berufliche Tatigkeit mit der Betreuung/Pflege von &lteren Angeho-
rigen leichter kombinieren lasst?

Wie auch in Dawid et al. 2008 kommen zur Beantwortung dieser Forschungsfragen jeweils
beide von der ,neuen” Vereinbarkeitsproblematik betroffenen Seiten — berufstatige pflegende
Angehdrige und Arbeitgeberinnen zu Wort. Das hinter beiden Berichten liegende For-

% Seit Juni 2007 und bis vorlaufig einschliellich Mai 2009 widmet sich das Forschungsinstitut fur Altersékonomie
der Wirtschaftsuniversitat Wien mit der Erfassung der informellen Pflege in Wien (,Wiener Studie zur informellen
Pflege und Betreuung alterer Menschen®). Der besondere Schwerpunkt der Datenerhebungen und Analysen
liegt gegenwartig auf der ,neuen” Vereinbarkeitsproblematik im Sinne der Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und
Betreuung/Pflege  alterer Angehoriger. Fir weitere Informationen siehe http://www.wu-wien.ac.at/
altersoekonomie/projekte/.

$Weder in der einschlagigen Fachliteratur noch im alltdglichen Sprachgebrauch l&sst sich, dies vorweg, eine klare
Trennung zwischen den Begriffen Betreuung, Hilfe und Pflege ausmachen. So findet sich im Bundespflegegeld-
gesetz (BGBI.Nr. 110/1993 i.d.F. BGBI. | Nr. 57/2008) ,Pflegebedarf‘ als Oberbegriff von Hilfe- und Betreuungs-
bedarf. In der Alltagssprache werden dagegen unter "Betreuung” und "Pflege" unterschiedliche Arten der Un-
terstiitzung verstanden. Wir haben uns dafiir entschieden, im folgenden Text grundsatzlich das Wort Pflege zu
verwenden und es hin und wieder durch Betreuung zu erganzen. So wollen wir dem Sprachgebrauch Rechnung
tragen und verhindern, dass die Relevanz unserer Ergebnisse auf schwere Pflegefélle begrenzt wird.

2 WU Wien, Forschungsinstitut fur Altersékonomie
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schungsdesign ist damit weitgehend ident. Aus diesem Grund entsprechen die nachfolgen-
den Ausfuhrungen zum Forschungsdesign weitgehend der Erlduterung zum Forschungsde-
sign in Dawid et al. 2008.

1.2 Forschungsdesign

Diese offen formulierten Forschungsfragen und der explorative Charakter, der diesem Teil
des Gesamtprojekts zugedacht ist, legen einen qualitativen Zugang nahe.* Gewahlt wurde
ein auf Kommunikation ausgerichtetes, interaktives Design, um im Gesprach mit Betroffenen
neue Aspekte des Themas ,Vereinbarkeit von Beruf und Pflege von Angehdrigen” zu entde-
cken sowie auf aus der Literatur® bekannte Betrachtungsweisen vertiefend einzugehen.

Fur die Beleuchtung der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege von Angehdrigen eignet sich der
gualitative Ansatz im Besonderen, da mit seiner Hilfe arbeits- wie auch pflegebezogene
Denk- und Verhaltensmuster identifiziert und Motivationslagen und Winsche offen gelegt
werden kdnnen. Aufbauend auf der obigen Feststellung, dass die Frage nach der Vereinbar-
keit der Betreuung/Pflege alterer Menschen mit der beruflichen Tétigkeit nur unter Einbezie-
hung der Sichtweisen der berufstatigen Pflegenden einerseits und jener der Arbeit gebenden
Unternehmen andererseits umfassend abgebildet werden kann, waren fur die Untersuchung
zwei unterschiedliche Zielgruppen zu gewinnen:

Die eine Gruppe der Befragten war aus Reprasentantinnen Wiener Unternehmen zu bilden.
Um unterschiedlichen Organisationskulturen im Sample zu verankern, war es ein Ziel,
Vertreterinnen des privat gewinnorientierten Sektors, des Nonprofit Sektors und des o6ffentli-
cher Sektors fir ein Interview zu gewinnen. Da insbesondere die Politik des Unternehmens
bzw. der Organisation gegenliber Mitarbeiterinnen interessierte, die Angehdrige betreu-
en/pflegen, waren Personen in leitender Position als Gesprachspartnerinnen von besonde-
rem Interesse. Die andere Gruppe der Befragten sollte sich aus Berufstatigen zusammen-
setzen, die eine/n Angehdrige/n im Alter von 50 oder mehr Jahren betreuen oder pflegen.

Befragt wurden zw0lf pflegende Angehorige, die einer Berufstatigkeit in Wien nachge-
hen und flunf Vertreterinnen der Arbeitgeberseite aus vier Wiener Unternehmen.

Aus der Literaturanalyse ging hervor, dass das Thema ,Vereinbarkeit von hauslicher Pflege
und Beruf' in Unternehmen — nicht anders als in der Gesellschaft — bisher (noch) keinen
sonderlich hohen Stellenwert hat (zu dieser Erkenntnis kamen MASGF 2006: 22; Schneider
et al. 2006a: 54f.). Wir kontaktierten daher Unternehmen, in denen die Wahrscheinlichkeit,
auf Gesprachspartnerinnen zu treffen, die pflegende Mitarbeiterinnen bewusst wahrnehmen,

* Aufbauend auf den Erkenntnissen aus den Interviews mit berufstatigen pflegenden Angehdrigen und mit den
Vertreterlnnen der als familienfreundlich zertifizierten Wiener Unternehmen, startete das Forschungsinstitut fir
Altersékonomie der WU Wien im April 2008 eine umfassende schriftliche Befragung von pflegenden Angehori-
gen in Wien (,Wiener Studie zur Pflege und Betreuung alterer Menschen®). Ergebnisse dieser quantitativen For-
schung sind ab November 2008 unter http://www.wu-wien.ac.at/altersoekonomie/projekte/ verfiigbar.

® Siehe dazu auch Miihimann et al. (2007)

Forschungsbericht Nr. 2/2008 3



,Was will man noch mehr machen als Arbeitszeit flexibilisieren, Telearbeitsplatze, Karenzierungen...?"

besonders hoch schien. Daher wurden als familienfreundlich zertifizierte Wiener Unter-
nehmen® fir die Befragung ausgewahlt. Unter diesen wéhlten wir vier Unternehmen aus, in
denen aufgrund der Anzahl der Beschéftigten und deren Alterstruktur davon ausgegangen
werden kann, dass unter diesen Mitarbeiterinnen auch Personen sein kénnten, die altere
Angehdrige betreuen/pflegen.

Zwei der vier Unternehmen gehéren dem privat gewinnorientierten Bereich der Wirtschaft an
und sind der Banken- und Versicherungsbranche zuzuordnen. Sie werden im folgenden Text
als Unternehmen A und B bezeichnet. Unternehmen C ist dem offentlichen Sektor zuzuord-
nen. Unternehmen D schlie3lich gehort dem Nonprofit-Sektor an und bietet unter anderem
Dienstleistungen im Bereich der Pflege und Altenbetreuung an. Die Anzahl der Mitarbeiterin-
nen, die dsterreichweit in den befragten Unternehmen beschéftigt sind, reicht von rund 450
bis rund 7.500.

Die funf Befragten in den Unternehmen waren alle Frauen: In Unternehmen A die Leiterin ei-
ner Stabstelle, die sich der betrieblichen Gesundheitsférderung im weitesten Sinn des Wor-
tes widmet, wozu auch alle Vereinbarkeitsfragen gezahlt werden; in Unternehmen B die Per-
sonalchefin, in Unternehmen C eine Mitarbeiterin in leitender Position, die neben ihrem fach-
lichen Aufgabengebiet auch fur die Familienfreundlichkeit im Unternehmen zusténdig ist, und
in Unternehmen D — bei ein und demselben Interview — sowohl die Geschaftsfuhrerin als
auch die Beauftragte fir das Audit ,Beruf und Familie*. Eine Ubersicht (ber diese Ge-
sprachspartnerinnen findet sich in Tabelle 2.

Tabelle 1: Ubersicht Uiber die erfassten familienfreundlichen Wiener Unternehmen

Unternehmen Branche Sektor : el
Interviewpartnerinnen
Banken- und ) Leiterin Stabstelle fir betriebliche
Unternehmen A Versicherungen Forprofit-Sektor Gesundheitsférderung
Banken- und
Unternehmen B . Forprofit-Sektor Personalchefin
Versicherungen
Unternehmen C kAl Offentlicher Sektor | Leitungsposition
Sozialwesen: Geschéftsfihrerin gemeinsam
Unternehmen D . ' Nonprofit-Sektor | mit der Beauftragten fir Audit
Bereich Pflege & Altenbetreuung g
,Beruf und Familie

Anmerkung: 1...um die Anonymitat zu wahren, wurde in diesem Fall auf eine Nennung der Branche verzichtet.

Wie wohl Hochrechnungen auf Basis des Mikrozensus 2002 davon ausgehen, dass rund
40% aller Personen, die hilfs- und pflegebedirftige jingere wie auch daltere Menschen
betreuen, erwerbstétig sind, gestaltete sich der Zugang zu Personen, die in Wien eine/n al-
tere/n Angehdorige/n pflegen bzw. betreuen und gleichzeitig berufstétig sind, als nicht einfach.

® Naheres zum Audit Beruf und Familie unter: http://www.familienallianz.at

4 WU Wien, Forschungsinstitut fur Altersékonomie
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Weder zentrale Adressregister noch Anlaufstellen, die speziell Angebote fir berufstatige
pflegende Angehdrige bereitstellen, waren verfiigbar. Um die gewlnschte Anzahl an Inter-
viewpartnerinnen mit den beschriebenen Merkmalen zu gewinnen, wurden unterschiedliche
Wege beschritten.

So ersuchten wir Institutionen (z.B. Fonds Soziales Wien, Caritas), die aufgrund ihrer Tétig-
keit (z.B. Angebot von Kursen, Hauskrankenpflege, Heimhilfe und Betrieb von Tagesstétten)
im Kontakt mit pflegenden Angehdrigen stehen, um Vermittlung von Interviewpartnerinnen
und knupften Kontakte auf Veranstaltungen fir pflegende Angehdrige (z.B. Pflegestammti-
sche, Treffen von Selbsthilfegruppen, Auftaktveranstaltung des Fonds Soziales Wien ,Ich
pflege dich und schau auf mich*, ,2. Wiener Alzheimertag” im Wiener Rathaus).”

Eine Ubersicht zu den interviewten pflegenden Angehdérigen findet sich in Tabelle 1. Um die
Anonymitét der interviewten Personen zu wahren, verwenden wir als Namensbezeichnung
Buchstaben des griechischen Alphabets.

Tabelle 2: Ubersicht tber die befragten pflegenden Angehdérigen

Wochen-
stunden

Gepflegte

Pflegegrund

Frau Alpha 48 Mitarbeiterin im Call-Center 20 Mutter Morbus Alzheimer

Herr Beta 52 | Selbststandig 60 Mutter Morbus Alzheimer

Frau Gamma 45 Mltarbelterl? in einem 24 Vater Morbus AIzhelm_er,
Buchgeschéaft frontale Gangstorung

Frau Delta 51 Sekretarin 20 Ehemann vaskulare Demenz

. Abteilungshelferin in einem Oberschenkelhalsbruch,

Frau Epsilon 55 L 23 Mutter Bandscheibenvorfall,

Pensionistinnen-Wohnhaus . .
Wirbeleinbruch

Frau Theta 56 kgufma_nnlsche Leiterin 40-50 Ehemann Blindheit, Demenz
einer Einzelhandelskette

Frau Kappa 48 | Schuhverkauferin 40 Mutter & Tante | Morbus Alzheimer

Frau Lambda 52 ohne Beschaftlgung, . 20 Mutter Morbus Alzheimer
davor: Sprechstundenhilfe

Frau Omikron 55 B_ackofr|ce-M|tarbe|ter|n n 50-60 Mutter Morbus Alzheimer
einem EDV-Unternehmen

Frau Sigma 52 Mitarbeiterin in einem 20 Mutter Oberschenkelhalsbruch,
Pharmaunternehmen Demenz
Haushaltshilfe,

Frau Tau 50 | davor: Abteilungsleiterin in k.A. Mutter Demenz
einem Kulturunternehmen

Frau Omega 54 Krisenpflegemutter k.A. Mutter & Tante | Krebs

" Herzlichen Dank an alle, die uns erfolgreich Interviewpartnerinnen vermittelt oder anderweitig unterstiitzt haben
(siehe Nennung auf dem Deckblatt dieses Berichts) sowie weiters an Roswitha Bartsch (Alzheimer Angehorige
Austria), Antonia Croy (Alzheimer Angehorige Austria), Astrid Hausberger (werbeagentur roro+zec), Sabine
Manhart (Meteora), Christoph Leprich (ORF), Irene Prandstetter (Fonds Soziales Wien), Kurt Schalek (Caritas
Osterreich), Gerald Czech und Monika Wild (Osterreichisches Rotes Kreuz).
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Unter den zwolf befragten betreuenden bzw. pflegenden Angehérigen befanden sich elf
Frauen und ein Mann. Sie waren zum Zeitpunkt der Interviews zwischen 48 und 56 Jahre alt.
Zwei betreuen oder pflegen ihre Ehepartner, die anderen zehn einen Elternteil. Der weitaus
haufigste Grund fur die Pflege war eine demenzielle Erkrankung (siehe Tabelle 1). Damit ist
einerseits nur einer der vielen Grinde detailreich abgebildet, die eine Pflege &lterer Men-
schen noétig machen. Andererseits wird so eine Krankheit berlicksichtigt, die an die pflegen-
den Angehorigen — vor allem psychisch — besonders hohe Anforderungen stellt und damit
die moglichen Vereinbarkeitsprobleme besonders deutlich vor Augen flhrt.

Die Interviewfihrung stitzte sich auf Leitfaden, die in erster Linie die Funktion einer Ge-
dachtnisstitze fur die Interviewerlnnen hatte. Sie sollten verhindern, dass eines der flr die
Forschungsfrage wichtigen Themen Uberhaupt nicht angesprochen wird. Die Interviews wur-
den weitgehend offen geflihrt, um den Befragten so die Gelegenheit zu geben, ihre Stand-
punkte und Blickwinkel darzulegen und die ihnen wichtigen Aspekte anzusprechen.

Insgesamt standen Transkripte mit rund 300 Seiten aus den Interviews mit den Pflegenden
und Betreuenden und weitere 72 Transkript-Seiten aus Gesprachen mit den Reprasentan-
tinnen der Unternehmen fir die Analyse zur Verfugung. Um die generierten Ergebnisse in-
tersubjektiv nachvollziehbar zu machen, wurde fur die Auswertung des Materials die Soft-
ware NVivo 7 eingesetzt.

Im ersten Schritt der Auswertung wurden die Interviewtexte in Abschnitte geteilt: Immer
wenn ein neues Thema angesprochen wurde — und sei es nur mit einem oder zwei Satzen —
beginnt ein neuer Text-Abschnitt. Dieser Vorgang des Sequenzierens ermoglicht es, alle an-
gesprochenen und manchmal auch nur angedeuteten Themen zu identifizieren und objektiv
festzustellen, wie prasent welches Thema in den Gesprachen war. Jede dieser so gewonnen
Textpassagen wurde einem Thema zugeordnet, erhielt im Gibertragenen Sinn also ein Etikett.
Diese ,Etiketten” oder Codes resultieren aus den Themen, die die Interviewpartnerlnnen an-
sprachen. Sie wurden also nicht im Vorfeld definiert, sondern ergeben sich allein aus dem
Relevanzsystem der Befragten und ermdglichen es so optimal, deren Blickwinkel zu erfas-
sen. Mit diesem Vorgehen, ,freies Kodieren“ genannt, folgten wir den Prinzipien der Groun-
ded Theory (siehe dazu Strauss/Corbin 1996).

Im zweiten Schritt wurden zu jedem identifizierten Thema die dazu gehdrigen Textpassagen
aus allen Interviews gesammelt. Immer wieder wurden im Laufe dieses Prozesses die The-
men neu definiert und gruppiert, denn erst der Gesamtblick auf alle Interviews ermdglicht es
festzustellen, in welchen Mustern die Befragten denken, was sie eint bzw. unterscheidet. Die
endgultige Struktur der Themen steht am Ende dieses Vorgangs fest, nachdem die Textbau-
steine innerhalb eines Codes nochmals daraufhin Gberprift wurden, ob sie konsistent sind.
Am Ende entstand gleichsam eine virtuelle Diskussion zwischen funf bzw. zwolf Gespréchs-
partnerinnen zum Thema Vereinbarkeit von hauslicher Pflege und Beruf — und zwar aus der
Perspektive der jeweils Betroffenen. Diese Perspektive findet sich auch hier in der Présenta-
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tion der Ergebnisse wieder. Die Forschungsfrage wird in diesem Bericht ausschlief3lich mit
dem Interviewmaterial beantwortet®. Im Mittelpunkt dieses Forschungsberichts stehen somit
jene Aspekte, die den Befragten wichtig waren.

1.3 Aufbau des Forschungsberichts

Im ersten Kapitel wird der Stellenwert und die Einbettung von Pflege und Betreuung in
die familienfreundliche Politik der vier befragten Wiener Unternehmen diskutiert. Hier wird,
wie in der gesamten vorliegenden Arbeit, vor allem auf die Interviews mit den Vertreterinnen
der Unternehmen zurtickgegriffen. Um das Bild zu vervollstdndigen wird aber auch regelma-
Rig die Position der pflegenden und betreuenden Mitarbeiterinnen — in Form von Zitaten und
Beispielen aus den Gesprachen mit den zwolf pflegenden Angehérigen — eingebracht.

Das zweite Kapitel widmet sich den Angeboten, die in diesen vier Unternehmen den pfle-
genden und betreuenden Mitarbeiterinnen zum Zeitpunkt der Interviews gemacht wurden.
Diese Angebote umfassen Arbeitszeit-Losungen, die Mdglichkeit zur Heimarbeit, Karenzmo-
delle, Beratung und psychologische Unterstitzung, die Vermittlung von professionellen
Betreuungskraften sowie Geld- und Sachleistungen. Ergadnzend wird auf die Angebote ein-
gegangen, die den zwolf befragten Pflegenden bzw. Betreuenden von ihren Arbeitgeberin-
nen gemacht wurden.

Das dritte Kapitel befasst sich mit den unternehmensinternen Kommunikationswegen
zwischen den Arbeitgeberinnen und ihren pflegenden Mitarbeiterinnen.

Es wird sowohl die Kommunikation vom Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin in Richtung Mit-
arbeiterlnnen betrachtet, als auch jene von den pflegenden Mitarbeiterlnnen in Richtung ihrer
Arbeitgeberinnen. Als Quellen dienen sowohl die Interviews in den Unternehmen, als auch
jene mit den Pflegenden und Betreuten.

Im vierten Kapitel wird danach gefragt, ob die Vertreterinnen der vier Unternehmen Vor-
und Nachteile fur Arbeitgeberinnen erkennen, die aus der Tatsache erwachsen, dass
manche Mitarbeiterinnen einen alteren Angehdrigen pflegen und betreuen, worin derartige
Vor- und Nachteile bestehen kénnten und ob diese — flr Arbeitgeberlnnen — quantifizierbar
sind.

Lesehinweis: Der folgende Text besteht aus erlauternden Passagen, die die Wortmeldungen
der Interviewpartnerinnen zusammenfassen und interpretieren, und aus einer Vielzahl von
Originalzitaten aus den Interviews. Letztere sollen die Analysen nachvollziehbar machen und
fur die notige Authentizitat sorgen. Leserlnnen, die an einem Uberblick interessiert sind, wird
empfohlen, die kommentierenden Texte zu lesen. Die wichtigsten Punkte kdnnen so erfasst
werden; die Zitate sind als Vertiefung und Veranschaulichung gedacht. Diese Einteilung soll
den Lesern und Leserinnen eine moglichst grofze Wabhlfreiheit bieten.

8 Fur eine Aufarbeitung der Literatur sieche Mihlmann et al. (2007)
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2 Der Stellenwert von Pflege und Betreuung in der familienfreundlichen
Unternehmenspolitik

Osterreichische Unternehmen, die ihren Mitarbeiterinnen gegeniber eine familienfreundliche
Politik umgesetzt haben, kénnen sich dies — nachdem sie im Rahmen des Audits ,Familie
und Beruf*® Uberpriift wurden — durch ein Giitesiegel des Bundesministeriums fiir Gesund-
heit, Familie und Jugend bestatigen lassen. Alle vier fir diese Forschungsarbeit befragten
Unternehmen haben dieses Audit erfolgreich absolviert, zwei von ihnen waren einmal unter
den Top-Ten des seit 2003 durchgefuhrten Wettbewerbs ,Great Place to Work", der unter
den einreichenden Unternehmen gleichsam die diesbeziiglich besten Arbeitgeberinnen eines
Landes auflistet.®® Familienfreundlichkeit — so kann man also annehmen — ist diesen Unter-
nehmen wichtig. Welchen Platz innerhalb der Familienfreundlichkeit die Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege bzw. Betreuung alterer Angehdriger einnimmt, sollte in den Inter-

views herausgearbeitet werden.

Dass die Kinderbetreuung den wesentlich héheren Stellenwert hat, konnte schon aus der
Auflistungen der familienorientierten Ma3nahmen* geschlossen werden, die fur die meisten
Unternehmen, die das Audit erworben haben, auf der Website der Familienallianz einzuse-
hen sind.*! Das trifft auch auf die befragten Unternehmen zu. Zwei von ihnen beriicksichtigen
die Gruppe der pflegenden Angehdrigen in der Liste der MaBhahmen explizit, wenn auch nur
in einem bzw. zwei Punkten. Das dritte Unternehmen erwéahnt die Gruppe der Pflegenden
nicht ausdrticklich, fur das vierte ausgewéhlte Unternehmen liegt eine derartige Aufstellung
nicht vor.

Die Interviews mit den Vertreterinnen der Unternehmen bestéatigen im GrofRen und Ganzen,
dass die pflegenden Mitarbeiterinnen im Rahmen der Familienfreundlichkeit gegenwartig nur
wenig Beachtung erhalten. Dies reiht sich damit in die Erkenntnisse einer Studie des Ministe-
riums fir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Familie des Landes Brandenburg (2006: 22) und
Schneider et al. (2006b: 54f.) ein, die fir Deutschland zu einem &hnlichen Ergebnis gelang-
ten.

Dieser globale Befund soll im Laufe dieses Forschungsberichts mit Aussagen der Vertrete-
rinnen der befragten Wiener Unternehmen illustriert und in einem weitergehenden Schritt dif-
ferenziert werden. Auch wenn das Thema der Vereinbarkeit von beruflicher Tatigkeit und
Pflege bzw. Betreuung alternder Angehériger aus Unternehmenssicht noch in den Kinder-
schuhen steckt, so lassen sich doch Verhaltensmuster und Kommunikationsstrukturen abbil-
den, die Einblicke in die Ursachen von Vereinbarkeitsschwierigkeiten geben und Wege wei-

® Siehe: http://www.familienallianz.at

10 siehe: http://www.greatplacetowork.at

™ Siehe: http://www.familienallianz.at/Wien.59.0.html
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sen, wie Mitarbeiterinnen von Unternehmen unterstiitzt werden koénnen, damit Betreu-
ung/Pflege und Berufstatigkeit leichter miteinander kombiniert werden kénnen.

Angesprochen auf das Thema Vereinbarkeit von Betreuung bzw. Pflege und Berufstatigkeit,
zeigten unserer Gesprachspartnerinnen aus dem Forprofit- und dem 6ffentlichen Sektor ahn-
liche Reaktionen: Die Mitarbeiterin von Unternehmen A etwa meinte, dass ,die Pflege Alterer
(...) noch nicht wirklich so ein gravierendes Thema"“ sei, wobei sie mit dem Wort ,noch* an-
deutet, dass sich das moglicherweise dndern konnte. ,Das, was in der Offentlichkeit an Dis-
kussion geflhrt wird, das haben wir reprasentativ im Unternehmen nicht®, erlauterte sie wei-
ter und: ,Das einzige Thema, das immer wieder kommt, ist Kinderbetreuung.*

Unternehmen B habe die Pflege zwar berlcksichtigt, konzentriere sich aber mehr auf Ange-
bote fir die Vereinbarkeit von Kindern und Beruf, erklarte die Mitarbeiterin dieses Unterneh-
mens und argumentierte damit, dass es ,in der Natur der Sache" liege, dass sie ,viel mehr
Muttis" hatten — ohne allerdings néher zu erklaren, was die Natur der Sache sei. Dass Unter-
nehmen B trotzdem die pflegenden Mitarbeiterinnen in die familienfreundliche Politik aus-
dricklich einschlief3t, erklarte die Gesprachspartnerin mit vereinzelt auftretenden Fallen von
pflegenden Mitarbeiterinnen, aber auch damit, dass andere Unternehmen derartige Angebo-
te nicht hatten, was darauf schlie3en lasst, dass bei der Entscheidung fur die Verankerung
der Pflegefreundlichkeit Image- und damit Wettbewerbsuberlegungen eine Rolle gespielt ha-
ben kdnnten.

l.: Jetzt ist Ihr Unternehmen als besonders familienfreundlich zertifiziert. Ist das Thema der Verein-
barkeit von Beruf und Pflege hier explizit auch bertcksichtigt?*

Untern. B: ,Ja, schon, aber der Schwerpunkt bei dieser Zertifizierung lag ehrlicherweise in der Zurverfi-
gungstellung von Mdéglichkeiten und Mitteln fur Kinder. Pflege wurde auch bertcksichtigt, dass es
das gibt. Aber dadurch, dass wir viel mehr aus der Natur der Sache heraus Muttis haben, die
eben die Kinder betreuen, haben wir diesbezuglich sehr viel in diese Richtung gemacht bzw. wur-
den deswegen ausgezeichnet. Das Thema Pflege hat sich eben noch nicht in der Fulle gestellt
wie eben die Kleinkinderbetreuung.”

l.: LAber wie ist es dann dazu gekommen, dass die Pflege doch auch mitberiicksichtigt wurde (...)?"

Untern. B: +Weil es eben diese Falle gab, diese vereinzelten. Und weil es, wie uns mitgeteilt wurde, eben
nicht so viele Unternehmen gibt, die da wirklich versuchen eine Losung mit dem Mitarbeiter zu
finden und eben sozusagen einmal die Unternehmensinteressen in den Hintergrund zu riicken in
diesen Fallen.”

Die Wortwahl der Befragten aus Unternehmen C macht in besonderem MalRe klar, welchen
Stellenwert die Pflege in der dortigen Unternehmenspolitik einnimmt: Beim Audit ,Familie &
Beruf* sei Pflege ,kein Thema"“, da gehe es namlich ,um Familie und Beruf".

. wJetzt ist Ihr [Unternehmen] ja als besonders familienfreundlich zertifiziert worden. Ist das das
Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege da auch irgendwie beriicksichtigt?*

Untern. C: .Im Prinzip bis jetzt war es Familie und Beruf, aber ich mein, das das ist ein Thema, das man si-
cher irgendwie aufgreifen kann, aber das muss ich selber naturlich erst durchreden einmal, und
welche Mdéglichkeiten..., aber dadurch, dass wir trotzdem die Méglichkeit und Chance haben, fle-
xibel zu arbeiten bzw. auch in Karenz zu gehen oder also...glaube ich, lasst sich da vieles kombi-
nieren. Aber das kann man durchaus einmal...

.Bisher ist aber die Pflegethematik noch nicht diskutiert worden?*
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Untern. C: .Nein, nein, im Rahmen des Familien und Beruf nicht. Ich weil3 nicht, wie es in anderen...es gibt
ein paar Gruppen, die...aber ich glaube, Pflege...aber da misste ich mich selber, nachdem ich
das erst wieder aufgegriffen habe, erkundigen, ob es da irgendetwas gibt, in die Richtung.“

l.: ~Aber im Rahmen dieser Zertifizierung...?"

Untern. C: .Nein, nein, ist kein Thema. Da geht es um Familie und Beruf.“
l.: ,OK, und Familie ist in dem Fall eher Kinder und Erziehung.”
Untern. C: .Genau, genau.”

Eine deutlich andere Politik gegentiber Mitarbeiterinnen, die Angehdrige pflegen und betreu-
en, verfolgt Unternehmen D, dass eine Ausnahme auf jeder Linie darstellt, weil es erstens
Dienstleistungen im Bereich der Altenpflege und -betreuung anbietet, also Uber Expertin-
nenwissen in diesem Bereich verfigt, und weil zweitens eine der beiden Gesprachspartne-
rinnen ihren Vater betreut hat, also die Perspektive der pflegenden Berufstétigen aus eigener
Anschauung kennt. Pflegende Mitarbeiterinnen sind eine wichtige Zielgruppe der familien-
freundlichen Maflinahmen in diesem Unternehmen. Die Interviewpartnerin erwahnt von sich
auch, dass in vielen anderen Unternehmen der Fokus der Vereinbarkeitsangebote bei den
Kindern liege und dass es zu wenig Bewusstsein fir den Unterschied zwischen der Betreu-
ung alterer Menschen und jener von Kindern gebe.
Untern. D (1): ,Das ist etwas, was mir ein bisschen fehlt bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, dass im-
mer... — wo wir da irgendwo ein bisschen auch herausgefallen sind, weil es bezieht sich immer

wieder auf die Vereinbarkeit von Beruf und Kindern. Also ich habe beide Seiten gehabt und zwar
ausreichend.”

Diese Beobachtung findet in den anderen drei Gesprachen mit den Vertreterinnen der Un-
ternehmen eine Bestéatigung. Die Interviews sollten auch die Frage klaren, ob aus Sicht der
Expertlnnen mit Mitarbeiterinnen, die pflegen, von Seiten der Arbeitgeberinnen anders um-
gegangen werden sollte, als mit jenen, die sich um ihre Kinder kiimmern — ob es also gra-
vierende Unterschiede zwischen der Kinder- und der Altenbetreuung gibt. Die Auswer-
tung brachte zu Tage, dass nur die beiden Befragten aus Unternehmen D dazu eine umfas-
sende Antwort geben konnte. Bei den anderen war wenig Wissen darlber auszumachen,
wie eine auf Pflegende und Betreuende ausgerichtete familienfreundliche Politik konkret
aussehen konnte. lhre Antworten scheinen mehr von Alltags- als von Fachwissen gepragt.
Entweder sind unternehmensintern noch nie Uberlegungen angestellt worden, wie eine pfle-
gefreundliche Unternehmenspolitik aussehen kénnte — wie in Unternehmen A — oder es wird
davon ausgegangen, dass sich eine solche nicht von einer kinderfreundlichen Politik unter-
scheidet — wie in Unternehmen C.

. ,=Haben Sie den Eindruck, dass man jetzt einfach was die Gestaltung der Arbeit anlangt, dass

man Menschen mit Kindern, kleinen Kindern, mittelgro3en Kindern, andere Angebote machen
muss als solchen, die Altere pflegen? (...) Arbeitszeit, Arbeitsplatz, also der Arbeit. (...)?*

Untern. A: sIch habe mir dartiber Giberhaupt noch keine Gedanken gemacht. Es kommt ja auf den Pflegegrad
an. Ich meine, wenn ich unterstelle, dass jemand im Alter &hnlich hilfsbedurftig ist wie ein Klein-
kind, das nicht reden kann oder ahnlich, ich meine..."

+~Wo, glauben Sie, kdnnte der Unterschied sein, zwischen Mitarbeitern, Mitarbeiterinnen, die sich
um kleine Kinder kimmern und Mitarbeiterinnen, die einen &lteren Angehérigen pflegen?*
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Untern. C: .Ich wiirde da gar keinen gro3en Unterschied sehen personlich, weil ich meine, Kinder brauchen
Pflege und Altere...also jetzt, im Prinzip Kinder kann man auch nicht allein irgendwo sich selbst
Uiberlassen. Ich wiirde da gar keinen so einen grof3en Unterschied sehen. Und damit sollten dann
die MaRnahmen auch die gleichen sein kénnen.“

Erst im Laufe des Gesprachs meinte die Befragte aus Unternehmen C, dass ein Unterschied
zwischen Kinder- und Altenbetreuung wohl darin liege, dass Kinder meist geplant seien
und man daher besser auf sie vorbereitet sei als auf einen Pflegefall, dessen mdgliches
Eintreten man gerne aus dem Bewusstsein drénge.

Untern. C: .Familie ist mehr etwas Geplanteres oder... selbst wenn jemand unerwartet ein Kind kriegt, ist
das anders, glaube ich, und geplanter, als wenn ein Angehdériger pflegebedurftig wird. Und da-
mit...so etwas plant sich nicht von Vornherein, und damit ist es, glaube ich, schwieriger, sich da-
mit...ich mein, ich mache mir auch noch nicht unbedingt Gedanken, das ich sage, ja morgen sind
meine Eltern pflegebedurftig. (...)"

l.: .Das ware dann ein Unterschied zwischen Kinderbetreuung und...?"

Untern. C: »Ja, ja, wirde ich schon sagen, wiirde ich schon sagen, weil man hofft ja doch, dass quasi alles
gut geht, und Eltern nicht pflegebediirftig werden oder in der Familie niemand pflegebediirftig
wird. Bei Kindern ist das anders, weil das nimmt man ja gerne... Ich meine, wenn man Kinder ha-
ben will, dann weil3 man, ok, damit braucht man ein gewisse Zeit, dass man sie betreut, bis sie so
weit sind, dass sie selbst zurecht...”

Der Interviewpartnerin aus Unternehmen B fallen zwei Unterschiede ein: Erstens sei eine
funktionierende Landschaft an Kinderbetreuungseinrichtungen leicht zu organisieren, denn
fur jede Altersgruppe misse es nur ein weitgehend einheitliches, passendes Angebot geben.
Die Bedurfnisse der Gepflegten und Betreuten seien im Vergleich dazu viel unterschied-
licher. Zweitens sei die Perspektive bei der Kindererziehung positiv in die Zukunft gerich-
tet, wahrend Pflegende dem Ende ihrer Angehdrigen standig entgegen sehen missten.

l.: ,Gibt es lhrer Ansicht nach einen Unterschied zwischen Mitarbeiterinnen, die sich um ein Kind
kimmern, und Mitarbeiterinnen, die altere Personen pflegen?”

Untern. B: sNaja, Unterschied alleine von der Betreuungsform. Weil ja auch die gesellschaftlichen Einrich-
tungen anders aufgestellt sind jedenfalls, finde ich schon. Weil fur ein Kleinkind, da gibt es diverse
Einrichtungen von Krabbelstube Uber Kindergarten, Hort. Fir die &lteren Leute hangt es wahr-
scheinlich wieder davon ab, wie schwer ist dieser Fall, braucht der jetzt nur eine stundenweise
Betreuung oder gibt es ganz einfach die Notwendigkeit da wirklich mehr zu tun. Ich glaube auch,
dass es sicherlich einen Unterschied macht, ob man ein kleines Kind pflegt oder ob man einen al-
ten Menschen pflegt, der eben de facto Uber ein Krankheitsbild verfiigt, das méglicherweise nicht
mehr heilbar ist. Bei einem Kind ist es in 99 Prozent der Félle doch anders. (...) Das macht mei-
ner Meinung nach einen grof3en Unterschied, glaube ich schon, die Perspektive eine andere ist.
(...) Ein Kind wird normalerweise eben groRer und entwickelt sich. Bei einem &lteren Menschen
weill man, es geht eigentlich irgendwann einmal eben dem Ende zu. Da ist die psychische Belas-
tung, glaube ich, schon eine andere.“

Ein Argumentationsstrang findet sich in den Interviews mit den Uber die Pflege weniger in-
formierten Gesprachpartnerinnen immer wieder: die Verschiedenartigkeit der Bedurfnisse
der Gepflegten und Betreuten, die es schwer mache, standardisierte MalRnahmen zu
entwickeln und anzubieten.

Untern. A: .Das muss man von Fall zu Fall entscheiden. Es lauft ja kein Fall gleich ab. Man weil3 ja nicht,

welches familidre Netz ist vorhanden, gibt es da ein Einzelkind, das sich jetzt um alte, pflegebe-
dirftige Eltern kimmern muss, gibt es da Geschwister, teilt man sich das mit einem Ehepartner,
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ist diese Betroffene eine allein erziehende Mutter, die ohnedies noch... (...) Da gibt es ganz un-
terschiedliche Bedirfnisse. Ich wiisste jetzt nicht, wie man das standardisiert abwickeln kann.“

Untern. B.: .Bei diesen Pflegesachen, die jetzt bei uns zwar noch nicht so gravierend zu Tragen gekommen
sind, aber es ist meistens schon eine individuelle Sache. Jemand, der mdglicherweise eine Alz-
heimerkrankheit hat (...), das ist nicht vergleichbar mit jemandem, der eben vielleicht sich etwas
bricht. Ich glaube, man muss da schon sehr differieren, um welche Krankheit und welche Pflege-
form handelt es sich, und ich glaube auch, dass dann die Mitarbeiter selber — das ist jetzt meine
Vermutung — je nachdem wie schwer die Krankheit ist, sich da mdglicherweise auch lieber eine
professionelle Hilfe holen, weil sie eben dann wissen, die sind wirklich ausgebildet und kénnen
das.”

Dass es in der Betreuung und Pflege alter Menschen verschiedene Ausprdgungen und
Schweregrade gibt, sei unbestritten, trotzdem drangt sich der Eindruck auf, dass mit diesem
Argument erklart werden soll, weshalb im eigenen, familienfreundlichen Unternehmen Pflege
und Betreuung kaum thematisiert werden. Die Betonung der Uneinheitlichkeit und damit der
Unubersichtlichkeit kann als Hinweis gelesen werden, dass die Gesprachspartnerinnen den
Eindruck haben, dass ihr Wissen nicht ausreicht. Als Folge davon gehen sie tendenziell da-
von aus, dass individuelle Losungen das Mittel der Wahl sind. Wenn es tatsachlich zutrafe,
dass fur jeden Einzelfall eine besondere L6ésung gefunden wird, dann wére das eine Erkla-
rung dafir, dass die Unternehmenspolitik — tGibrigens auch fur die Mitarbeiterinnen — unklar
bleibt und dass fir ein standardisiertes Angebot an pflegefreundlichen Malinahmen keine
Notwendigkeit zu bestehen scheint. Die von uns interviewten pflegenden Angehorigen — von
denen niemand in einem der befragten Unternehmen arbeitet, weshalb eine direkte Gegen-
Uberstellung nicht moglich ist — zeichneten mehrheitlich ein anderes Bild: Nur zwei von ihnen
berichteten davon, dass ihre Arbeitgeberinnen individuell passende Losungen entwickelt ha-
ben.

Die Wissensliicken der Befragten in den Unternehmen A, B und C kdnnten sich daraus er-
klaren, dass es dort nur wenige sichtbare, pflegende Mitarbeiterinnen gibt. Die drei Inter-
viewpartnerinnen hatten ihrer Aussagen nach personlich nur in seltenen Einzelfallen beruf-
lich mit Pflegenden zu tun. Die Frage nach eine pflegefreundlichen Unternehmenspolitik stellt
sich da wohl weniger als in Unternehmen D, wo — wie die Gesprachspartnerinnen dort er-
zéhlten — rund , 15 bis 20 Prozent" der Mitarbeiterinnen ,solche Probleme* haben. Dabei ist
zu bedenken, dass sich wohl tberdurchschnittlich viele Mitarbeiterinnen in Unternehmen D
fur die Ubernahme der hauslichen Pflege ihrer Angehorigen entscheiden, weil sie ausgebil-
dete Fachleute auf diesem Gebiet sind.

Wie sehr die Pflege und Betreuung von alteren Angehérigen in einem Unternehmen ins Ge-
wicht falle, hange von der Altersstruktur der Mitarbeiterinnen ab, erklarte eine der Inter-
viewpartnerinnen aus Unternehmen D. Je hdher das Durchschnittsalter liege, desto gréf3er
sei die Wahrscheinlichkeit, dass Mitarbeiterinnen mit Betreuungs- und Pflegebedurfnissen al-
ternder Angehdoriger konfrontiert werden. Unternehmen mit einer hohen Mitarbeiterinnenbin-
dung und einer geringen Fluktuation — wie etwa Unternehmen D — stiinden am ehesten vor
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der Herausforderung einer pflegefreundlichen Firmenpolitik. Eine Bestétigung fand diese Be-
obachtung ubrigens im Verlauf unseres Forschungsprojekts:

In einem der Unternehmen, die wir urspringlich zur Befragung ausgewahlt hatten — einem
recht jungen Unternehmen —, liegt das Alter der Mitarbeiterinnen nicht Uber 40: Hier stellte
sich die Frage der Pflegefreundlichkeit tatséchlich (noch) nicht, weshalb wir dieses Interview
aus der Analyse genommen haben. Das niedrige Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen
konnte zum Beispiel eine Erklarung dafir sein, dass die Interviewpartnerin aus Unternehmen
B meinte, dass es ,in der Natur der Sache” liege, dass es mehr ,Muttis* als Pflegende bei ih-
nen gebe (siehe Kapitel 2).
Untern. D (1): ,Die Wachsamkeit im Personalwesen und in der Geschéftsfilhrung hat naturlich da zu sein: Ah,
jetzt sind so und so viele wieder in dem Alter. Ich rieche das schon und ich kenne mein Unter-
nehmen nun 23 Jahre von der Pieke auf, also wir riechen das schon und sagen: ,J6ssas Maria, da

werden fiinf kommen'. Da richtet man es sich schon so ein bisschen und tut etwas anderes ein
bisschen nach hinten verschieben.”

Die Antworten der Interviewpartnerinnen aus den Unternehmen A, B und C sind interessant,
weil sie blinde Flecken aufzeigen — und zwar nicht nur in der Unternehmenspolitik, sondern
auch bei den Pflegenden selbst, die ihre Arbeitgeberlnnen nicht immer UGber ihre h&usliche
Situation informieren, was die Interviews mit den Pflegenden bestatigen. Ein besonders an-
schauliches Beispiel dafir lieferte eine der betreuenden Gesprachspartnerinnen: Frau Theta
hat selbst eine hohe Fihrungsposition inne. Sie ging — der Uberaus familienfreundlichen Un-
ternehmenspolitik und -kultur entsprechend — sehr offen damit um, dass ihr Mann betreu-
ungsbedurftig geworden war und sie diese Betreuung zu betrachtlichen Teilen ibernommen
habe. Ihre Kommunikationsbereitschaft habe Auswirkungen auf das Verhalten der Mit-
arbeiterinnen gehabt, erzéhlte sie. Sie erfahre nun viel mehr von den Vereinbarkeitsproble-
men ihrer Kolleginnen. Betreuung und Pflege (von Kindern und Erwachsenen) seien viel
mehr zum Thema geworden (siehe dazu auch Kapitel 4.4). Frau Theta scheint als FUhrungs-
kraft durch ihren personlichen Umgang mit den Themen Pflege und Betreuung die bis dahin
auch in ihrem Unternehmen und flr sie als Vorgesetzte unsichtbaren pflegenden Mitarbeite-
rinnen gleichsam zum Vorschein gebracht zu haben.

Frau Theta: +Auf einmal kommen die Leute und sagen: Ja, meine Schwiegermutter. Und da ist es die Oma

von dem oder von meinem Freund oder von... Auf einmal sprechen die Leute, man merkt, dass
die... dass das Thema sehr viele Menschen betrifft. Das habe ich eindeutig gemerkt.”

l.: ,.und das ist dann eigentlich pl6tzlich aufgetaucht?*

Frau Theta: ~Ja. (...) Ja, genau. Das hat es vorher nicht gegeben.*

Von den funf befragten Unternehmensvertreterinnen kénnen wohl nur die beiden Interview-
partnerinnen aus Unternehmen D als Expertinnen fur die Frage der Vereinbarkeit von Pflege
und Beruf im engeren Wortsinn betrachtet werden, die deshalb hier in einem besonders lan-
gen Zitat die Unterschiede zwischen Kinder- und Altenbetreuung erkléaren sollen, da an-
genommen werden kann, dass das Wissen um diese Unterschiede die Voraussetzung fir
eine pflegefreundliche Politik ist.
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Sich um altere und alte Menschen zu kiimmern, sei aufwandiger argumentieren sie,

o weil diese mehr eigenen Willen und Durchsetzungskraft hatten als Kinder.

Untern. D (1): ,Es wird immer wieder vergessen, dass gerade das Kiimmern um die altere Generation oft dann
wesentlich aufwandiger wird, als das, wo ich doch mit dem Kindergarten oder zur Not mit einer
Tagesmutter, zum Teil mit einer... was weil3 ich, Babysitter, mir helfen kann, was du ad hoc im
Bereich der alten Menschen viel schlechter kannst. (...) Ein ganz wesentlicher Unterschied ist,
dass ein erwachsener Senior zum Grof3teil ein miindiger Mensch bereits ist. (...) Es wirft sich
eben ein Kind dreimal um die Erde und heult, weil es nicht zur Tante Mimi gehen mdéchte — ok,
das ist aber wesentlich leichter zu bewerkstelligen, als ein Senior, der sich mit Handen und Fif3en
weigert ein Notruftelefon jetzt anschlieBen zu lassen. Der sich mit Handen und Fl3en weigert,
dass die Heimbhilfe drei Mal am Tag kommt, weil: Das brauche ich nicht.”

o weil es ndtig sei, auch gegen ihren Willen ihre Finanzverwaltung zu Gbernehmen.

Untern. D (1): ,Zusétzlich natlrlich auch zum Grof3teil auch noch seine Finanzverwaltung hat, das hat ein Kind
nicht. Der sagt: ,Nein, bin ich wahnsinnig, das brauche ich nicht, das kann ich mir selber machen,
weil das Geld brauche ich oder das ist die Pension oder das ist euer Erbe oder das ist...” Man darf
das nicht vergessen, dass ich es hier mit erwachsenen, mundigen Menschen zu tun habe — wenn
wir natirlich auch ein paar demente oder Alzheimer oder Menschen, die schon entmiindigt sind
oder einen Sachwalter haben, haben in den Angehdrigen der Mitarbeiter. Aber das ist, glaube ich,
der gravierende Unterschied, dass ich doch ein wesentlich leichteres Handlungsfeld im Bereich
der Kinder habe.”

¢ weil sie klare Wiinsche héatten, wie ihre Betreuung idealerweise aussehen sollten.

Untern. D (1): ,Du hast auf der anderen Seite der dlteren Generation voll miindige Menschen, die ein Leben hin-
ter sich haben, die auch Erfahrungen haben und die klare Wiinsche haben, klare Vorstellungen
von ihrer Pflege haben oder es nicht wahrnehmen wollen, dass ihre Fahigkeiten auf Grund der
Erkrankung so zuriickgegangen sind, dass sie das selber nicht mehr kénnen.*

o weil sie feste Vorstellungen héatten, wie ihr Tag zeitlich ablaufen solle.

Untern. D (1): ,Es ist natirlich dadurch, dass die alteren Herrschaften eben gewisse Forderungen...: Um sechs
Uhr muss die jetzt da sein. Weil der bildet sich ein, da muss das Abendessen da sein, weil der
braucht dann sein Fernsehen, was weil3 ich. Das kannst du bei einem Kind anders handeln.*

o welil sie ihre Winsche auch mit Argumenten vorbrachten, die den Charakter von Vorwir-
fen hatten und bei den Pflegenden zu einem schlechten Gewissen fiihren kénnen, das
bei diesen zu selbstzerstérerischem Einsatz fihren kann (siehe auch Dawid et al. 2008:
Kapitel 2.3).

Untern. D (1): ,Weil ja die Angriffe - in Anfuhrungszeichen - der zu Pflegenden verbal ganz anders sitzen als so
ein Kind. Na gut, das Kind schreit eben einmal: Ich mag dich nicht. Naja, soll vorkommen. Solche
Dinge haben wir da schon verschiedentlich gehoért, wenn die eben zum siebenten Mal das Com-
puterspiel...: Ich mag dich nicht - zur Mama. Das ist aber leichter in ein System zu bringen oder
leichter damit umzugehen, als die Dinge, die dann Senioren — manchmal auch sehr untergriffig —
aus ihrer Verzweiflung natirlich auch heraus und aus ihrer Hilflosigkeit heraus durchaus einen
Pfleger, also den pflegenden Angehérigen, entgegenbringen und das sitzt dann wesentlich tiefer.
Da kommen die Schuldgefiihle: Naja, ich war als Kind... der hat sich immer gekimmert, ich muss
mich jetzt auch kiimmern, ich muss schauen, dass das, ich muss. Also wir haben oft zu tun... un-
sere eigenen Mitarbeiter fast zu schiitzen davor, dass sie sich vollkommen zerfransen, weil diese
Forderungen von Seiten der zu pflegenden Angehérigen sehr massiv sind und da auch sehr viel
[an] Verletzungen passieren. Das ist anders im professionellen Bereich. Wenn ich als Heimhilfe
oder Pflegehelfer oder Diplomierte zu einem Klienten gehe, zu einem Patienten gehe, zu einem
Kunde gehe, dann ist das der Kunde und ich habe eine andere Form der Abgrenzung.”
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o weil es einen Unterschied beim korperlichen Aspekt der Pflege gebe: Ein Kind, das zum
Beispiel niedergefallen sei, kbnne man leicht wieder aufheben, einen erwachsenen, alten
Menschen jedoch nicht. Da misse ,fachkundiges Personal“ helfen, und da gebe es wie-
der das rechtliche Problem, dass in Notfallen nicht alle professionellen Betreuerinnen alle
nétigen MalRnahmen auch wirklich ergreifen durften.

Untern. D (1): ,Der andere Aspekt ist nattrlich auch der kérperliche, ich kann leichter Kinder pflegen als ich Er-
wachsene, zum Teil sehr schwere Vater, aber auch Mitter mit den verschiedensten Krankheiten
pflegen kann, d.h. es ist eine kérperliche Herausforderung.

(-]

. rennen dann die Telefone heil3, weil wer nicht mehr vom Klo aufkommt, weil wer tber einen
Teppich geflogen ist, weil er aus irgendeinem Grund hinuntergefallen ist und nicht mehr auf-
kommt. Da kann nicht die Mama kommen und sagen: So, schwupp, wir stehen wieder. Weil da
brauchst du das fachkundige Personal, es darf ja, wie Sie wissen, nicht jeder hingreifen aus ver-
schiedenen rechtlichen Griinden, das ist schon ein gewaltiger Unterschied.”

e weil man es bei alten Menschen mit komplexeren Krankheitsbildern zu tun habe.

Untern. D (1): ,Was aber ganz anders ist, bei dem Krankheitsverlauf der ja dann der ist, der zur wirklichen Pfle-
ge fuhrt und da geht es ja nicht mehr nur um Ohrenweh oder um eine Grippe, da geht es ja um
schon sehr komplexe Krankheitsbilder.”

o weil dltere betreuungs- oder pflegebedirftige Angehdrige zum Beispiel nicht so ohne wei-
teres an den Arbeitsplatz mitgenommen werden kdénnen, wo sie sich fur ein, zwei Stun-
den still mit einem Spiel oder Buch beschatftigen.

Untern. D (1): ,lch kann ein Kind, wenn es einen gebrochenen Ful} hat und nicht in den Kindergarten gehen
darf, nehmen wir an, kann ich es in die Arbeit durchaus mithehmen — na da spielen sie eben da
ein bisschen usw. Das mochte ich sehen, welcher Senior sich denn so reizend auf den Arbeits-
platz mithehmen l&sst, dem kann ich namlich kein (...) Tierlotto in die Hand driicken und sagen:
Weil3t du was, Papa, spielst eben jetzt zwei Stunden Lotto oder liest du dein Kinderbuch. Weil das
wird er nie machen. Also diese Situationen zu lI8sen sind deswegen sehr, sehr viel schwieriger.*

o weil es weniger Moglichkeiten gebe, sie kurzfristig ,beaufsichtigen” zu lassen (zum Bei-
spiel in der Nachbarschatt).

Untern. D (1): ,lch erinnere mich mit Schrecken an Zeiten, wo der Opa da in der Frih ins Telefon gelallt hat: Ja-
aa, ein Schlaganfall. Du hast eine Stunde spéter eine Sitzung, nein nichts, du kannst ja nur wie
ein Irrsinniger fahren, dann fahrst du noch... dann kannst du ihn noch nach Lainz hinbringen usw.
Nicht, das ist dann schon wesentlich massiver, weil da ja kaum... da kannst du keinen Nachbarn
mehr anrufen, der sagt: Nein, geh. Da musst du schon selbst sehr intensiv eingreifen. Also es ist
mit Kindern leichter zu machen. (...) Da gibt es bei Kindern viel mehr Mdglichkeiten. Ja, da gibt es
naturlich auch die Miitter jetzt von anderen...”

Untern. D (2): ,...Kindern usw. Das hast du aber dann im Altersbereich nicht.”

Untern. D (1): ,Da ist man auch viel stérker... auch ein bisschen vernetzter, wo man sagt: ,Ich rufe eben die Mut-
ter von der Freundin vom Kind an und die nimmt es mit auf zwei Stunden und dann geht sich das
schon wieder aus’. Das geht alles im Altenbereich nicht mehr. Man ist auch gar nicht mehr so
vernetzt.”

o weil Termine mit alten Menschen haufig kurzfristiger und ungeplanter wahrzunehmen
sind und durchschnittlich langer dauern.

Untern. D (2): ,Gewisse Termine sind leichter im Bereich der Kinder zu organisieren. Jetzt vor allen Dingen im
Bereich der Schule zum Beispiel. Man weil3 rechtzeitig, wann schulfreie Tage sind, zumindestens
einige Zeit vorher, sodass wir auch den Dienstplan danach richten kdnnen. (...) Arzttermine, Am-
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bulatoriumtermine oder sonst etwas, das geht gar nicht so einfach, da ist man angewiesen wegen
den Terminen. (...)Termine werden einem da relativ auch knapp manchmal vorgeschrieben und
die muss man dann eigentlich auch wahrnehmen gemeinsam mit den zu Betreuenden. (...) Wenn
da im Altenbereich etwas passiert, dann ist das gleich... das dauert gleich langer, weil dann muss
man meistens mit ins Spital fahren. Dort kann ich ihn auch nicht im Wartesaal sozusagen sitzen
lassen oder... den Papa, die Mama. Da muss ich daneben sitzen bleiben.

Dass es bei Familienfreundlichkeit nicht nur auf die freiwillige Leistungen der Unternehmen
ankomme, sondern auch auf die rechtlichen Rahmenbedingungen, darauf verwiesen die
Gesprachspartnerin aus Unternehmen A und eine der befragten pflegenden Angehérigen.
Beide sprachen denselben Aspekt im Arbeitsrecht an, beide mit dem Argument, dass er Un-
gleichheit zwischen den Mitarbeiterinnen schaffe, die Kinder betreuen, und jenen, die sich
um altere Angehorige kimmerten. Muatter und Vater haben nach der Karenzzeit in Unter-
nehmen mit mehr als 20 Arbeitnehmerinnen (in Abhangigkeit von der Dauer der Unterneh-
menszugehdorigkeit) ein gesetzlich verbrieftes Recht auf Teilzeit, wobei sie viele Freiheiten
bei der Auswahl der Arbeitszeiten haben.? Pflegende und Betreuende haben keine ver-
gleichbaren Rechte.
Untern. A: ,ES gibt gesetzliche Regelungen fiir das Recht in Karenz und wieder, was die Rickkehr betrifft.
Das gibt es meines Wissens nicht fir... ich meine, au3er Pflegeurlaub. Aber derartig umfassende
Regelungen gibt es ja nicht. Insofern ergibt sich natirlich per se ein Unterschied, weil man als Un-
ternehmen ja anders konfrontiert ist, wenn eine Mutter aus der Karenz zurlickkommt und Teilzeit
arbeiten will. Sie diirfen ja nicht vergessen, dass die sich den Teilzeitfaktor und auch die Tage, an
denen sie kommen mochte, aussuchen kann. Das heil3t alleine aus dem, wenn ich jetzt unterstel-
le, ich bin Fluhrungskraft und habe zehn Mitarbeiter und davon sind finf Mitter, die die neue ge-
setzliche Regelung in Anspruch nehmen kénnen und dann kommen noch zwei dazu, die ihre El-
tern pflegen, dann ist es so, dass die schlechter gestellt sind. Weil die Mitter kdnnen sich das

aussuchen. Da hat diese gut gemeinte Regelung mdglicherweise auch einen negativen Effekt.
(...) Darliber kénnen wir als Unternehmen nicht hinweg."

Frau Sigma: ,Ein Paar, verheiratet mit kleinen Kindern, haben natirlich insoferne Erleichterung, als sie ja dann
Teilzeit machen kdnnen, was Sie als pflegender Angehdoriger nicht so ohne weiteres bekommen.*

Den Abschluss dieses Kapitels sollen die Erfahrungen von zwei befragten Pflegenden bil-
den. Eine Wortmeldung ist ein Hinweis darauf, dass eine offiziell familienfreundliche Firmen-
politik in der Realitat nicht immer familienfreundlich sein muss: Frau Sigma arbeitet in einem
Unternehmen, das sich in einem der seit 2004 jahrlich stattfindenden Wettbewerbe ,Great
Place to work“*® unter den Top-Ten findet. Sie musste erleben, wie ihre Pflegetatigkeit mit
dazu beitrug, dass sie fast ihren Job verlor und nur nach Intervention beim Betriebsrat in der
Firma bleiben konnte — wenn auch auf einer hierarchisch deutlich niedrigeren Position als
zuvor. Schuld daran sei die Karriereorientierung des Unternehmens, meinte sie, die tUber al-
lem anderen stehe.

Frau Sigma: ,Das ist mir aufgefallen, der Karrieredrive... das war ja dann auch bei mir so, da habe ich ja dann
am meisten geléachelt. Wie soll ich lhnen das sagen? Zuerst bei [Abteilung 1], da war ich ein Ma-

12 Siehe dazu http://www.arbeiterkammer.at/www-4086.html (23.4.2008)

Bauf die Jahreszahl wird verzichtet, um die Anonymitét der Gespréachspartnerin und des Unternehmens zu wah-
ren.
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nager, nicht wahr, ein Senior Manager. Nachher in [Abteilung 2], da musste ich froh sein, dass ich
nicht bis zum Associate hinunterdegradiert wurde. So ist das gelaufen, ja. Das ist dort, in diesem
Unternehmen ist das also sehr stark. Das ist ein amerikanisches Unternehmen, ist das also sehr
stark, dass man sich Uber den Jobtitle definiert und nicht tber die Qualifikation durch Schulung
und so weiter.”

Das andere Zitat zeigt, dass Familienfreundlichkeit auch zum vollig selbstverstéandlichen Be-
standteil der Unternehmenspolitik und -kultur werden kann — sogar in einem landeribergrei-
fenden Unternehmen. Frau Theta hatte kein Problem — trotz der Pflege ihres deutlich alteren
und schwer erkrankten Mannes — ihre Leitungsposition zu behalten. Das sei Uberhaupt kein
Thema gewesen — genauso wenig wie bei einer Kollegin in Deutschland, ebenfalls in hoher
leitender Funktion, die ein Baby bekommen habe.

l.: .Hat die Firma lhnen irgendwelche Angebote gemacht? (...) Wie haben die darauf reagiert, wie
Sie gesagt haben, dass Sie jetzt sich ein bisschen um Ihren Mann kiimmern missen?*

Frau Theta: ,Das ist bei uns in der Firma kein Thema, weil wir haben eine Frau in leitender Position in
Deutschland, also die war im Einkauf und dann hat sie ein Baby bekommen, das war auch kein
Thema, dass die wahrend dieser Zeit um 17 Uhr nach Hause geht in leitender Position.”

3 Angebote der Unternehmen fur pflegende und betreuende
Mitarbeiterinnen

Dass sich in der Mehrzahl der Unternehmensinterviews keine deutlichen Hinweise auf eine
gute Verankerung der Pflegefreundlichkeit innerhalb der auf Familienfreundlichkeit ausge-
richteten Unternehmenspolitik finden, heil3t jedoch nicht, dass in diesen Unternehmen keine
(passenden) Angebote flur pflegende Mitarbeiterinnen bereit stiinden. Alle finf Gesprachs-
partnerinnen benannten Mafinahmen in ihrem Unternehmen, die die Vereinbarkeit von haus-
licher Pflege und Beruf erleichtern kdnnen. Viele Angebote sind zwar fur Eltern mit kleineren
Kindern konzipiert, trotzdem kénnen auch sie fur Pflegende genau richtig sein. Die zur Ver-
fligung gestellten MalRnahmen betreffen die Arbeitszeit, die Moglichkeit, Teile der Arbeit zu
Hause zu erledigen, Karenzmodelle, Beratung und psychologische Unterstitzung, Vermitt-
lung von professionellen Betreuungskréaften sowie Geld- und Sachleistungen.

3.1 Angebote, die die Arbeitszeit betreffen

Der deutliche Schwerpunkt der pflegefreundlichen Malinahmen betrifft die Arbeitszeit. In die-
sem Bereich gibt es auch die gréf3ten Gestaltungsmoéglichkeiten fir Arbeitgeberinnen und
Arbeitnehmerinnen. Die Angebote gehen sowohl in Richtung Teilzeitarbeit als auch mehr
Flexibilitat bei unveranderter Stundenanzahl.

Die befragten Unternehmen haben Erfahrungen mit Arbeitszeitverkirzungen von einigen
wenigen Stunden genauso wie von einem Grol3teil der Arbeitszeit: Die Interviewpartnerin aus
Unternehmen C berichtete zum Beispiel von einer Mitarbeiterin, fir die funf Wochenstunden
weniger schon die erhoffte Erleichterung bei der Betreuung ihrer betagten Eltern brachten,
und von einer anderen, die in der ersten Zeit nach der Babypause zehn Stunden wdchentlich
im Buro war, derzeit gerade 20 Stunden und jederzeit die Moglichkeit habe, weiter aufzusto-
cken. Derartige Losungen stiinden wohl auch pflegenden Mitarbeiterinnen offen, meinte sie,
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die Frage habe sich aber bisher noch nie gestellt, weil sie noch nie mit pflegenden Mitarbei-
terinnen konfrontiert gewesen sei, die eine derartige Losung angestrebt habe.

Untern. C: .Frauen mit Kindern haben wirklich jegliche Mdéglichkeiten, egal ob sie dann 20 Stunden arbeiten
oder ob sie funf Jahre in Karenz bleiben wollen, das ist komplett flexibel gestaltet. (...) Ich habe
eine gehabt, die hat die erste Zeit da zehn Stunden gearbeitet und arbeitet jetzt 20 Stunden, also
ich kann sie, wenn sie will, nachstes Jahr auf 25 Stunden, also das ist wirklich frei gestaltbar. Bei
Pflege dann wirde ich es nicht anders sehen. Ich glaube, dass in unserem [Unternehmen] schon
eine grofl3e Bereitschaft ist auch von den Vorgesetzten, wenn es solche Falle gibt, dass man et-
was machen kann."

Im Laufe des Gesprachs fiel der Befragten aus Unternehmen B auf, dass jene pflegenden
Mitarbeiterinnen in ihrem Unternehmen, von denen sie gehort hat, bereits teilzeitbeschaftigt
waren, als sie die Betreuung einer bzw. eines Angehorigen ibernahmen — meist weil sie sich
um ihre Kinder kimmerten. Danach hatten diese Mitarbeiterinnen ihre Arbeitsstunden noch
weiter reduziert und sich um geblockte Arbeitszeitmodelle bemiiht, bei denen man zum Bei-
spiel alle Wochenstunden an einem einzigen Tag absolvieren kann.

l.: .-Haben diese Mitarbeiterinnen vielleicht... wollten die teilzeitbeschéaftigt werden? Oder wollten sie
mehr Stunden arbeiten?”

Untern. B: .Die eine war teilzeitbeschaftigt, also alle waren eigentlich teilzeitbeschéftigt, das ist eigentlich
auffallend, ja, die haben dann noch reduziert. (...) Die haben alle ein Teilzeitmodell gehabt, ich
glaube jetzt, weil sie kleine Kinder hatten, ja — kann ich aber jetzt nicht in jedem Fall so belegen.
Aber die haben dann von ihrer Teilzeitvereinbarung, die jetzt sagen wir 20, 25 Stunden war, dann
noch einmal reduziert, dass sie eben einen Tag in der Woche zum Beispiel nur kommen muss-
ten.”

Aus dem Interview mit der Befragten aus Unternehmen C geht hervor, dass Arbeitszeitver-
kiirzungen nicht immer weniger Arbeit, sondern manchmal auch nur eine kiirzere Anwesen-
heit bedeuten. Denn die oben erwdhnte Mitarbeiterin, die ihre Wochenarbeitszeit um finf
Stunden verkurzt hatte, erbringe genau das gleiche Arbeitspensum wie zuvor. Wie das ge-
nau funktioniert habe, wisse sie nicht, sagte die Gesprachpartnerin und hielt es fir moéglich,
dass die ,sehr verantwortungsvolle* Mitarbeiterin in ihnrem Aufgabenbereich etwas umorgani-
siert und/oder in der Zeit ihrer Anwesenheit mehr gearbeitet hatte (siehe dazu Dawid et al.
2008: Kapitel 2.2.2)

Untern. B: .Sie ist sehr verantwortungsbewusst, also, und damit ist...aber ich merke halt jetzt schon, dass
sie sich leichter tut, indem sie eben ein paar Stunden reduziert hat, aber auf der anderen Seite er-
ledigt sie trotzdem die Arbeit, die sie eigentlich sonst auch héatte, mit der vollen Stundenanzahl
(...)."

l.: ~Wie geht das?"

Untern. B: ,Naja, sie ist sehr tuchtig, muss man schon sagen. Vielleicht auch in ihrem Referat, dass sie dann
die Arbeit ein bissl mehr verteilt, aber ich brauche mich um nichts kimmern, weil sie das alles ab-
deckt.”

l.: .Das heifdt, die Kollegin hat organisatorisch etwas umgestellt?*

Untern. B: ,ES SO organisiert, dass es, wenn sie nicht da ist, trotzdem weiterlauft. Es sind ja nur ein paar
Stunden, die sie reduziert hat, das fallt dann nicht so sehr ins Gewicht, als wenn jemand nur Teil-
zeit arbeitet. (...) Sie hat funf Stunden reduziert.”
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Fur eine der pflegenden Gesprachspartnerinnen, Frau Sigma, kommt eine Arbeitszeitverkiir-
zung genau aus diesem Grund nicht in Frage: lhr Arbeitgeber lege grof3ten Wert auf Vollzeit-
beschaftigung. Sie kenne zwei Kolleginnen, die ihre Arbeitszeit reduziert hatten und trotzdem
genauso viel arbeiten mussten wie zuvor. Da sei es ihr lieber, das voll Gehalt fur die volle
Arbeit zu bekommen, denn Stunden kdnne man in Wirklichkeit ohnehin kaum einsparen.
Vertretungen seien bei ihrem Arbeitgeber so unublich, dass selbst die Arbeit, die wahrend
des gesetzlichen Urlaubs anfallt, zur Ganze eingearbeitet werden musse.

Frau Sigma: ,Die Firma geht ausgesprochen darauf, obwohl sie sich als besonders familienfreundlich dekla-
riert, dass die Mitarbeiter alle Vollzeit machen, keine Teilzeit. (...) Ich habe unléngst jetzt mit einer
Kollegin gesprochen, die ist alter als ich, die hat nur ein Jahr noch bis zur Pension und die ist na-
turlich sofort auf die Altersteilzeit gegangen, wie das mdglich war (...). Sie arbeitet (...) Dienstag,
Mittwoch, donnerstags, sie arbeitet drei Tage mit dem Effekt, dass sie eigentlich einen Vollzeitjob
hat, sie muss das namlich einarbeiten. Genau dasselbe habe ich auch beobachtet bei Urlauben.
Also in dieser Abteilung, wo ich jetzt bin (...). Wenn ich da 14 Tage Urlaub nehme, arbeite ich
sechs Wochen daran die 14 Tage wieder einzuholen. Ja. Also das heif3t, das geht also weiter oh-
ne Vertretungsmoglichkeit. Da muss ich sagen, dass ist ja eigentlich keine Erholung. (...) Ich ha-
be das auch von einem anderen gehdrt, der auch auf Teilzeit wollte, und zwar eine Nachmit-
tagsteilzeit, (...) da haben sie mir dann gesagt, ich soll da vorsichtig sein, denn der Betreffende
hat dann bis Mitternacht gearbeitet. Der ist zu Mittag gekommen und ist dann bis Mitternacht...
Da muss ich sagen, na dann zahlt mir lieber voll, dann cash ich ab so lange es geht. Das ist die
Situation dort, dass man eigentlich Vollzeitarbeitskrafte bevorzugt und wer Teilzeit arbeitet oder in
Urlaub geht, muss einarbeiten.”

Schwierig zu realisieren ist eine Arbeitszeitverkirzung haufig bei Fihrungskraften: So erklar-
te zum Beispiel die Gesprachspartnerin aus Unternehmen C, die selbst eine Leitungsposition
innehat, nach einigem ,lauten Uberlegen iiber ihre eigenen Moglichkeiten, wenn ein Pflege-
fall in der Familie eintrate, dass ihr Arbeitgeber viele pflegefreundliche Angebote zur Verfi-
gung stelle, wie etwa Arbeitzeitreduktion, Telearbeit und Karenzierung, und dass sie aul3er-
dem ihre Abteilung umorganisieren kénne. Da aber eine Mindestanwesenheit in ihrer Positi-
on notig sei, und sie zum Beispiel viel Arbeitszeit in Besprechungen verbringe, wirde ihr
mdglicherweise nichts anderes Ubrig bleiben, als ihre Position aufzugeben. Einen Job im
selben Unternehmen kdnne sie aber sicher behalten.

Untern. C: .Man misste die Arbeit halt dann organisieren. Das lasst sich in dem Fall vielleicht auch tber ei-
nen Telearbeitsplatz, dass man trotzdem nicht ganz weg ist, dass man doch irgendwie erreichbar
ist, dass man trotzdem irgendwie mitarbeitet. (...) Oder dass man einen Teil zu Hause arbeitet
und teilweise hereinkommt (...). Da gibt es gerade in diesem Haus oder im offentlichen Dienst
doch einige Varianten, die denkbar sind. Wir haben ja sehr viele Telearbeitsplatze mittlerweile fur
Mutter mit Kindern oder Vétern mit Kindern. Ich glaube, dass sich das System auch umlegen l&sst
auf Pflegebedurftigkeit.

[-]

Ich habe relativ viele Sitzungen, wo ich eigentlich personlich anwesend sein soll. Das wird sich
dann naturlich schwierig vereinbaren lassen, aber das ist dann wirklich situationsabhéangig. Man
kann dann auch die Abteilungsleitung zurtickgeben, wenn das so ein gravierende Fall ist, und sa-
gen, ok, ist man halt nur mehr auf Sacharbeiterebene tatig. Dann lasst es sich naturlich leichter
vereinbaren. Als Leiterin ist es halt ein bissl schwierig. Ich habe zwar einen Stellvertreter, aber ir-
gendwo wird trotzdem erwartet, dass ich mich um die Agenden kiimmere. Misste man in meinem
speziellen, personlichen Fall dann wirklich anschauen, ob ich dann nicht die Leitung zuriickgeben
wirde... Weil3 ich nicht.”
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Dieses Gedankenexperiment findet in den Erfahrungen von Frau Tau, einer Interviewpartne-
rin, die ihre Mutter und ihren Lebensgefahrten betreute, eine ,reale” Bestéatigung. Auch sie
hatte eine Leitungsposition inne. Als ihre Pflegeaufgaben gréRer wurden, wollte sie ihre Ar-
beitszeit reduzieren und schlug ein Job-Sharing vor. Ihr Arbeitgeber war nicht bereit, ihr ent-
gegenzukommen, woraufhin sie kindigte. Frau Tau fuhre aus, dass ihr ehemaliger Arbeitge-
ber gré3ten Wert auf klare Verantwortungen gelegt habe und deshalb weder dem Job-
Sharing zustimmen wollte, noch eine Assistentin bewilligte, die einen Teil der Arbeit hatte er-
ledigen kdnnen.

Frau Tau: .Was ich noch sagen muss, ich hatte gerne halbtags weitergearbeitet, das war bei meinem Ar-
beitgeber nicht méglich. Das war auch ein Punkt, wo ich mir gesagt habe, ok, lasse ich es einfach
ganz.”

l.: .Damals (...) haben Sie versucht, halbtags... Stunden zu reduzieren?"

Frau Tau: .Genau, hétte ich gerne gemacht, das war nicht méglich. In meinen Augen ware es mdglich ge-
wesen, also vom organisatorischen Standpunkt, aber sie konnten sich das nicht vorstellen. Man
héatte das auch machen kdnnen, zu zweit. Ich meine, ich auch meinen Lohn natirlich halbieren
missen. Das ware eine schéne Variante gewesen, aber es war leider nicht méglich.”

l.: .Das heil3t, Sie haben sich damals an lhren Vorgesetzten, Chef gewendet?*

Frau Tau: »Ja, ich habe das schon angeboten. Weil klar, von meiner Seite habe ich schon gewusst, dass ei-
ne Uberforderung war. (...) Ich habe dann noch eine Assistentin beantragt, und die wurde ange-
lehnt. Und dann habe ich mir gedacht, naja, wenn das so ist, dann geht nichts mehr.”

[--]
l.: »Sie haben gemeint, dass lhr Chef... das war einfach damals nicht mdglich.”

Frau Tau: .Ja, das hat nicht ins Konzept gepasst. Wenn zwei Arbeitnehmer geteilt, das ist Mehraufwand,
auch unuibersichtlich, dann weif3 man auch nicht, wen man ansprechen soll. Zwei zugleich anzu-
sprechen, ist in so einem Betrieb von der Dynamik her schwierig. Es sollte immer nur einen ge-
ben, der an allem Schuld ist, alles kann, fiir alles dasteht — das ist einfacher. Geht schneller und
so, habe ich auch verstanden also, vom Ablauf her war es natlrlich schon verstandlich.”

Noch haufiger als nach Arbeitszeitverkirzungen werde in ihrem Unternehmen nach mehr
Flexibilitat gefragt, erlauterte eine Gesprachspartnerin aus Unternehmen D. Das scheint lo-
gisch, wenn man sich die Merkmale in Erinnerung ruft, mit der sie die Pflegetétigkeit (im Ver-
gleich zur Kinderbetreuung) charakterisiert hat (siehe Kapitel 2). Unvorhergesehene Zwi-
schenfalle scheinen in der Pflege ebenso haufig zu sein, wie die Notwendigkeit, kurzfristig
verflgbar zu sein, das meinte nicht nur die Befragte aus Unternehmen D, sondern zeigte
sich auch in den Interviews mit den Pflegenden.

l.: .ISt das jetzt so, dass die Leute eher die flexiblere Arbeitszeit brauchen von wegen
Einteilung Dienstplan und so oder dass sie auch die Zeit dann tatsachlich reduzieren, dass
sie weniger arbeiten?*

Untern. D (1): ,Auch das haben wir. Aber von der Menge her ist es trotzdem die flexible Arbeitszeit. Allerdings
haben wir auch welche, die auf Grund von Betroffenheit mit der Arbeitszeit zurlickgegangen sind,
das haben wir auch. Aber nicht in derselben Menge wie diejenigen, die eine flexiblere Arbeitszeit
oder da einmal frei oder jeden Donnerstag eben nicht oder jeden... also die gréRere Anzahl sind
die, die frei haben missen oder die Zeiten eben verschoben nehmen, als diejenigen, die die Zeit
reduzieren."

(-]
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.Kommen bei der Pflege von Alteren haufiger unvorhergesehene Dinge dazwischen? Haben Sie
da den Eindruck, dass man sagt, dass man haufiger jetzt eben kurzfristig etwas organisieren
muss oder auch haufiger weg muss, weil es ist jetzt zu Hause die Katastrophe passiert?*

Untern. D (1): ,Das muss ich schon sagen, dass das haufiger im Bereich der Betreuung bei alteren Menschen
ist. Ich meine, ich habe ja selber Kinder gro3gezogen und ich habe also meine altere Generation
gehabt. Es ist schon so, dass es naturlich einmal passieren kann, dass der in der Schule im Turn-
unterricht irgendeinen Unfall hat und da wird angerufen. (...) Ich erinnere mich mit Schrecken an
Zeiten, wo der Opa da in der Fruh ins Telefon gelallt hat: ,Jaaa, ein Schlaganfall’. Du hast eine
Stunde spéter eine Sitzung, nein nichts, du kannst ja nur wie ein Irrsinniger fahren, dann kannst
du ihn noch nach Lainz hinbringen und so weiter. Nicht, das ist dann schon wesentlich massiver,
weil da kannst du keinen Nachbarn mehr anrufen, der sagt: ,Nein, geh’. Da musst du schon selbst
sehr intensiv eingreifen.”

Ein gutes Beispiel dafir lieferte Frau Omikron, eine Gesprachspartnerin, die sich um ihre an
Morbus Alzheimer erkrankte Mutter kiimmert und zwischen 50 und 60 Wochenstunden bei
vollig freier Zeiteinteilung arbeitet. Sie habe ihre Arbeit zu erledigen, erzdhlte sie, wann sie
das mache und wie viel Zeit sie dafur brauche, sei ihnrem Arbeitgeber egal, weil sie nach Er-
gebnissen und nicht nach geleisteten Stunden bezahlt werde. Sie schilderte anschaulich,
dass sie zum Beispiel regelméal3ig das Blro verlassen misse, wenn bei ihrer Mutter etwas
Unvorhergesehenes geschehe, und betonte, wie sehr sie die flexiblen Arbeitszeiten schatze.

l.: .Hatten Sie irgendetwas, (...) was Ihnen die Arbeitgeberseite noch anbieten hatte kénnen, was
Ihnen die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege erleichtert hatte?”

Frau Omikron: ,Wie gesagt, ich kann mir nicht mehr vorstellen. Ich finde, ich habe es gegeniiber vielen anderen
leicht, mir das einzuteilen. Ich wiederhole mich: Die Arbeit muss getan werden, dann eben zu an-
deren Zeiten, aber diese Flexibilitét, ich schatze das sehr. Ich glaube nicht, dass alle Arbeitgeber
so groR3ziigig sind oder dass das so ublich wére bei anderen (...)."

l.: »Sie personlich fhlen sich von Arbeitgeberseite her so unterstitzt?*
Frau Omikron: ,Schon. Sehr, ja.“

Alle befragten Unternehmen bieten — zum Teil grof3ziigige — variable Arbeitszeitmodelle an,
und zwar allen Beschéftigten gleichermal3en, egal ob sie Betreuungspflichten haben oder
nicht.

Untern. A: »Wir haben (...) ein Arbeitszeitmodell, das besonders ist, (...). Wir haben nicht nur eine variable
Arbeitszeit, wir haben ein [Arbeitszeitmodell, bei dem] die Mitarbeiter auch fiir sich selber die Auf-
zeichnung fuhren, und nicht kontrolliert wird, wann sie oder wie viel sie da sind. Wir wollen, dass
unsere Mitarbeiter gerne und mit Freude arbeiten und ihre Arbeit machen. Natirlich gibt es da
und dort Erfordernisse, wie Filialéffnungszeiten, wo man da sein muss. Im Endeffekt geht es nicht
um Zeit absitzen. Es gibt schon groRziigige Rahmenbedingungen. Ich denke, dass man da zu-
rechtkommen kann.“

Untern. B: ~Wir haben zwar variable Arbeitszeit, aber trotzdem eben einen Kundenverkehr und innerhalb
dieses Geschaftslebens, dieses Geschaftsmodells, das eben sich irgendwo am Vormittag und am
Nachmittag abspielt, wirde das dann auch mit der variablen Arbeitszeit — was heif3t, man kann
sich die Zeit selber einteilen — nur schwer mdglich sein, dass ich dann zu Hause noch jemanden
pflegen kann. Also das kann ich mir persénlich eigentlich schlecht vorstellen.”

Untern. C: .Ich sehe es jetzt bei meinen Teilzeitkraften auf Grund der Familie — es obliegt uns schon, dass
ich sage: ,0k, wie es sich einteilen lasst, dort schaut der Vater und dort schaut die GroBmultter,
ok, dann komm in der Zeit. Den Rest bleibst Du zu Hause'. Das kann ich sehr wohl flexibel gestal-
ten und das ware auch im Rahmen einer Pflege flexibel zu gestalten und zu sagen: ,Ok, von mir
aus kommst Du halt Montag, Dienstag und bist halt den Rest der Woche zu Hause oder so'.“
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Untern. D (1): ,Sehr einfach ist es bei den Mitarbeitern im so genannten Innendienst, (...). Wesentlich schwieri-
ger ist es naturlich mit den Mitarbeitern im AuRendienst, die da sind Heimhilfen, Pflegehelfer, etc.
Allerdings haben wir dem insofern Rechnung getragen, dass wir..., wo wir glauben, dass wir fast
die einzige Organisation sind, die ein Mitspracherecht bei der Dienstplangestaltung hat.”

Der Flexibilitat sind aber auch Grenzen gesetzt, die sich einerseits aus dem Arbeitsrecht er-
geben und andererseits aus der Notwendigkeit, den ungestdrten Betrieb im Unternehmen
aufrecht zu erhalten: Wer zum Beispiel Offnungszeiten einzuhalten oder Kundinnentermine
wahrzunehmen hat, ist zumindest in dieser Zeit nicht verfligbar, das sagten nicht nur die Ge-
sprachspartnerinnen aus den Unternehmen, sondern auch Frau Kappa, eine pflegenden In-
terviewpartnerin, die als Verkauferin arbeitet. Sie ist meist allein im Geschéft, weswegen es
keine Moglichkeit fur die von ihr sehr gewiinschten gleitenden Arbeitszeiten gibt. Ihr zumin-
dest sind die Flexibilitdt betreffenden Angebote wichtiger als Arbeitszeitreduktionen: Sie ge-
he gerne arbeiten, erklarte sie, weil sie bei den hochwertigen Schuhen, die sie verkaufe,
,wieder ein Mensch” werde. Teilzeit kAme aus finanziellen Griinden fiir sie als allein erzie-
hende Mutter von drei Kindern, die zusatzlich ihre Mutter und Tante betreut, nicht in Frage.
AuRBRerdem empfinde sie — was ,vielleicht bléd“ sei — nur Vollzeitarbeit als vollwertig.

Frau Kappa: ,So etwas wie gleitende Arbeitszeiten wéren nattrlich optimal. Aber das ist einfach nicht moglich,
wenn man ein Geschéft offen hat von bis. Aber damit wére mir geholfen gewesen.

(-]

Ich habe auch eine Zeit lang... da hatte ich einen Tag weniger und das war... war ich Uberhaupt
nicht glicklich damit, nein. Ich méchte so dieses Gefiihl haben, so Vollzeitarbeiten. Das ist bld
vielleicht, aber das ist so ein... so etwas wie vollwertige Arbeit, nicht so irgendwie Teilzeit, wo
man dann so... Und abgesehen davon brauchen meine Kinder und ich eigentlich das Geld auch.”

Auch aus dem Arbeitsrecht ergaben sich Schwierigkeiten bei der Gestaltung von variablen
Arbeitzeiten, erklarten die Interviewpartnerinnen aus Unternehmen D. Es sei aus finanziellen
Grinden kaum mdglich, nach 22:00 Uhr zu arbeiten.’* Genau das ware aber fiir viele, die
keine Kundinnenkontakte haben, ein Ausweg:

Sie kdnnten die Arbeit trotz der Betreuungspflichten — die hauptséchlich tagsiiber anfallen —
am Abend erledigen, wenn die Gepflegten (und die kleineren Kinder) schon schlafen bzw.
wenn die Partnerinnen und grof3eren Kinder bei der Pflege helfen kénnten. Bei solchen Ar-
beitszeiten falle von Rechts wegen ein Nachtarbeitszuschlag an, der die Arbeitszeit teurer
und damit derartige Regelungen fiir die Arbeitgeber unattraktiv mache.

l.: ,Géabe es irgendetwas, so von gesetzlichen Rahmenbedingungen, das lhnen das leichter machen
wurde, also wenn Sie umgehen missen mit...?*

Untern. D (2): ,Doch, wie flexibel ist irgendeine Arbeitszeit. Wir haben doch manchmal auch (...) so kleinere...
jetzt heildt das jetzt nicht: uniiberwindbare... weil kreative Lésungen kann man finden, aber trotz-
dem, doch kleinere Steinchen im Weg. (...)"

l.: ~Wo gibt es da konkret die Probleme? Bei der Flexibilitat...?"

YSiehe  http://www.bmwa.gv.at/NR/rdonlyres/7EECC242-4703-48A0-B124-BBC1DC339124/595/Nachtarbeit.pdf
(24.4.2008)
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Untern. D (1): ,Schau, wenn die arbeiten will, wenn die pflegt und sagt: ,Ich will aber, ich will, schau, es wirde
gehen, um 18 Uhr kommt mein Mann nach Hause'. Und ich habe eine Arbeit, wo ich jetzt keinen
Kundenkontakt habe und ich méchte eben bis um 12 Uhr in der Nacht sitzen und das tun. Du
darfst es ja gar nicht, weil nach 22 Uhr gilt wieder der Zuschlag, die darf ja nach 22 Uhr dann nicht
mehr. (...)"

Untern. D (2): ,Da sind viele so Sachen, wo die Leute sagen: ,Ja, am Abend wiirde eh die Tochter nach Hause
kommen oder der Mann nach Hause, da konnte ich durchaus...” Ok, man kann es ja so losen
dann.”

Untern. D (1): ,Ja, aber das sind eben Dinge, wo ich sage, da brauchst du Kreativitdt und du musst denken,
dass du mit einem FulR immer wo stehst, wo du eigentlich einen Graubereich betrittst und das ist
nicht das, was ich gerne tue. Aber im Sinne dessen, dass wir gemeinsame Ldsungen haben, tue
ich es dann eben auch.”

Pflegende und betreuende Mitarbeiterinnen scheinen flexible Arbeitszeiten zu brauchen, sind
aber selbst nicht mehr sehr anpassungsfahig, wenn es um ihre eigenen Arbeitszeiten
geht: Fruheres Kommen oder langeres Bleiben sind meist mit einem Organisationsaufwand
bei der Pflege und Betreuung verbunden, aber méglich, wenn sie einen gewissen Zeitrah-
men nicht Uberschreiten und nicht allzu regelmafig vorkommen, wie die Interviews mit den
Pflegenden zeigen. Frau Delta zum Beispiel erzahlte, dass ihr Sohn, der am frihen Nachmit-
tag meist aus der Schule schon zurlick ist, einspringt und bei seinem kranken Vater bleibt,
wenn sie langer im Buro bleiben muss.

l.: .Wie ist das, wenn Sie hier einmal mehr zu tun haben? (...) Ist das dann ein Problem?*

Frau Delta: .Dann rufe ich an und der [Sohn] kommt dann nach Hause. Der ist mittlerweile in einem Alter, wo
also, sage ich jetzt einmal, dass er schaut, was der Papa tut, das ist ja keine... und dass er mich
dann anruft. (...)

l.: LAlso das heildt, wenn jetzt hier wirklich etwas mehr zu tun ist, kdnnen Sie das (ibernehmen und
missen nicht sagen: Ich kann einfach nicht, ich muss nach Hause.”

Frau Delta: .Nein. Also derzeit geht es so gut..."

Auch bei Frau Epsilon tbernehmen die — schon erwachsenen — Kinder die Pflege, wenn sie
einmal langer arbeiten muss. lhr Organisationsaufwand ist deutlich hoher, aber es sei
.machbar”, sagte sie.

l.: ~Wenn jetzt in der Arbeit etwas Unvorhergesehenes passiert, wenn Sie einspringen miissen —
plétzlich -, funktioniert das?”

Frau Epsilon: ,Ja, sicherlich geht es. Weil wie gesagt, ich habe ja meine Kinder auch noch. (...) Manches Mal ist
es mit Schwierigkeiten verbunden, genau. Weil ich dann auch organisieren muss oder irgendet-
was."

Um dieser mangelnden zeitlichen Flexibilitat Rechnung zu tragen, wird den Arbeitgeberin-
nen, die ihre pflegenden Mitarbeiterinnen behalten wollen, noch ein Entgegenkommen ab-
verlangt, das die Arbeitszeit betrifft: Termine, Besprechungen etc. nur in der Zeit anzusetzen,
in der die Pflegenden gewohnlich am Arbeitsplatz anwesend sind. Dass das mdglich ist, be-
weist das Interview mit einer Gesprachspartnerin in hoher leitender Funktion, die zu Hause
mit professioneller Hilfe ihren Mann betreut. Frau Theta arbeitet 45 bis 50 Stunde in der Wo-
che, aber um 17.30 Uhr mdchte sie gerne das Buro verlassen. lhr Vorgesetzter und ihre Kol-
leginnen nehmen, wie sie erzahlt, selbstverstandlich Ricksicht auf ihre zeitlichen Bedrfnis-
se. Wenn es doch einmal spater werden sollte, rufe sie den Betreuer ihres Mannes an, der
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dann langer bleibe. Und wenn es gar nicht anders gehe, schicke sie sich selbst ein E-Mail

und erledige die Arbeit zu Hause, nachdem ihr Mann schlafen gegangen sei.

Frau Theta: »Ich habe schon das Gliick, dass einmal der Geschaftsfiihrer und auch meine Kollegin vom Ein-
kauf... also es hat jeder Verstandnis fir die Situation, das wird auch akzeptiert. Also erwartet
niemand, dass ich bis 19 oder 20 Uhr hier sitze bei Sitzungen. Es werden auch die Sitzungen...

wenn wir am Nachmittag eine Sitzung haben, schaut auch der [Vorgesetzte], dass wir um 17,
17:30 Uhr fertig sind.

[--]
Es ist wirklich selten und wenn es einmal wirklich langer wird, dann rufe ich den [Betreuer] an und
sage: ,Heute wird es ein bisschen spater’. Also das ist in der Regel kein Problem.

[--]
l.: .Sie haben gesagt, es passiert eigentlich auch nicht, dass Sie hier langer bleiben als 17:30, 18
Uhr.*

Frau Theta: .18 Uhr, ja. Letzte Woche war es ein paar Mal 18:30 Uhr, das kann... Schauen Sie, gewisse Din-
ge, da schicke ich mir einfach ein E-Mail nach Hause und kann ja immer noch zu Hause dann,
wenn der Mann schon gegessen hat oder schon vielleicht liegt, eine halbe Stunde, Stunde etwas
arbeiten.”

3.2 Angebote, die Heimarbeit ermdglichen

In einem befragten Unternehmen gibt es das standardisierte Angebot von Telearbeitsplat-
zen. Bisher sei es nur von Eltern mit kleineren Kindern in Anspruch genommen worden, es
stiinde aber wohl auch Pflegenden offen, meinte die Gesprachspartnerin aus Unternehmen
C.

l.: ,Gibt es da auch generelle MalRnahmen, auf die sie zurtickgreifen kénnen in solchen Féallen, spe-
zielle Angebote fur pflegende Personen?”

Untern. B: .Naja, es gibt halt eben — bitte mit Pflegenden haben wir, also ich wenig Erfahrung. Ich kann es
nur sagen, von Familien mit Kindern halt. Das ist im Prinzip auch eine Art Pflegetatigkeit, da gibt
es natirlich MaRBnahmen, eben die Telearbeitsplatze, die jetzt ausgebaut worden sind.”

Dass pflegende Berufstatige Teile ihrer Arbeit mit nach Hause nehmen, kbénnte ein L6-
sungsansatz sein, wenn die Zeit am Arbeitsplatz nicht ausreicht. Diese Option steht jedoch
nicht fur alle beruflichen Téatigkeiten offen. Dies gilt etwa fur Arbeitsplatze, an denen die An-
wesenheit erforderlich ist, weil die Arbeit sonst nicht erledigt werden kann, wie etwa bei per-
sonenbezogenen Dienstleistungen. Die befragten Pflegenden selbst schienen mit dieser
Idee jedoch wenig Freude zu haben.

So sagten zwei Gesprachspartnerinnen — Frau Theta und Frau Omikron —, dass es ihnen
lieber sei, am Wochenende fir einige Stunden ins Buro zu kommen. Dennoch nimmt Frau
Theta — in leitender Position — immer wieder Arbeit mit nach Hause, um sie am Abend oder
am frihen Morgen zu erledigen; Frau Omikron jedoch nicht.

l.: ,Das heildt, Sie nehmen unter Umstanden Arbeit nach Hause mit?*
Frau Theta: ,Ja.”

l.: .Haben Sie das friiher auch gemacht, bevor Ihr Mann...?"

Frau Theta:  ,Nein, das habe ich nicht gemacht. (...)"
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l.: .~Jetzt arbeiten Sie dann, nachdem lhr Mann schon schlafen gegangen ist oder auch am Sonn-
tag?”

Frau Theta: .Genau, (...) Oder in der Frih, dadurch, dass ich eh ein Morgenmensch bin. Wenn es notwendig
ist, schon. Weil jetzt, sagen wir, ist Planungsphase fiir das nachste Geschéftsjahr, da ist es natiir-
lich schon eng. Ja, und da helfe ich mir einfach so.

(-]

Es gibt ab und zu einen Sonntag, wo ich zu meinem Mann sage: ,Komm, machen wir einen klei-
nen Ausflug, fahren wir in die Arbeit'. (...) Da waren wir schon ein paar Mal im letzten halben Jahr
hier und haben am Sonntag ein bisschen was gearbeitet und dann sind wir wieder nach Hause
gefahren. Nicht allzu lange, aber es waren eineinhalb Stunden... hat er so ein bisschen geplau-
dert mit mir daneben. (...) Das ist eigentlich eine ganz eine gute Mdoglichkeit. (...) Ich werde eher
bei der Variante bleiben, so lange es irgendwie geht.”

[-]
l.: .Mit dem zu Hause Arbeiten, da sind Sie ambivalent, da wissen Sie nicht genau, ob es fur Sie
gut...?"

Frau Theta: »Ja, da bin ich ambivalent, ja. Ja, ich weil3 gar nicht, ob... Weil so sage ich, ich konzentriere mich
hier auf die Arbeit und zu Hause auf meinen Mann.“

l.: .Nehmen Sie jetzt mehr Arbeit mit nach Hause als friiher oder...?"

Frau Omikron: ,Nein, also das sage ich nach wie vor... das habe ich mir geschworen, wie ich nach Wien ge-
kommen bin, dass ich das nie mache, und ich meide es auch nach wie vor erfolgreich. Ich gehe
lieber ins Geschaft, weil ich kann dort abschalten dann die andere Seite und mich voll auf das
konzentrieren. Das konnte ich da zu Hause nicht.”

Frau Sigma beschrieb, wie sie sich gleichsam mit Handen und Fif3en dagegen wehrt, Arbeit
mit nach Hause nehmen zu muissen, wie ihr das vom Arbeitgeber immer wieder nahe gelegt
wird.

Frau Sigma: ,Arbeit nehme ich bitte nicht nach Hause. Auch das hat man mir schon anempfohlen, ich soll ei-
nen Laptop nehmen und zu Hause noch arbeiten, dann habe ich gesagt: Wir haben so beengte
Verhéltnisse zu Hause, es geht unmdéglich, ich muss mich um meine Mutter kimmern. (...) Ich
habe das generell abgeblockt. Ich bin auch nicht per Handy erreichbar, ja, also man hat mir auch
ein Diensthandy gegeben — das nehme ich zwar mit im Urlaub, weil also doch Leute anrufen wol-
len oder hoére ich zwar im Urlaub regelméaRig meine Voicemailbox ab und antworte auch, aber das
ist schon alles. Das ist das einzige Zugestandnis, was ich an die Firma mache. Dass ich sagen
wir so alle 48 bis 72 Stunden meine Voicemailbox abhore und dann zuriickrufe, wenn irgendwer...
jemand wirklich etwas dringend braucht oder zumindest dem sage, an wen er sich wenden soll.
(...) Aber wie gesagt: Laptop... Schluss. Ich muss Ihnen ehrlich sagen, ich hatte auch gar keinen
Platz. Ich habe keinen Internetanschluss zu Hause, also was soll es.”

Selbst Frau Alpha, die Uberlegte, selbststandig zu werden, um nicht mehr ins Bliro gehen zu

mussen, erklart, dass sie diese Tatigkeit in einem von der Pflege zeitlich und 6rtlich getrenn-

ten Rahmen ausiben wolle.

Frau Alpha:  ,...ich mir dann auch in der Selbstandigkeit, ich will nicht sagen fixe Zeiten, aber Zeiten einrdu-
men wirde, wo ich einfach nicht vorhanden bin, jetzt rein theoretisch. Also auch das wirde ich mir
dann — wie gesagt, jetzt vielleicht nicht so in dem: Ich bin jetzt Montag, Mittwoch, Freitag in der

Arbeit, sondern ich wiirde sagen, keine Ahnung: Montag, Dienstag bin ich nicht oder nur im Notfall
erreichbar und Uber die anderen Tage kénnen wir reden.”

Eine wichtige Erklarung fur die Ablehnung der Heimarbeit liegt wohl darin, dass fir viele
Pflegende das aul3er Haus Arbeiten ein Abschalten und Eintauchen in eine andere ,normale-
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re* Welt ermoglicht. Deshalb versuchen sie, die Trennung der Sphéaren von Pflege und Beruf
aufrecht zu erhalten (siehe auch Dawid et al. 2008: Kapitel 3.1.1)

3.3 Karenzierungen

Bei den Karenzierungen muss zwischen der allgemeinen Pflegefreistellung®® sowie der Fa-
milienhospizkarenz'®, auf die die Arbeitnehmerlnnen ein gesetzlich verbrieftes Recht haben,
und jenen Formen unterschieden werden, die vonArbeitgeberlnnen zusatzlich angeboten
werden koénnen.

Die Familienhospizkarenz dient der Sterbebegleitung eines nahen Angehdrigen. Sie kann
in einer Verminderung der Arbeitsstunden, einer Anderung der Arbeitszeiten oder einer Frei-
stellung bestehen. Die Freistellung ist mit drei Monaten begrenzt, wobei sie bis zu insgesamt
sechs Monaten verlangert werden kann. Wahrend dieser Zeit haben die Pflegenden kein
Einkommen, sind jedoch kranken- und pensionsversichert.*” Von Vertreterinnen der befrag-
ten Unternehmen hatte nur zwei Erfahrung mit Mitarbeiterinnen in Familienhospizkarenz: in
Unternehmen D. Die beiden dort beschaftigten Gesprachspartnerinnen wiesen darauf hin,
dass es einerseits schwer abzuschatzen sei, wann man die zeitlich begrenzte Hospizkarenz
beginnen solle, weil man dann auf das Sterben des bzw. der Angehérigen regelrecht ,warte”,
und dass es auch einen finanziellen Engpass bedeuten kdnne, wenn man Monate lang auf
das Erwerbseinkommen verzichten misse.

Untern. D (1): ,Das ist ja im Prinzip eine arge Entscheidung, ich bleibe drei Monate zu Hause und in der Zeit
wird die hoffentlich sterben, das ist ja auch arg.”

Sind Arbeitnehmerinnen nachweislich aufgrund der Pflege von im gemeinsamen Haushalt
lebenden Angehorigen in ihrer Arbeitsleistung verhindert, kénnen sie ihren Anspruch auf
Pflegefreistellung geltend machen. Die Pflegefreistellung kann maximal im Ausmald einer
Wochenarbeitszeit innerhalb eines Arbeitsjahres in Anspruch genommen werden'®,

In Unternehmen B kann man standardisiert kurzfristige Freistellungen von wenigen Tagen
mittels Formular beantragen, die in erster Linie dazu dienen, Krisensituationen zu bereinigen,
die Erstbetreuung zum Beispiel nach der Entlassung aus dem Krankenhaus zu Gbernehmen
und ein Pflegearrangement zu schaffen. Langere Pflegekarenzen seien bisher noch nicht n6-
tig gewesen, die Moglichkeit bestinde aber jedenfalls, erklarte die Befragte aus Unterneh-
men B.

!5 http://www.help.gv.at/Content.Node/37/Seite.370200.html (25.4.2008)

18 http://www.help.gv.at/Content.Node/44/Seite.440300.html (25.4.2008)

Ysiehe http://www.wkw.at/docextern/arbeitundsoziales/extern/arbeitsrecht/MutterschutzKarenz/Hospizkarenz.htm
(24.4.2008)

18 |nteressant ist, dass es eine erweiterte Pflegefreistellung gibt, die allerdings nur von Arbeithnehmerinnen in Ans-
pruch genommen werden kann, die ein im Haushalt lebendes Kind von unter 12 Jahren betreuen. Arbeitnehme-
rinnen, die &ltere Angehdrige im eigenen Haushalt betreuen, ist die erweiterte Form der Freistellung nicht zu-
ganglich. (vgl. http://www.help.gv.at/Content.Node/37/Seite.370200.html, 25.4.2008)
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I .Koénnen Sie vielleicht diese kurzfristigen Freistellungen, diese Falle, schildern?*

Untern. B: .Da geht es eben immer um die Betreuung von Eltern, Schwiegereltern, die ungefahr eine Woche
eben eine intensive Betreuung bendétigen und dann wieder aber soweit fahig sind, dass sie eben
entweder alleine etwas machen kénnen oder wo dann eine andere Pflegeform notwendig ist, und
dieser Pflegerin oder dieser Pfleger eben dann denn Parts meistens tibernehmen. Es ist sozusa-
gen meistens die Erstbetreuung entweder nach einer Operation, oder wenn es auch darum geht,
irgendwelche ersten Eingewdhnungsschritte nach zum Beispiel einem Oberschenkelhalsbruch —
also ich rede jetzt bewusst von den Alteren —, dass man da eben mit den Eltern gemeinsam das
trainiert und dann aber meistens Ubergibt. (...) Es war Gott sei Dank noch nie etwas wirklich sehr
Gravierendes und Langfristiges dabei.”

I ,Also es waren bisher immer nur Falle, nachdem so in etwa in einer Woche ausgereicht hat?*
Untern. B: .Genau, genau.”

DarUber hinaus gehende Karenz-Angebote gibt es in zwei befragten Unternehmen: In Un-
ternehmen C nahm die Interviewpartnerin an, dass genauso wie im Fall der Kinderbetreuung
langere Karenzen kein Problem wéren, diesbezigliche Erfahrungen hatte sie jedoch keine.
In Unternehmen D wurden mehrmonatige Pflegekarenzen bereits in Anspruch genommen.

l.: ,Das heildt, Sie wiirden sich in dem Fall an lhren Chef oder Ihre Chefin wenden kbnnen?“

Untern. C: »Ja richtig, auch an die Personalabteilung und quasi eine Karenzierung fir die Pflege... Ich neh-
me an, dass es — gerade so wie es da im Offentlichen Dienst ist — das durchaus mdglich ist.”

Untern. D (2): ,Es gibt auch Leute, die sich eben wie die Geschaftsfiihrerin gesagt hat, die auf zwei Monate, drei
Monate karenzieren lassen und dazu sind wir auch bereit, zu sagen: ,0k, bringe auf drei Mona-
te...”™

Frau Lambda, eine der befragten Pflegenden, erzinhlte, dass sie ihre Arbeitgeberin, eine Arz-
tin, um drei Monate Pflegekarenz gebeten habe, um Betreuungspersonal fur ihre Mutter zu
suchen, fur die sie bisher allein gesorgt hatte. Da diesem Wunsch nicht nachgekommen
wurde, sei ihr nichts anderes (brig geblieben, als das Dienstverhéltnis aufzulésen. Sie sei
viel zu erschopft gewesen, als dass sie neben der Teilzeitbeschaftigung noch ein funktionie-
rendes Pflegearrangement organisieren hatte konnen.

l.: ~Tatsache ist aber, wie Sie den Wunsch geaufert haben nach Karenz, ist sie [Anm.: die Arbeitge-
berin] dem nicht nachgekommen.*“

Frau Lambda: ,Nein, aber nicht einmal eine Sekunde, und das war eigentlich fir mich dann ganz klar: Dann
muss ich gehen. Da habe ich nicht einmal eine Sekunde nachgedacht. Weil fir mich war klar, ich
muss da jetzt etwas &ndern und ich muss... brauche Zeit. Zeit heilt. Vielleicht hétte ich es in ei-
nem Monat geschafft, ich weil3 es ja nicht.”

3.4 Beratung und psychologische Unterstiitzung

Die Unternehmen A, B und D bieten Beratung und/oder psychologische Unterstitzung far
pflegende Mitarbeiterinnen an. Diese MalRnahmen unterscheiden sich im Charakter, in der
unternehmensinternen Organisation und in der Breite der Angebotspalette.

Unternehmen A hat eine Firma mit allen Beratungsleistungen beauftragt, die anfallen kénn-
ten, wenn Mitarbeiterinnen ein Problem bei der Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben
haben. Da kann es zum Beispiel um eine Erkrankung der Mitarbeiterinnen selbst gehen, um
eine ungewollte Schwangerschaft, um Kinderbetreuung, um Probleme in der Partnerschaft
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oder um die Pflege und Betreuung von (&alteren) Angehérigen. Die Inanspruchnahme dieser

Leistungen erfolgt kostenlos und vollig anonym. Die Gesprachspartnerin wusste also nicht,

welche und wie viele Mitarbeiterinnen dieses Angebot annehmen, und auch nicht bei wel-

chen Problemlagen. Dass die Mitarbeiterinnen mit dem Gebotenen zufrieden sind, schlief3t
sie aus der Tatsache, dass ihr bislang keine Beschwerden zu Ohren gekommen sind.

Untern. A: »Zum Thema Vereinbarkeit Beruf — Privatleben (...) kooperieren wir dann auch mit einem Unter-
nehmen, das Beratungen anbietet. Unsere Mitarbeiter kdnnen sich vdllig kostenlos und anonym
zu Themen der privaten Lebensfiihrung beraten lassen, quasi von der Wiege bis zur Bahre: (...)
Beginnt eigentlich schon bei einer Schwangerschafts-Konfliktberatung, wenn man Uberrascht ist,
nicht weil3, wie soll ich jetzt damit... und ungeplant plétzlich tiber Kinderbetreuung... Das heil3t da
gibt es auch die Mdglichkeit, dass man recherchieren lasst, wenn das Kind zum Beispiel den Kin-
derbetreuungsplatz verliert oder man braucht einen neuen Kinderbetreuungsplatz: von Tagesmiuit-
tern Uber Babysitter bis hin zu fixen Kindergartenplatzen. Wenn Probleme mit Erziehung der Kin-
der auftreten, dass man sich beraten lassen kann, wie gehe ich damit um. Paarproblemen, Ehe-
problemen, aber natirlich und das ist auch ein wesentlicher Teil, wenn es um die Pflege von An-
gehorigen geht, ja. Das kann jetzt sein kranke Kinder, kann auch den Partner betreffen oder wenn
man pflegebedirftige Eltern oder altere Generation einfach um sich hat. Wo man hingehen kann
und wo man Unterstitzung findet hinsichtlich Anlaufstellen: Wo finde ich Hilfe, wie gehe ich damit
um, wie geht es mir damit. Also sozusagen die Selbstkompetenz unterstiitzen. (...) Das ist sozu-
sagen auf3er Haus ausgelagert.”

In Unternehmen B ist es Aufgabe der Flhrungskréafte, das Erstgespréach mit Mitarbeiterinnen
zu fuhren, die ein Problem haben. Das kdnnte zum Beispiel die Vereinbarkeit von Pflege und
Beruf betreffen. Im Gesprach soll erarbeitet werden, welches Unterstitzungsangebot das
beste ist, ob die Mitarbeiterinnen ,wirklich mehr Freizeit* (siehe dazu Dawid et al. 2008: ins-
besondere Kapitel 2.3) flr die Pflege brauchen oder ob ein Coaching das bessere Mittel bzw.
eine passende Ergadnzung ware. Die in diesem Unternehmen angebotenen Coachings wiir-
den gerne in Anspruch genommen, erzahlt die Gesprachspartnerin. Bei Pflegeféllen, wo die
.psychische Belastung eine andere” sei, sei das Coaching besonders geeignet, vermutet sie
weiter, weil man mit der neuen Pflegesituation erst umzugehen lernen musse.

Untern. B: +Welche Unterstiitzung kann man dem Mitarbeiter dann bieten. Braucht nur der selber eine Art

Coaching, vielen ist dann geholfen, oder braucht der wirklich dann die Freizeit um seine Eltern
pflegen zu kénnen. Aber oft ist es beides auch.

[-]

Da ist die psychische Belastung, glaube ich, schon eine andere. Da gibt es eben sehr viele Mitar-
beiter, die einmal fir sich ein Coaching in Anspruch nehmen, weil das naturlich, ja, auch eine
Form ist, mit der man umgehen lernen muss, auch wenn es jeder weif3, dass es kommt. Nur wenn
es einen dann personlich betrifft, ist es sicherlich anders.*

Das umfassendste Beratungs- und Betreuungsangebot hat Unternehmen D, wo solche
Maflnahmen auch am leichtesten umzusetzen sind, arbeiten die einschlagigen Fachleute
doch im Unternehmen, um dort Klientinnen zu beraten und zu betreuen. Das Angebot reicht
von psychologischer Beratung Uber die Vermittlung von behindertengerechten Wohnungen
bis zu so genannten Entlastungsgesprachen, in denen die Pflegesituation genau geklart
wird, zum Beispiel ob eine Pflegekarenz fiur die Mitarbeiterinnen finanziell verkraftbar ist.
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Untern. D (1): ,Dadurch, dass wir ein sehr breites Angebot von beruflicher Qualifikation (...) im eigenen Hause
besitzen, die sich auch bereit erklaren, dem einen oder anderen zu helfen. Oder in einer Woh-
nungsproblematik eben von alten Menschen, der kann in der Wohnung nicht mehr leben und so
weiter — da wir ja auch den Wohnungsbereich haben —, dann schauen wir eben, dass wir eine
Wohnung finden, die fiir den entsprechend ware, dass die also was weil3 ich, behindertengerecht
ist. (... ) Wir beraten durch die unterschiedlichen Qualifikationen, die sich bei uns im Hause verei-
nen.”

[--]
l.: ~Entlastungsgesprache?"

Untern. D (2): ,Die bieten wir an, vor allen Dingen wenn es fir Mitarbeiter eben zu schwierigen Situationen...
sind letztlich auch zu klaren, zum Beispiel wenn ich jetzt eine Kollegin von uns im Auge habe,
letztlich die Entscheidung Hospizkarenz zu nehmen, namlich die Entscheidung: Geht es sich in
drei Monaten aus, wird meine Mutter wirklich in drei Monaten sterben? (...) Man darf es natirlich
verlangern, aber trotzdem... (...) Diese Entscheidung, ich meine... Die ist ja nicht von heute auf
morgen pflegebedurftig geworden, das hat sich ja immer starker entwickelt, immer stérker in Rich-
tung Lebensabend, sozusagen letzten Lebensabend hin. Hier sind natirlich Entlastungsgespra-
che... das Ding zu klaren: Soll ich reduzieren? Geht es Uberhaupt noch mit meiner Flexibilitat?
Wie lange soll ich reduzieren? Welche suche ich mir aus? Wie komme ich auch letztlich dann mit
weniger Geld zurecht, auch das ist eine wichtige Frage. Ja. Also das sind doch wichtige Dinge,
wo die Leute Hilfe brauchen bei ihrer eigenen Entscheidungsfindung. Wir kénnen ihnen die Ent-
scheidung ja eh nicht abnehmen, aber doch (...) dann lasst sich das Problem ja viel leichter dann
I6sen, wenn die Leute wissen, was ihnen dann gut... [...]

Wir beschéftigen auch Sozialarbeiter. Das unterliegt ja der Verschwiegenheitspflicht. Da sagt
man: Der rechnet Dir einmal durch, geht sich das auch oder nicht, auf was muss sie verzichten.”

3.5 Vermittlung von professionellen Betreuungskraften

Gleichsam die Fortsetzung der reinen Beratung ist die aktive Vermittlung von Hilfe. Dieses
Angebot findet sich in den Unternehmen B und D, wenn auch in unterschiedlicher Intensitat
und Auspragung. Unternehmen B hat ein externes Unternehmen damit beauftragt, bei Be-
darf kurzfristig stundenweise Betreuung fur die Kinder und pflegebedirftigen Angehorigen
der Mitarbeiterinnen bereit zu stellen. Die Kosten dafir tragt Unternehmen B. Allerdings wur-
de dieses Angebot noch kein einziges Mal von den pflegenden Mitarbeiterinnen in Anspruch
genommen.

Untern. B: Was wir sonst noch an Malinahmen anbieten — aber das wurde Uberhaupt noch nie in Anspruch
genommen: Wir bieten auch die Moglichkeit an, dass sich Mitarbeiter selber eine professionelle
Pflegehilfe holen kdnnen. Es gibt da so eine Vereinbarung auch mit dem Betriebsrat, das geht in
die Richtung, wenn man einmal eine Betreuung nicht nur fir die Kinder braucht, sondern fir die
alteren Leute, dass man die eben auch in Anspruch nehmen kann. Das ist aber dann eine externe
Organisation, die von Profis bestickt ist und das ist so wie... also vice versa, Betreuung fur Kin-
der bzw. auch Betreuung fur altere Leute. Das gibt es auch. Aber es wurde Uberhaupt noch nie in
Anspruch genommen. (...) Das zahlen wir. (...) Wir haben mit dieser Organisation eine Vereinba-
rung, wir zahlen diese Organisation — das ist ein jahrlicher Betrag — und die kimmern sich im Hin-
tergrund. Ich glaube aber nicht, dass es eine 24-Stunden-Pflege wére, nein. Weil das wiirde dann
eigentlich schon in die sehr professionelle medizinische Pflege gehen. (...) Eher nur stundenwei-
se bzw. Erledigung von diversen Behordenwegen, ja, eben Unterstitzung bei diesen Geschich-
ten.”

Wie auch bei der Beratung kdnnen die Mitarbeiterinnen von Unternehmen D bei der Vermitt-
lung von professioneller Hilfe auf das Fachwissen im eigenen Unternehmen zuriickgreifen.
Wobei es sowohl Vermittlungen im wahren Sinn des Wortes gibt, zum Beispiel an einen ge-
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eigneten Facharzt, aber auch Félle, bei denen die Kolleginnen die Betreuung — entgeltlich —
Ubernehmen. Im Kolleglnnenkreis sei es auch ublich, erzahlten die Gesprachspartnerinnen
aus Unternehmen D, sich auf informeller Basis zu unterstiitzen, wenn es zum Beispiel darum
gehe, alte Angehdrige der Kolleginnen zu informieren oder zu Uberzeugen, wenn diese einer
Hilfe von auRBen oder einem technische Hilfsmittel gegentber (wie die Installierung eines
Notruftelefons) skeptisch und ablehnend eingestellt sind.

Untern. D (1): ,Fur die Mitarbeiter natlrlich. Immer wieder... da jetzt suchen wir verzweifelt wieder nach einem
Venenspezialisten fur die H. (...) Es wird bei uns natirlich auch oft, wie ich eh schon erwahnt hat-
te, offener gespielt. Dadurch hast du auch manchmal eine héhere Erfolgsquote im schon am An-
fang Abfangen eines Dramas, also eines FuRabnehmens oder sonst etwas. Weil wir im Vorfeld
schon: Jéssas, halt, wer kennt einen Doktor, der fiir das besonders ist oder gibt es da einen Hin-
weis, welche Therapie und so fort. Da kannst du schon viel friiher anfangen.

[--]

Wir schauen natirlich, dass man mit eigenem Personal..., dass die dann doch ein Fachpersonal
annehmen, diese Angehorigen. Weil zum Beispiel von unserer Steuerberaterin, da ist dann der
Besuchsdienst in die Augenklinik immer mitgegangen. Weil das ware einfach fur sie nicht durch-
fuhrbar gewesen mit ihrer Kanzlei. (...) Also dass man dann sagt, es wéare eine Mdglichkeit:
Schau, dass man der Mama erklart, der Besuchsdienst geht mit dir mit.

[--]

Wir helfen uns da oft gegenseitig, die diversen Eltern und GroReltern zu Uiberzeugen, da haben
wir dann schon einige Tricks, so dass wir uns da gegenseitig helfen. Weil sie sich natdrlich von
den eigenen Kindern viel weniger Uiberzeugen lassen als dann von der netten Krankenschwester
oder dem sehr reizenden Pflegedienstleiter, der das mit Charme dann I6st, dass das Notruftelefon
her muss oder dass denn doch die Krankenschwester den Diabetes im Griff haben muss und
dass das eben nicht so geht. Das ist ein Teil unserer Unternehmenskultur... uns so wie eine
Grof3familie dann gegenseitig: ,Naja, Du hast ja den Papa schon einmal gesehen, kannst Du ihm
das nicht verkaufen?™

3.6 Geld- und Sachleistungen

Die Mdglichkeit, pflegende und betreuende Mitarbeiterinnen finanziell oder mit Sachgutern
Zu unterstitzen, wurde in zwei Unternehmensinterviews erwahnt. In Unternehmen B gibt es
zwar kaum konkrete Erfahrungen mit dieser pflegefreundlichen Malinahme — und sie ist wohl
auch noch nicht véllig ausreift, was sich daran ablesen lasst, dass der Interviewpartnerin erst
im Lauf des Gesprachs auffiel, wie wichtig eine finanzielle Unterstitzung fir Pflegende sein
kénnte. Trotzdem gibt es in diesem Unternehmen bereits ein groRziigiges Angebot, das vom
Organisieren von Sammelaktionen im Unternehmen (die einzige MalRhahme, die vereinzelt
realisiert wurde) bis zu zinsenfreien Gehaltsvorschiissen reicht.

Untern. B: »Ich habe es auch nicht erwahnt, weil Mitarbeiter diesbezliglich auch eine Unterstiitzung haben
kénnen, aber ich denke, die Politik ware gefordert im Sinne der Finanzierung, ganz sicher.”

l.: ,Sie helfen lhren Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen auch finanziell ?*

Untern. B: ~Wenn es notwendig ist, ja, klar. Also es geht von Sammelaktionen, ja, die wir gestalten, Gber
eben, ja, zum Beispiel auch den zinsenfreien Gehaltsvorschuss. Also es gibt diverseste Sachen,
man fangt meistens eben damit an, da einmal einen Spendenaufruf in die Wege zu leiten und ja,
das ist das eine. Und das andere ist eben eine Form, die das Unternehmen dann den Mitarbeitern
zur Verfligung stellt. Und wie gesagt, es war bis auf Spendenaufrufe noch nicht wirklich so ein rie-
siges finanzielles Thema bei uns, weil wir es eben noch nicht oft hatten, aber das wiirden wir je-
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denfalls tun. Nur da muss ich wirklich sagen, das ware fein, wenn da eine Unterstiitzung auch von
Seiten der Politik, namlich fur die Betroffenen... mehr... also wenn da etwas kdme. Weil ich glau-
be, das kdnnte sicherlich eine Belastung zusatzlich sein, an die ich jetzt gar nicht gedacht habe,
weil es eben bei uns noch nicht der Fall war. Aber klar, wenn man das noch finanzieren muss und
moglicherweise eben wenig Geld hat... haben Sie Recht, ja.

Die Gesprachpartnerin in Unternehmen B wiinschte sich, dass auch die Politik den Pflegen-
den eine finanzielle Unterstitzung zukommen lieRe. Diesen Vorschlag machte auch die Be-
fragte aus Unternehmen C, die ebenfalls den Eindruck erweckte, als ob sie sich im Zuge des
Interviews zum ersten Mal intensiver mit den moglichen finanziellen Engpéassen von pflegen-
den Berufstatigen beschaftigt. Ihr Vorschlag geht in Richtung einer Pflegekarenz, bei der die
Vergitung durch die Allgemeinheit erfolgt und ahnlich wie beim Kindergeld finanziert wird.
Unternehmen C bietet seinen pflegenden Mitarbeiterlnnen keine Finanz- und Sachhilfe an.
Untern. C: .Ich muss ehrlich sagen, da kenne ich mich auch viel zu wenig aus, nur vielleicht in der Situation
wirde man sagen, ok, aber ein bissl ein Geld sollte man vielleicht vom Staat bekommen, wenn
man sich schon kiimmert drum. Ich weil3 nicht, ob es finanzierbar wére. (...) Wenn man sagt, ok,
da héatte man vielleicht einen Topf, wo man zumindest ein bissl monatlich etwas oder jahrlich den

— weil3 ich nicht — monatlich wahrscheinlich, dass man den Pflegenden dann in einer Art Karenz-
modell so wie Kindergeld halt.”

Die Gesprachspartnerinnen aus Unternehmen D machen im Zusammenhang mit den finan-
ziellen und materiellen Beihilfen, die ihr Unternehmen gewahrt, auch einen Handlungsbedarf
der Politik aus, der allerdings in eine andere Richtung geht. Sie weisen darauf hin, dass so-
wohl das Unternehmen als Arbeitgeber als auch die Mitarbeiterinnen, die diese Leistung
empfangen, vor einem steuerlichen Problem stehen, wenn Zuschiisse gegeben werden.

Diese seien namlich streng genommen Teil des Gehalts und unterliegen deshalb der

Lohnsteuerpflicht — auch wenn es sich um Sachleistungen handle. Auf diese Art werde die

Hilfe betrachtlich reduziert, was nicht im Sinne der Sache sei.

Untern. D (1): ...wobei man das arbeitsrechtlich nicht darf. Aber es gibt natirlich Mdglichkeiten, dass ich Uber
einen... Nahrungsmittel etc. dann wieder etwas erganze. Das darfst du ja alles nicht, was ja alles
blédsinnig ist. In manchen Dingen hinterfrage ich ja das dsterreichische Recht gewaltig. Nein, das
muss ich ganz ehrlich sagen. Weil ich meine, wenn ein Mitarbeiter dahinstrudelt und ich kann ihm

einmal aushelfen, dann musstest du das ja sofort der Steuer bekannt geben. Ich meine, da scha-
det man ja mehr als man einem Menschen nutzt bei der ganzen Geschichte.”

4 Kommunikationswege zwischen Arbeitgeberinnen und pflegenden bzw.
betreuenden Mitarbeiterinnen

Gleichsam wie ein roter Faden ziehen sich durch das letzte Kapitel die Wortmeldungen der
Gesprachspartnerinnen aus den Unternehmen A, B und C, die darauf hinweisen, dass sie
bisher persénlich keine oder kaum Erfahrungen mit pflegenden Mitarbeiterinnen gemacht
haben bzw. dass die vorhandenen Maflihahmen von den Pflegenden nicht in Anspruch ge-
nommen werden. Pflegende Mitarbeiterinnen scheinen also mehr oder minder unsichtbar zu
bleiben. Eine Erklarung mag sein, dass die pflegefreundlichen Aspekte in der Unterneh-
menspolitik nicht so stark verankert sind wie die kinderfreundlichen (siehe Kapitel 2): Wenn
den pflegenden Berufstatigen (genauso wie mancher Interviewpartnerin) nicht klar ist, dass
unter die Familienfreundlichkeit auch die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege fallt, werden sie
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die vorhandenen Angebote nicht wahrnehmen oder sich nicht als deren Zielgruppe verste-
hen.

Deshalb sollen hier sowohl die Kommunikationswege betrachtet werden, auf denen die
pflegefreundlichen MaRnahmen den Mitarbeiterinnen nahe gebracht werden (Kapitel 4.1),
als auch jene, die den pflegenden Mitarbeiterinnen offen stehen, wenn sie die Arbeitgeberin-
nen von ihrer Vereinbarkeitsproblematik informieren wollen (Kapitel 4.2).

4.1 Kommunikationswege vom Unternehmen zu den Mitarbeiterinnen

Unternehmen A und B vertrauen bei der Weitergabe der Informationen Uber ihre familien-

freundlichen Angebote an die Mitarbeiterinnen vor allem auf das Intranet: In Unternehmen A

wurde zum Beispiel eine eigene Homepage eingerichtet und ein Folder gedruckt, die beide

das (ausgelagerte) Unterstitzungsangebot fur Mitarbeiterinnen mit Vereinbarkeitsproblemen

(siehe Kapitel 3.4) vorstellen.

Untern. A: ,Das was ich lhnen sagen kann, ist, wie wir dieses Service vermarkten. Es gibt hier unterschied-
lichste Kanale. Wir haben im Intranet eine eigene Homepage, wo wir diese Themen nach Inhalten
aufgelistet haben, wo man sehr genau nachlesen kann, was kdnnte so ein Anlassfall sein und die

Adresse dazu verdffentlich haben. Wir haben aber auch gemeinsam mit dem Betriebsrat einen
Folder produziert, den jeder personlich bekommen hat.”

Untern. B: .Das wissen die Leute grundsatzlich, wir haben das seinerzeit — das ist jetzt, glaube ich, drei oder
vier Jahre her — bei uns im Intranet publiziert.”

In Unternehmen C gab es bisher keine derartigen unternehmensinternen Informationsbemu-
hungen Uber das Angebot an familienfreundlichen Mal3hahmen. Die meisten Mitarbeiterin-
nen hatten Kinder, und wissten daher von den Moglichkeiten. Ansonsten vertraue sie auf
Mundpropaganda, erklarte die Interviewpartnerin.

l.: .Haben Sie den Eindruck, dass Ihre Mitarbeiter, Mitarbeiterinnen (...) von diesen Angeboten wis-
sen? Wird das kommuniziert?*

Untern. C: »Ja schon. Die Mitarbeiter haben grofR3teils selber Kinder und sind eben Teilzeitarbeit und so wei-
ter, reduzierte Stundenanzahl. Also im Prinzip wissen die davon, klar, sie nehmen es auch in An-
spruch.”

l.: ~Wie wird das kommuniziert? Gibt es da...?"
Untern. C: ~.Mundpropaganda.”

Dass Unternehmen D sich von den anderen dreien, was die Inanspruchnahme des pflege-
freundlichen Angebots anlangt, stark abhebt, wurde bereits erwahnt. Man wohl davon aus-
gehen, dass der Bekanntheitsgrad der pflegefreundlichen Angebote hier gréRer ist. Als ge-
eignetes Instrument der Informationsverbreitung nennen die beiden Gesprachspartnerinnen
— wie auch ihre Kollegin aus Unternehmen C — die Mundpropaganda und das ,Schneeball-
system*.

Untern. D (1): ,Es erzé&hlt ja auch einer dem anderen, man darf ja diese Mundpropaganda auch nicht vergessen.

Der sagt: ,Horst du, die Frau Direktor hat mir das und das, wir haben das so gel6st’. Oder die Ab-
teilungsleiterin Pimpflhuber oder der Herr Abteilungsleiter erzahlt dir das und das... den Neuen
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schon. Das macht auch etwas aus.’ (...) Das ist ja ein Schneeballsystem. Der hat das erlebt und
gibt das natirlich in der Euphorie dessen, dass er jetzt diese Krisensituation bewaltigen konnte,
dementsprechend weiter.”

Dass ,Mundpropaganda“ und ,Schneeballsystem*“ — wie in Unternehmen D — tatsachlich zu
greifen beginnen, setzt einige Falle voraus, in denen das pflegefreundliche Angebot in An-
spruch genommen und als hilfreich empfunden wurde. Die beiden Interviewpartnerinnen von
Unternehmen D erlduterten ausfiihrlich, dass Vorsorge ein Teil des Leitbilds ihres Unter-
nehmens sei. Dazu gehdre es, die Mitarbeiterinnen wach wahrzunehmen, damit man jene
Veranderungen an ihnen bemerke, die als Indizien fir eine Vereinbarkeitsproblematik gele-
sen werden kénnten. Dann gehe man auf die Mitarbeiterinnen zu, rede mit ihnen und unter-
breite ihnen Angebote. Damit schafft die Geschaftsfiihrung von Unternehmen D die Basis
dafirr, dass die Mundpropaganda zu laufen beginnt: Sie informiert die Mitarbeiterinnen aktiv
Uber die pflegefreundlichen Angebote, diese kénnen ihr Wissen dann im Kolleginnenkreis
weitergegeben.

Dass die vorsorgende Beobachtung der Mitarbeiterinnen integraler Bestandteil ihrer Un-
ternehmenskultur ist, erklaren die beiden Gesprachspartnerinnen aus Unternehmen D damit,
dass damit erstens Kosten eingespart wirden: Vorsorgen sei namlich immer billiger als im
Nachhinein reparieren. Zweitens sei dies Teil der Qualitatssicherung, denn so schaffe man
zufriedene Mitarbeiterinnen und damit im Endeffekt zufriedene Kundinnen und Klientinnen.
Die Geschaftsfihrerin von Unternehmen D verhehlte dabei nicht, dass die Aufgabe des wa-
chen Wahrnehmens betrachtliche Ressourcen in den ,Fiihrungsetage” verschlinge und dass
es fur die Fuhrungskrafte manchmal verlockend sei, wegzuschauen statt die Mitarbeiterinnen
anzusprechen.

Untern. D (1): ,Es istja auch ein Teil unseres Leitbildes, dass man vorher schon so viel wie mdglich tut und nicht

repariert im Nachhinein, weil dann das Reparieren ist immer teurer, als wenn ich im Vorfeld schon
schaue, was ich tun kann.

(-]

Das ist ein immer waches Wahrnehmen des anderen. Das bedarf fiir die Fiihrungsetage naturlich
auch ein sehr striktes Umgehen mit eigenen Ressourcen und schon auch manchmal ein hartes
Umgehen mit sich selber, weil manchmal mdchte man auch nicht mehr alles sehen. (...) Das

muss man sich selbst abverlangen, um zufriedene Kunden und Klienten und zufriedene Mitarbei-
ter zu haben.”

Dass ein solcher Zugang wiinschenswert sei, ist auch dem Interview mit der Befragten aus
Unternehmen B zu entnehmen: lhre Worte weisen jedoch darauf hin, dass das diesbezugli-
che Wissen und Bewusstsein bei den FUhrungskraften nicht ausreichend vorhanden ist oder
zumindest noch ausbaufahig ware — was Ubrigens nicht konkret geplant zu sein scheint.

l.: .Haben Sie das Geflhl, dass man das noch steigern kdnnte jetzt in lnrem Unternehmen?*

Untern. B: .Ich denke, da ist sicherlich immer eine Steigerung mdglich, keine Frage. Ich denke, man darf
auch nicht davon ausgehen, dass es eben alle tun, sich wirklich dann auch noch einmal vielleicht
mit den Flhrungskraften zusammensetzen und zu sagen: ,Hey, schaut drauf, verandern sich die
Leute, was kdnnte da dahinterstecken’. Sozusagen noch einmal an die appellieren, auch bewusst,
auch das anzusprechen, ob da vielleicht etwas in der Familie ist. Es muss nicht immer sein, aber
es kann sein, und ich glaube, das ist immer gut, wenn man das verbessert, keine Frage."
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In Unternehmen D wird Pflegefreundlichkeit nicht als Holschuld wahrgenommen, wie in

den anderen drei Unternehmen, sondern als Bringschuld — die vor allem bei den Fuhrungs-

kréften liegt. Dabei gehe es aber nicht darum, den Betroffenen ein Angebot aufzudrangen,

sondern es gemacht zu haben, sagte die Geschaftsfihrerin von Unternehmen D. Jeder und

jede kdnne dann selbst entscheiden, ob er oder sie annehmen mdchte.

Untern. D (1): ,Das Wesentliche ist, den anderen immer in seinem Sosein wahrzunehmen (...) und es zu akzep-
tieren, dass es so ist. Aber wenn er signalisiert, dass er eine Unterstltzung méchte, ihm diese
angedeihen zu lassen, aber auch nur in dem Maf3, in dem er sie eben méchte. Weil die Glassturz-

fursorgeform — friher hat ja die Sozialarbeiterin Fiirsorgerin geheifen —, die pflegen wir nicht zu
haben. Es ist ja ein mindiger Mensch.“

Den Ansatz der freien Entscheidung tUber das Annehmen oder Ablehnen der pflege-

freundlichen Angebote vertritt auch die Gesprachspartnerin aus Unternehmen A.

Untern. A: .Das ist ganz wichtig, dass man den Mitarbeitern diese Entscheidung auch lasst. Dass jeder fiir
sich sagen kann, damit fihle ich mich wohl. (...) Was wir tun kdnnen, ist einfach, dass wir anbie-
ten den Mitarbeitern Hilfestellung zu leisten. Ich glaube auch nicht, dass es gut ist, jemanden da
irgendwie zu sagen: ,Du, so ware es gut, mache doch so’. Oder selbst zu sagen: ,Ach, da sind wir

groRRziigig, da machen wir jetzt eine eigene Teilzeitregelung oder noch flexibler, man kann kom-
men und gehen...™

Ihre Wortmeldung ist jener der Geschéftsfihrerin von Unternehmen D sehr ahnlich, das
Konzept der unternehmensinternen Implementierung der pflegefreundlichen MaRnahmen ist
in den beiden Unternehmen jedoch sehr unterschiedlich: Wird in Unternehmen D die persén-
liche Kommunikation Uber das Thema Vereinbarkeit zwischen Vorgesetzten und Mitarbeite-
rinnen besonders grol3 geschrieben, ist sie in Unternehmen A zu einem grofR3en Teil ausge-
lagert. Dieses Arrangement sichert den Rat suchenden Mitarbeiterinnen die grof3itmogliche
Anonymitat und damit auch Schutz zu — wobei dieser Gedanke nur dann ein Rolle spielt,
wenn man davon ausgeht, dass den Mitarbeiterinnen bei Bekanntwerden ihrer Probleme
Nachteile erwachsen konnten, was wiederum die Familienfreundlichkeit ein wenig relativie-

ren wirde.

Untern. A: ,Gemessen haben wir jetzt nicht, wie hoch der Bekanntheitsgrad ist. Was mir aufféllt ist, wenn ich
bei verschiedenen Kontakten mit einzelnen Mitarbeitern auch dieses Unternehmen benenne, wird
manchmal gesagt: ,Jaja, weild ich eh’. Sind es ganz unterschiedliche Reaktionen.”
~Jetzt mussen Sie ja eigentlich auch wissen, ob |hre Mitarbeiter zufrieden sind mit dieser Bera-
tung. Haben Sie das schon einmal erhoben? (...)"

Untern. A: +Wie soll ich denn das machen, wenn ich nicht weil3, wer hingeht? (...) Es kommen einzelne

Feedbacks, aber wir machen jetzt keine anonyme Erhebung aller, um das zu erfragen. Wir héren
es, wenn es nicht funktioniert, weil die Mitarbeiter wissen, wenn ich dort anrufe, dann passiert et-
was. (...) Unsere Mitarbeiter sind nicht so zurtickhaltend, also die sind durchaus so, dass sie sa-
gen: ,Das passt nicht’. Also die sind sehr kritisch.”

Die Interviewpartnerinnen aus Unternehmen A und C lieferten eine weitere Erklarung dafir,
weshalb mdglicherweise die pflegefreundlichen Angebote nur mangelhaft zu den Betroffenen
vordringen: Man nehme gewo6hnlich von der Informationsflut, der man tagtaglich aus-
gesetzt sei, nur das wahr, was fir einen persdnlich relevant sei. Die Informationen tber
pflegefreundliche Angebote wirden nur dann gesehen, wenn man gerade in einer Situation
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sei, in der eine solche Malinahme hilfreich wére. Die Befragte aus Unternehmen C halt des-
halb ,breit gestreute Informationen (...) nicht fur so sinnvoll®.

Untern. A: .Manche haben es noch nicht entdeckt. Eine gewisse selektive Wahrnehmung wird es da auch
geben. Erfahrungsgemaf hangt das auch ein bisschen mit dem Grad der Betroffenheit zusam-
men.*

Untern. C: .Egal was es ist, jeder informiert sich lber das, in welcher Situation er gerade ist. Es bringt nichts,

Leuten — egal jetzt — also ohne Kinder einmal Kinderinformationsmaterial zu geben, wenn sie
nicht in der Situation sind, das interessiert dann niemanden. Das Interesse, meines Erachtens,
kommt erst dann, wenn man selber in der Situation ist. (...) ...aber so breit gestreute Informatio-
nen, halte ich — ich weil3 nicht, gerade fur solche Situationen — nicht fiir so sinnvoll.”

4.2 Kommunikationswege von den Mitarbeiterinnen zum Unternehmen

Da es in drei der vier befragten Unternehmen nur wenige Erfahrungen mit pflegenden Mitar-
beiterinnen gibt, war in den Interviews mit den Vertreterinnen der Unternehmen nur wenig
dartber zu erfahren, wie diese ihre Vereinbarkeitsprobleme an die Arbeitgeberinnen kom-
munizieren. In Unternehmen A erzéhlte die Gesprachspartnerin, dass es vereinzelt Mitarbei-
terlnnen gebe, die sich Rat suchend telefonisch an sie wendeten.

Untern. A: .Mitarbeiter rufen dann bei uns an und fragen im Einzelfall nach: ,Gibt es da irgendetwas oder an
wen kann ich mich wenden?’ Auch das kommt vor.”

Die Interviewpartnerin aus Unternehmen B weist einmal mehr darauf hin, dass sie kaum je-
mals mit Pflegenden zu tun gehabt habe. Es gebe verschlossenere und offenere Mitarbeite-
rinnen, die ihre Probleme unterschiedlich kommunizierten. Manchmal erfahre sie tber die
Formulare, die man fur eine kurzfristige Freistellung ausfihlen misse, von den Pflegeaufga-
ben der Mitarbeiterinnen. Sie glaube aber nicht, dass es regelméRig im Unternehmen je-
manden gebe, der/die pflege, ohne dass zumindest die direkten Vorgesetzten davon wuiss-
ten.
Untern. B: LAuf der einen Seite gibt es eben Leute, die das kommunizieren. Dann gibt es wieder welche, die
verschlossener sind. Wenn man diese Freistellung eben benétigt, dann muss man bei uns ein
Formular ausfullen. In dem Zusammenhang sehe ich eben: Aha, Pflege Mutter, Pflege Vater, je

nachdem. Sonst ist es ublicherweise die Pflege des Kindes, aber das ist dann eben eine andere
Form, und das ist aber in dem Bereich eine noch seltene Angelegenheit gewesen."

l.: .Glauben Sie, dass es Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gibt, die zu Hause jemanden pfle-
gen, ohne dass Sie davon wissen?"

Untern. B: .Das glaube ich eigentlich weniger. Weil wir diesbeziiglich eine offenere Kultur haben und die
Fuhrungskréafte da informiert wirden. Von den Fuhrungskraften wiirde es dann wieder ans Perso-
nal gehen. Erste Ansprechperson ist natirlich die Fihrungskraft. Kann sein, ich glaube aber nicht,
dass es der Regelfall ist.”

Was die Grinde daflr sein kdnnten, eine Pflegetatigkeit zu verheimlichen, wird an einer an-
deren Stelle in diesem Interview angedeutet: Hier pladierte die Gesprachspartnerin dafir,
dass man den Mitarbeiterinnen die Scheu nehmen miusse, den Arbeitgeber davon zu infor-
mieren, das man Pflegeaufgaben Gbernommen habe. Sie vermutete ein ,falsches Selbstver-
stéandnis (...), was man selber leisten“ misse, und meinte, dass man den Mitarbeiterlnnen zu
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vermitteln habe, dass es keine Schande sei, nicht 150 Prozent leisten zu kénnen und Hilfe

anzunehmen.

Untern. B: .Das Wichtigste ist, dass man den Leuten die Scheu nimmt. Vielleicht so auch eine Art — ich nen-
ne es jetzt sicher falsch, ja, aber mir fallt kein besserer Begriff ein — falsches Selbstverstandnis
vielleicht, was man selber leisten muss. Und dass man aus diesem Selbstverstéandnis heraus viel-
leicht nicht draufkommt oder das eben nicht offiziell sagen méchte und sich auch nicht helfen las-
sen mochte. Also vielleicht, dass man da verstarkt ansetzt und dass man sagt: ,Hey, kann jeden
treffen, es ist keine Schande, und man muss nicht 150 Prozent leisten kdnnen’. Das ist, glaube

ich, das Wichtigste, eben wirklich zu sagen: ,Es ist eben im menschlichen Leben mdglich, dass
man das auch erfahren muss oder erfahrt und ganz einfach eben Hilfe annehmen, wenn es Hilfe

gibt. Man muss nur wissen wo’'.

Eine fast wortwortliche Ubereinstimmung findet sich zwischen diesen Zitaten aus Unterneh-
men B und dem folgenden aus Unternehmen D — mit einem Unterschied: Die Gespréchs-
partnerin aus Unternehmen D hat mehr Erfahrung mit pflegenden Mitarbeiterinnen. Sie geht
davon aus, dass es auch in ihrem Unternehmen Mitarbeiterinnen gibt, die sich ,plagen (...)
lange Zeit, ohne dass man es haargenau weil3.“ Die Angst, als nicht vollig einsatzfahig zu
gelten, erwahnt sie auch, weist sie aber weg vom eigenen Unternehmen in andere ,Berufs-
felder”. Wie auch immer es mit der Scheu der Mitarbeiterinnen in den Unternehmen B und D
steht, tber ihre Pflegeaufgaben und eventuelle Vereinbarkeitsprobleme zu sprechen, ein Zu-
sammenhang deutet sich hier an: jener zwischen der Pflege zu Hause und einer vermuteten
eingeschrankten Leistung am Arbeitsplatz. Inwiefern dieser Zusammenhang tatsachlich be-
steht, wird im zweiten Forschungsbericht (siehe Dawid et al. 2008: Kapitel 3) naher betrach-
tet.

Untern. D (1): ,Wir haben ein sehr offenes Klima und obwohl natirlich auch dieser Betrieb ein hierarchischer Be-
trieb ist, weil das anders nicht geht, haben wir eine sehr flache Hierarchie und eine sehr intensive
Kommunikation (...) Es ist auch keine Scheu vorhanden, es zu sagen. Weil naturlich im landl&ufi-
gen Arbeitsleben und aus vielerlei Angst in Berufsfeldern, ja meistens man nicht so leicht heraus-
ruckt, da kénnte man ja doch schief angeschaut werden und derweilen man dann nicht einsatzfa-

hig ist etc. (...) Bei uns besteht diese Angst eigentlich nicht. Naturlich plagen sich viele lange Zeit,
ohne dass man es haargenau weif3.”

Dass das Thema Pflege an und flr sich schambesetzt ist, zeigt sich in einer Episode aus ei-
nem Interview mit einer Pflegenden. Frau Gamma hatte ihre Vorgesetzten dartiber informiert,
dass sie sich gemeinsam mit ihrer Mutter um den an Morbus Alzheimer erkrankten Vater
kiimmert. Einer der Vorgesetzten, der nicht ihr direkt, sondern ihrer beim selben Arbeitgeber
beschaftigten Schwagerin vorsteht, habe sich zuerst eben an diese Schwagerin gewendet
mit der Frage, ob diese glaube, dass er sich an sie — namlich Frau Gamma — wenden kénne,
um mit ihr Uber seine an Demenz erkrankten Mutter zu sprechen. Scheinbar wollte er sich
absichern, nichts Falsches zu tun, wenn er (am Arbeitsplatz) die Themen Pflege und De-
menz anspricht.

. ,Die Kollegen/Kolleginnen wissen das auch von der Pflege?"

Frau Gamma: ,Ja, wissen das auch. Wir haben einen Etagenchef, der ist dann Gber meine Schwégerin... der ist
der Chef von meiner Schwagerin. Die ist zu mir gekommen und hat gesagt: ,Du, der H. wird dich
ansprechen, weil dem seine Mama hat auch Alzheimer'. Hat aber Altersdemenz, also sie ist 93,
sie hat Altersdemenz. — ,Der moéchte da etwas wissen und der wollte wissen, ob er mit mir Uber
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das reden kann'. Sage ich: ,Na sicher’. Hat sie gesagt: ,Ja, das habe ich ihm auch gesagt’. Und
mit dem habe ich dann einige Gesprache lber das gefiihrt.”

4.3 Informationsdrehscheibe: Fihrungskraft

Untern. A: .---wenn jemand jetzt einen akuten Pflegebedarf hat, wird die Flhrungskraft das merken, ganz
klar. Die Fuhrungskraft kann bei uns anrufen, der Mitarbeiter kann bei uns anrufen. Die Fuhrungs-
kréfte sind aber auch bestens informiert Giber dieses Service und kdnnen das direkt weiterempfeh-
len.”

Untern. B: .Bei demjenigen, bei dem es irgendwo eben bemerkbar wird, wissen die Fuhrungskréfte, dass sie
mit den Leuten eben reden. Und im Gesprach kann man dann eben mehrere Lésungen andenken
bzw. kommen die Leute dann eben zu mir und man kann schauen, gut, welche Unterstitzung
kann man dem Mitarbeiter dann bieten.”

l.: .Das heifdt, fir Sie aus der Sicht des Arbeitgebers, wére es auch interessant, Informationsangebo-
te, wenn Sie dann konkret einen Pflegefall in lhrer Abteilung hétten..."

Untern. C: »Ja, ja. Da wirde ich mich dann natiirlich auch naher informieren, was ich von meiner Seite gera-
de als Fihrungskraft da irgendwie fiir die pflegende Person quasi erleichtern kdnnte, klar. Nur da-
durch, dass ich keinen Fall habe, habe ich mich auch nicht..."

Untern. D (1): ,Das heil3t Management by Walking Around. Das habe ich aber erst Jahre spéater gehort, nach-
dem ich eben durchs ganze Haus renne jeden zweiten Tag zumindest, also wenn es sich aus-
geht. Das frisst eineinhalb Stunden. Aber du siehst sofort, wie es einem geht und dann kannst du
sagen: ,Geh, was hast du denn?’ Das ist ein ganz anderes... das Gleiche passiert natirlich in den
Teams, die im AuRendienst sind, geht nattrlich nicht so intensiv wie herinnen. Aber du merkst na-
turlich, wenn eine Auf3endienstmitarbeiterin jeden zweiten Tag giftig oder heulend anruft, dass da
etwas schief sein muss. Dann wird sie auch hereingebeten zu einem Gesprach, um zu schauen,
um was es da geht.”

Diesen vier Zitaten aus den Unternehmen A, B, C und D (wie auch einigen anderen, die bis-
her schon angefihrt wurden) ist eine Kernaussage gemeinsam: Die jeweiligen Vorgesetzten
sollen — oder sollten — in der unternehmensinternen Kommunikation tber das Thema Ver-
einbarkeit von Pflege bzw. Betreuung und Beruf als Drehscheiben agieren. Zu ihren Aufga-
ben gehore es, so kann man in den Wortmeldungen lesen, Veranderungen der Mitarbeite-
rinnen festzustellen und diese zu deuten bzw. sich als vertrauenswirdige Ansprechpartne-
rinnen fur Vereinbarkeitsfragen zu prasentieren. Dann sei es an ihnen, Gesprache zu suchen
und zu fihren sowie gemeinsam mit den Betroffenen Lésungen zu erarbeiten.

Gemeint sind in erster Linie die Vorgesetzten, die tagtaglich persénlich mit ihren Mitarbeite-
rinnen zu tun haben und daher Verdnderungen am besten bemerken kénnen. Dass Fuh-
rungskrafte, die quasi weiter entfernt tatig sind, diese Funktionen nicht wahrnehmen oder
wahrnehmen konnten, zeigt nicht nur das Zitat unten, das einen idealtypischen Kommunika-
tionsverlauf in Unternehmen A beschreibt, sondern dafiir sind auch die Gesprachspartnerin-
nen aus den Unternehmen A, B und C Beispiele. Alle drei haben nur wenig personliche Er-
fahrung mit pflegenden Mitarbeiterinnen, was auch so interpretiert konnte, dass die Informa-
tionen Uber solche Falle gar nicht bis zu ihnen vordringen: also nicht bis zur Leiterin der
Stabstelle, die fir Vereinbarkeitsfragen zustandig ist, nicht bis zur Personalchefin und nicht
bis zur Beauftragten fur Familienfreundlichkeit.
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Untern. A: »Grundsatzlich ware der Weg der: Wenn ein Vorgesetzter bei mir anruft und sagt: ,Da ist jetzt ein
Mitarbeiter. Da passt etwas nicht. Schauen Sie doch’. Dann wiirde ich darum ersuchen, dass die
Fuhrungskraft den Mitarbeiter zu einem persoénlichen Gesprach holt und einmal nachfragt, wie es
ihm geht und diesen Eindruck wiedergibt und das an konkreten Beispielen festmacht. Was ich
nicht unterstitze, ist, dass Fihrungskraften so etwas in ihrer Fiihrungsarbeit abgenommen wird.
Denn sie sind diejenigen, die Auftrage verteilen, die die Kontrolle haben und das auch gut beo-
bachten kdnnen. Und wenn sie den Eindruck haben, da passt etwas nicht, dann miissen sie das
an konkreten Beispielen festmachen und den Mitarbeitern sagen. Und sie dann fragen, ob sie...
ich meine, gegebenenfalls wie sie das sehen. Und wenn dann kame: ,Ich muss auf meine Eltern
aufpassen und pflegen’. Dann kann die Fihrungskraft sagen: ,Wenn Sie mdchten, [das Unter-
nehmen] bietet Unterstiitzung, Sie kénnen sich da beraten lassen’. Dass die entweder an diese
Firma verweisen oder auch an mich. Das heilt, die Mitarbeiter kbnnen dann jederzeit auch hier-
her kommen, mir erzahlen. Wir kdnnen dann Uberlegen, ist das das richtige Mittel, geht es um an-
dere Dinge, geht es um Arbeitszeitreduktion, wie auch immer und dann die weiteren Schritte.
Aber der erste Schritt geht bitte schon Uber die betroffene Fiihrungskraft, das ginge sonst gar
nicht. Das ist so eine der ganz wichtigen Funktionen sage ich jetzt fast, also der Mitarbeiterfiih-
rung, das hat so ein bisschen etwas auch mit der Flirsorge den Mitarbeitern gegentiber zu tun, ja.
Und das nehmen wir den Fihrungskraften nicht weg. Ich meine, so einen ahnlichen Fall hat es
gegeben und wie gesagt, das haben wir auch genau so gemacht.”

Um zusétzliche Hinweise darauf zu finden, wie und ob die unternehmensinterne Kommunika-
tion Gber die Drehscheibe Fuhrungskraft funktioniert, wurden die Interviews nach Textstellen
durchsucht, die sich mit einschlagigen Aus- und Weiterbildungen sowie unternehmensin-
ternen Informationsangeboten fir Fihrungskrafte beschéaftigen. In Unternehmen A wer-
den die Fuhrungskrafte von der Personalentwicklungsabteilung geschult. Ob die oben be-
schriebene Drehscheibenfunktion dabei eine Rolle spielt, geht aus dem Interview nicht her-
vor. AulR3erdem erhalten die Managerinnen auf den oberen Hierarchiestufen regelméRig In-
formationen von der Stabstelle, der die Interviewpartnerin vorsteht, und sollten diese dann an
die ihnen unterstellten Flhrungskrafte weitergeben. Die Interviewpartnerin wies darauf hin,
dass sie selbst den Managerinnen in Fallen beratend zur Seite steht, in denen diese nicht
wissen, wie sie mit Mitarbeiterinnen oder Situationen umgehen sollen. Wie im letzten Zitat
oben fiel ihr aber wieder nur ein einziger konkreter Fall ein, in dem dieses Angebot genutzt
worden ist, und der hatte nichts mit Pflege oder Betreuung zu tun. Die Flihrungskrafte schei-
nen entweder trotz der oben beschriebenen Bemihungen (zu) wenig vom firmeninternen Be-
ratungsangebot zu wissen oder es (zu) wenig anzunehmen. Die Interviewpartnerin vermute-
te, dass das auch daran liegen konnte, dass die betroffenen Fuhrungskrafte dann zugeben
missten, mit einer Situation nicht allein zurechtgekommen zu sein.

. ,=Haben Sie da spezielle Schulungen fiir die Fuhrungskréfte im Rahmen...?"

Untern. A: ,Die Personalentwicklung bildet die Fuhrungskrafte aus, ja. (...) Wenn eine Fuhrungskraft damit
ein Problem hat und bei mir anruft, dass die Fihrungskraft auch kommen kann und ich ihr sozu-
sagen... Ich hatte den Fall auch einmal, aber nicht mit einem Mitarbeiter, der einen Pflegebedarf
hat, sondern mit einem Mitarbeiter, der selbst schwer krank war, wo die Fihrungskraft nicht wuss-
te: Was spreche ich wie an, wie gehen wir jetzt mit dem um, was passiert im Team? Da habe ich
dann ein Gesprach gefihrt, habe mir das angehdrt, was ist, was ist schon versucht worden, was
kdnnen Sie probieren, wie gehen Sie mit dem um, was ist wichtig fur den. Also wir unterstiitzen
die. Die Fuhrungskrafte werden einmal von der Personalentwicklung selber geschult, aber derar-
tige Situationen kdnnen auch natirlich jeden tberfordern, wenn man das zum ersten Mal macht,
wenn man das nicht gewohnt ist, wenn man Scheu hat, wie spreche ich das jetzt an. Da kénnen
sie jederzeit anlassbezogen natirlich noch Unterstiitzung bekommen.
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Wir haben Uber unsere verschiedenen Angebote immer wieder Kontakt mit den Fuhrungskraften.
(...) Wir vernetzen uns sehr stark mit den Fihrungskréaften, und die tragen das dann weiter an ihre
Filialdirektoren. Ich kann lhnen den Bekanntheitsgrad unserer Services jetzt nicht nennen, aber
ich denke, es ist sichtbar bis zu einem gewissen Grad. Natirlich ist es dann auch so eine Ver-
trauenssache: Rufe ich da an? Es hat auch immer damit zu tun: Ich werde mit der Situation nicht
allein fertig, jetzt muss ich mir Hilfe holen. Auch das ist ein Hindernis, ja, aber es passiert.”

In Unternehmen B gibt es neben den Intranetmeldungen, die an alle gerichtet sind, spezielle
Informationen fur die Fuhrungskrafte und den Betriebsrat, von dem man anzunehmen
scheint, dass er von den Mitarbeiterinnen ebenfall als geeignete Ansprechstelle empfunden
wird.

l.: Wie wird das kommuniziert?*

Untern. B: »(...) Das ist im Intranet, genau. Die Fiihrungskrafte bekommen extra eine Information. Auch der
Betriebsrat weil, also wer zum Beispiel zum Betriebsrat geht, bekommt dort auch die Information.
Von daher gibt es diverse Mdglichkeiten, und ich gehe jetzt einmal davon aus, dass eine der drei
Mdoglichkeiten jedenfalls bekannt ist.”

Zweifel an der Kompetenz der Fihrungskrafte bei Vereinbarkeitsfragen aufierte eine der
beiden Gesprachspartnerinnen aus Unternehmen D. Sie machte den Unterschied an den
Sektoren fest und nahm auf Grund ihrer Erfahrungen an, dass es im Forprofit-Sektor Defizite
bei der Wahrnehmung der Signale gibt, die von den Mitarbeiterinnen ausgehen, die ein Ver-
einbarkeitsproblem haben. Sie sagte, dass hohere Investitionen in die Weiterbildung der

Fuhrungskréfte getatigt werden sollten, weil deren Sensibilitat letztlich ,der springende Punkt

des Erfolgs oder Misserfolgs* sei. Sie meinte damit wohl den Erfolg oder Misserfolg des Un-

ternehmens insgesamt, weitgehend zutreffend scheint die Bemerkung aber auch fir den Er-
folg oder Misserfolg einer pflegefreundlichen Politik zu sein.

Untern. D (1): ,Wenn er signalisiert, dass er Unterstiitzung braucht, dann solltest du diese Signale in der Unter-
schiedlichkeit, in der eben jeder Mensch sich mitteilt, wahrnehmen. Ich glaube, dass da gerade in
der Fuhrungsebene vieler, vieler Forprofit-Firmen wesentliche Bildungsinputs zu leisten waren in
Sensibilisierung auf diese Dinge. Aus vielerlei Erfahrung. (...) Ich glaube, dass man sehr viel, sehr

viel investieren musste in dieses Sensibelmachen fir Wahrnehmung der Signale des anderen. Ich
glaube, dass das der springende Punkt des Erfolgs oder Misserfolgs letztlich ist.”

Dieser Interviewpartnerin fiel noch ein weiterer Vorteil ihres Unternehmens ein. Die Mitarbei-
terinnen-Bindung sei hoch, das gelte auch fir sie und die zweite Gesprachspartnerin. Die
vielen Jahren, in denen man zusammengearbeitet habe, hatten dazu gefiihrt, dass man ein-
ander kenne. Die Mitarbeiterinnen wissten, wie die Fihrungskrafte reagieren, und diese
konnten wiederum eventuelle Veranderungen bei den Mitarbeiterinnen leichter erkennen.

Aus diesem Blickwinkel sei ,diese ewige Wechslerei auch so eine Krankheit der heutigen

Zeit".

Untern. D (1): ,Das ist, glaube ich, auch etwas, was auch etwas ausmacht in Betrieben: eine Konstanz in der
Fuhrung. Weil wir haben andere Partnerorganisationen, wo eben sehr oft gewechselt wurde. Das
ist dann eine Katastrophe und ein Chaos, weil der hat ja gar nie die Chance, dass er die Leute
kennen lernt, auf die einzugehen. Der teilt keine Geschichte mit ihnen. Es ist die Vergangenheit
einfach das, was die Zukunft bestimmt, also was die Gegenwart bestimmt. Wenn du nichts teilen

kannst, wenn du eben auch keine Geschichte teilen kannst: Dem hast du das erméglicht, oder der
hat dir das wieder ermdglicht — das ist sehr, sehr schlecht fir jeden Betrieb. (...) Weil ja damit
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auch eine Wertekonstanz da ist. Weil jetzt kommt der Herr Dipl.-Ing. Sowieso, dann kommt der
Herr Dr. Sowieso, oder ein jeder hat irgendein neues... Der hat neue ethische Werte, der hat
gleich gar keine, dem ist das... unméglich. Unmdglich. Du musst eine berechenbare Gréf3e sein
fur deine Mitarbeiter, ein berechenbarer Wert.“

Auszige aus den Interviews mit den pflegenden und betreuenden Angehdrigen sollen
Aufschluss dartiber geben, wie die Kommunikationsstréme zwischen Fuhrungskraften und
pflegenden Mitarbeiterinnen konkret ablaufen und wie sich die FUhrungskrafte gegeniber
pflegenden Mitarbeiterinnen verhalten.

Frau Epsilon arbeitet — je nach Anzahl der Uberstunden — 23 bis 35 Wochenstunden in ei-
nem Pensionistinnen-Wohnheim. Sie betreut gemeinsam mit ihren Geschwistern ihre Mutter,
die nach einem Oberschenkelhalsbruch, einem Bandscheibenvorfall und einem Wirbelein-
bruch in ihrer Mobilitat sehr eingeschrénkt ist. Frau Epsilon hat ihre Vorgesetzten und Kolle-
glnnen informiert, sobald ihr klar wurde, dass ihre Mutter in Zukunft pflegebedurftig sein wir-
de. Ihr Arbeitgeber borgte ihr nicht nur einen Rollstuhl fir die Mutter, sondern versorgte sie
auch mit ,Tipps* und versicherte ihr, dass sie es ruhig sagen kdnne, wenn es einmal ein
Vereinbarkeitsproblem geben sollte. Hier geht der Arbeitgeber auf die Mitarbeiterin zu und
unterbreitet ihr aktiv einige Angebote. Dass dies keineswegs ,natirlich* ist — wie sie ange-
sichts des guten Klimas an ihrem Arbeitsplatz ganz spontan gesagt hatte — ist Frau Epsilon
Klar. Ihre Vorgesetzten seien Expertinnen auf dem Gebiet der Pflege und wissten, was es
bedeutet, einen alten Menschen nach einem Oberschenkelhalsbruch zu betreuen. Andere,
die noch nie damit zu tun gehabt haben, dachten vielleicht, dass das ein ,Klacks" sei, und
dass die Pflegenden und Betreuenden, wenn sie den Umfang ihrer Tatigkeiten schildern, ei-
nen ,Schmah* erzéhlen, meint Frau Epsilon.

l.: .Bei lhnen in der Arbeit, lhre Vorgesetzten wissen, dass Sie sich um lhre Mutter kimmern?“

Frau Epsilon: ,Ja, naturlich. Damals durfte ich mir sogar einen Rollstuhl ausborgen, wie es ganz schlimm mit ihr
war, weil da konnte sie kaum noch gehen, knapp vor der OP. Also natirlich wissen sie es.”

l.: .Haben Sie ihnen das gleich gesagt, wie lhre Mutter den Oberschenkelhalsbruch gehabt hat?*

Frau Epsilon: ,Ja, natdrlich, ich habe ein sehr gutes Klima driben, Gott sei Dank, und es ist nicht nur jetzt rein
auf Kollegialitéat aus, sondern auch fast so ein bisschen wie... ich will nicht sagen Freundschaft
oder Familie, aber wir haben wirklich ein super Team.”

(-]
Jhre Vorgesetzten, wie haben die reagiert? Haben die Ihnen irgendwie ein — wie Sie gesagt ha-
ben, Sie missen sich jetzt um lhre Mutter auch ein bisschen kimmern...?"

Frau Epsilon: ,Tipps gegeben, wie ich es machen kann oder wenn es einmal nicht anders geht, soll ich es ruhig
sagen. Jaja, natlrlich. (...) Ich weil3, es gibt Firmen, wo das Uberhaupt nicht ist so. Naja, zuerst
die Arbeit und wenn du nicht kannst, dann gehst du eben, weif3 ich auch.”

l.: ,lch meine, mir ist schon klar, wenn man in so einem Bereich arbeitet, dann...”
Frau Epsilon: ,Es ist schon anders, ja.
l.: .Ist es anders, weil jeder weil3, um was es geht?"

Frau Epsilon: ,Richtig. Man kennt ja den Umfang, man weil3 ja, was da zu betreuen ist oder wie die jetzt unge-
fahr beieinander ist und so und dass das kein Schméh ist. Ein anderer, der nie damit zu tun hat,
klar, fur den ist das dann vielleicht ein Klacks: Was will die jetzt, jetzt geht die heim, nur weil die
einen Oberschenkelhalsbruch gehabt hat. Keine Frage. Das ist mir schon bewusst.”
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Frau Epsilon ist auf der Arbeitnehmerinnen-Seite gleichsam das Gegenstiick zu den beiden
Gesprachspartnerinnen in Unternehmen D: Alle drei Frauen arbeiten in Einrichtungen, die
Dienstleistungen im Bereich der Altenbetreuung und -pflege erbringen und sind daher Exper-
tinnen in diesen Bereichen. Frau Epsilon bestétigt, wie wichtig das Wissen um die Beglei-
terscheinungen der hauslichen Pflege fur Fihrungskréafte ist, die eine pflegefreundliche
Politik in ihrem Unternehmen verwirklichen wollen.

Frau Delta arbeitet halbtags in einem kleinen Team, das nur aus ihrem Vorgesetzten, einer
Kollegin und ihr selbst besteht. Seit sechs Jahren betreut sie ihren Mann, der mit nur 49 Jah-
ren an vaskularer Demenz'® erkrankte. |hr Vorgesetzter habe sich ,wirklich betroffen“ ge-
zeigt, als er von der Erkrankung ihres Mannes horte. In Pflegekarenz zu gehen und diese
auch zu verlangern, sei kein Problem gewesen. Das Klima an ihrem Arbeitsplatz sei freund-
lich, kollegial und von Vertrauen gepragt, erzahlte sie. Verspatungen oder Tage zu Hause
wirden akzeptiert, weil ihr Vorgesetzter wisse, dass sie erstens die Zeit immer einarbeite
und dass es zu solchen Vorféllen nur dann komme, wenn es nicht anders ginge.

l.: .Koénnen Sie sich erinnern, (...) wie hat Ihr Chef damals reagiert, wie Sie im das erzahlt haben?*

Frau Delta: srgendwie nur Betroffenheit. Ja, wirklich betroffen, dass das... mein Mann war ja damals 49, als
das passiert ist. Dass das so einem jungen Menschen — jung... in dem Fall jung — passieren kann
und auch die Betroffenheit der Familie gegeniber. Also er hat selber Familie.”

l.: .Hat er Ihnen dann irgendwie — wie soll ich sagen — ein Angebot gemacht oder wie hat er, so was
jetzt den Arbeitsalltag anlangt, reagiert? Was hat er Ihnen da gesagt, kdnnen Sie sich erinnern?*

Frau Delta: Nein, also wie das ausgesprochen worden ist, nicht, aber es war vorher so und ist jetzt so, dass
man sagt: Wir wissen, wir arbeiten alle ganz gerne, wir mdgen unser Institut, sage ich jetzt einmal,
wir wissen, warum wir das machen wollen. Ich glaube, er weil3, dass wir daftir arbeiten und darum
kann das Entgegenkommen auch anders sein. Wenn ich eben spater komme, dann weil3 er, ir-
gendwann hole ich es nach, also so herum.

(-]

Er weil3, dass wenn ich nicht kommen kann, dann muss es sein, und wenn ich es einrichten kann,
dass ich komme. Ich glaube, das weil} er einfach.”

Frau Deltas Vorgesetzter zeigt Interesse und Verstandnis. Mit seinem Vertrauen ermdglicht
er ihr flexible Arbeitszeiten, die formal so nicht vereinbart wurden — die aber die Vorausset-
zung dafir sind, dass Frau Delta Beruf, Kind (sie hat noch einen halbwichsigen Sohn zu
Hause) und ihren kranken Mann unter einen Hut bringt (zur Bedeutung flexibler Arbeitszeiten
siehe Kapitel 3.1). Derartige informelle Regelungen sind wohl am ehesten in kleinen Unter-
nehmen umsetzbar, in denen auf3erdem ein persodnlicheres Verhaltnis zwischen Mitarbeite-
rinnen und Vorgesetzten bzw. unter den Kolleginnen herrscht, weil man einander und die
private Situation der anderen dort gut kennt, einander vertraut und auch Uber einen langeren
Zeitraum ubersichtlich bleibt, wann wer ab- oder anwesend ist.

Als Frau Alphas Mutter im Mai 2007 einen Schlaganfall erlitt, war Frau Alpha an ihrem Ar-
beitsplatz, einem Call-Center. Die Nachricht lahmte sie regelrecht, woraufhin ihre Vorgesetz-
te die Initiative Ubernahm und einen Kollegen organisierte, der Frau Alpha personlich ins

9 vaskulare Demenz ist eine Form der Demenz, die durch Durchblutungsstérungen im Gehirn ausgelést wird
(siehe dazu http://www.netdoktor.de/krankheiten/fakta/multiinfarktdemenz.htm, 25.4.2008).
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Krankenhaus brachte. Dem Schlaganfall verschlechterte die bereits vorhandene Alzheimer-
Erkrankung von Frau Alphas Mutter. Frau Alpha entschloss sich, ihre Mutter gemeinsam mit
dem Vater zu betreuen. Schon vor dem Schlaganfall hatte sie mit ihrer Vorgesetzten dartiber
gesprochen, dass sie irgendwann in Zukunft wohl ihre Arbeitszeit herabsetzen werde, um
sich mehr um die Mutter zu kiimmern. ,Als der gro3te Schock vorbei war”, sagte Frau Alpha,
sei ihre Chefin von sich aus auf sie zugekommen und habe ihr eine Stundenreduktion im
Ausmal ihrer Wahl angeboten. Was die Stundeneinteilung anlangt, habe sie sich eine von
mehreren Varianten aussuchen kénnen. In Notféllen sei es nach wie vor mdglich, dass sie —
wie alle anderen Mitarbeiterinnen auch — jederzeit den Arbeitsplatz verlassen, auch wenn
besonders viel zu tun sei.

l.: .Koénnen Sie sich erinnern, wie Sie lhr das erzéhlt haben, wie sie damals reagiert hat? (...)"

Frau Alpha: ~Sehr, sehr spontan und sehr... sie war einfach da. Schon allein, wie der Schlaganfall war, war
ein... — ich meine, da habe ich 40 Stunden gearbeitet, da war ich in der Firma, weil es auch zeit-
mafRig so war und sie hat — weil ich war momentan paralysiert — da hat sie mir einen Kollegen or-
ganisiert, der mich ins Spital gebracht hat. Also sie hat mich auch weder mit dem Taxi noch sonst
was fahren lassen. Sie ist einfach ein sehr sozialer Mensch. Sie verlangt Arbeit, das genauso,
aber wenn sie sieht, dass wirklich Notsituationen da sind, dann ist auch sie da. Und zwar in der
Minute

(-]

... weil wir irgendwann einmal darliber gesprochen haben, habe ich gesagt: Irgendwann in ferner,
naher Zukunft wiirde ich gerne einmal reduzieren, um eben fir meine Eltern und so... (...) Als der
gréRte Schock vorbei war und man eben gesehen hat, ja, sie Uberlebt es, und man kann jetzt
einmal schauen, wie es weiter geht, hat sogar sie mich angesprochen, hat gesagt: ,Sag mir, wie
viel du reduzieren willst, wann du reduzieren willst und wenn es morgen ist, ist es mir auch Recht'.

l.: .Das heil3t, das eigentliche Angebot ist dann von ihr gekommen?*

Frau Alpha: .Der AnstoR sicher, ja. Vielleicht ware ich dann auch nach ein, zwei Monaten oder so, weif} ich
nicht, drangegangen: ,Kénnen wir es vielleicht doch jetzt machen?’ Ich war nicht wirklich fahig,
jetzt meine Gedanken zu koordinieren, nicht so die erste Zeit. Sie hat da sicher mehr Uberblick
alsich.” (...)

.Diese Konstellation, die Sie da gewahlt haben, mit den zwei und drei Tagen arbeiten, das war
aber ihr Vorschlag?*

Frau Alpha: .ES gab Mehreres zur Auswahl. Ich hatte anders auch wéhlen kénnen. (...) Sie hat mir auch frei-
gestellt, wie viele Stunden ich reduzieren will. (...) Da haben wir uns dann einfach Uberlegt, was
fur mich das Beste wére, damit ich es gut auch fur mich verarbeiten kann fur langerfristig.

(-]

Von meiner Chefin, keine Frage, dass ich weg kann. Da kann noch so ein Engpass sein, also sie
ist sehr, sehr sozial eingestellt, und wann auch immer irgendetwas passiert — das ist jetzt nicht nur
bei mir, sondern allgemein, sie steht wirklich hinter uns. Und wenn etwas wirklich Tragisches oder
wie auch immer passiert oder wenn jetzt, ich weif} nicht, ein Kind irgendwo krank ist oder eben im
Kindergarten abgeholt werden muss, also da kann wirklich der grofite Engpass sein, und man
kann gehen.”

Ihre Vorgesetzte fordere von ihren Mitarbeiterinnen ,Arbeit”, sei aber auch ein sehr ,sozialer
Mensch®, sagte Frau Alpha. Das Verhalten, das Frau Alpha als ,sozial* bezeichnet, ent-
spricht weitgehend jenem, das im Laufe dieses Kapitels als wegweisend dargestellt wurde
fur Vorgesetzte, die eine pflegefreundliche Politik verwirklichen wollen.
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Dass Pflege und FlUhrungsposition vereinbar sein kdnnen, wenn die Firmenpolitik
pflegefreundlich ist, zeigt das Beispiel von Frau Theta. Sie ist kaufmannische Leiterin in ei-
nem Unternehmen, das dsterreichweit 1.200 Beschaftigte hat, und betreut mit Unterstitzung
einer Heimhilfe ihren blinden, an Demenz erkrankten Ehemann. (siehe dazu auch Dawid et
al. 2008: Kapitel 2.1.3) Das Unternehmen, in dem sie arbeite, sei besonders familienfreund-
lich, erzahlte Frau Theta. Bis vor rund einem Jahr habe sie sich allein um ihren Mann ge-
kiimmert, dann sei die Belastung fur sie zu grol3 geworden. Als sie ihren Vorgesetzten ge-
sagt habe, dass sie Urlaub brauche, um ein passendes Pflegearrangement zu finden, ant-
wortete er: ,Nur zu“. Sie habe im Unternehmen noch nie Probleme gehabt, ganz im Gegen-
teil, es werde RuUcksicht auf sie genommen und Vorgesetzte wie Mitarbeiterinnen erkundig-
ten sich regelmaRig nach inrem Wohlbefinden und jenem ihres Mannes.

l.: .Sie haben schon gesagt, |hre Kollegen und Kolleginnen, Ihr Vorgesetzter wei3 davon, dass
Sie..."

Frau Theta: Jat
l.: .Haben Sie das gleich zu Beginn erzahlt?"

Frau Theta: ~Jaja. Mit dem Herrn P., jaja, ganz genau... Ich habe voriges Jahr schon gesagt, sage ich: ,Ich
brauchte jemanden flr meinen Mann, aber er akzeptiert niemand’. Dann im Mai habe ich gesagt:
,S0 jetzt ich brauche Urlaub und ich muss Betreuung...” Und er hat gesagt: ,Nur zu'.

l.: ,und das war kein Problem?“

Frau Theta: .Nein. Das ist bei uns also... der zustandige Vorstand, der war dann bei der Sitzung da und der
hat mich auch gleich gefragt, wie es mir denn geht und so.“

Frau Gamma war zum Zeitpunkt des Interviews gerade erst einige Woche wieder im Beruf.
Nach der Babypause fir ihren zweiten Sohn kam sie in den Genuss der Vorteile der Eltern-
teilzeit (siehe dazu Kapitel 2): Sie arbeitet 24 Stunden in der Woche im Backofficebereich ei-
nes Buchgeschéfts. Ihre Vorgesetzten wissen, dass sie gemeinsam mit ihrer Mutter den an
Morbus Alzheimer erkrankten Vater betreut. Wahrend ihrer Karenzzeit hat sie eine Ausbil-
dung zur Heimhelferin absolviert, mdchte den Beruf aber nicht ausiiben, da er sie zu sehr an
die Situation ihres Vaters erinnert. lhre in der Hierarchie am hdchsten stehende Vorgesetzte
fande ,es gut”, dass sie ihren Vater betreue, erzahlte die Uberaus eloquente Frau Gamma.
Ihr fehlten aber geradezu die Worte, wenn sie die Reaktion dieser Vorgesetzten beschreibt:
»Sle hat gesagt, es ist eh ein Wahnsinn, dass man da so helfen kann. Sie hat also... sie war
sehr angetan, dass... erstens einmal... ich weil3 nicht, schockiert, angetan?* War die Vorge-
setzte von dem ,Wahnsinn“ schockiert oder angetan? Bei aller Anerkennung, die sie Frau
Gamma zollt, scheint diese Fuhrungskraft doch in gewisser Weise hilflos gewesen zu
sein, angesichts der pflegenden Mitarbeiterin.

l.: ~Wissen lhre Vorgesetzten in der Arbeit eigentlich, dass Sie sich auch um lhre Eltern kimmern?*

Frau Gamma: ,(...) Die Hierarchie ist so: Es gibt eine Hauschefin und dann gibt es Etagenchefs. (...) Das sind
beides Frauen, und beide wissen das, auch der stellvertretende Hauschef weil3 davon.“

[--]
l.: -Wie haben die reagiert, als Sie das erzahlt haben? Kénnen Sie sich daran erinnern zufallig?*

Frau Gamma: ,Mit der Hauschefin habe ich mich im Juli getroffen beziglich der Elternteilzeit und im Zuge des-
sen, weil Mitarbeiter wussten, dass ich eine Schulung mache, und ich anfanglich davon ausge-
gangen bin, dass ich den Beruf ausuben werde. Es ist ihr zugetragen worden. Sie hat mich auf
das angesprochen. Da habe ich gesagt: ,Ja, das ist richtig, ich habe diese Ausbildung gemacht,
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(...) ich kénnte das jetzt ausliben, aber ich Uibe das deswegen (...) nicht aus, weil mir das einfach
wichtiger ist’. Sie hat gesagt, es ist eh ein Wahnsinn, dass man da so helfen kann. Sie hat also...
sie war sehr angetan, dass... erstens einmal... ich weil3 nicht, schockiert, angetan? Einerseits,
dass ich es tue, dass ich Giberhaupt diesen Beruf ausiiben kénnte und andererseits, dass ich so
einen Fall in meiner Familie habe. Das kann sich keiner aussuchen, das wissen wir. Ja, sie findet
es gut, dass ich das mache.”

Die familienfreundlichen Angebote, die Frau Gamma bei ihrem Arbeitgeber bisher erhalten
hat, beziehen sich alle auf die Vereinbarkeit von Beruf und Kindern — sie kommen aber auch
der Pflege zugute.

Bis vor einem Monat betreute Frau Kappa ihre Mutter und ihre Tante, die beide an Demenz
erkrankt sind und mit ihr in einem Mehrfamilienhaus wohnen. Jetzt liegt die Pflege haupt-
sachlich in der Hand zweier slowakischer Betreuerinnen, die sich abwechseln und rund um
die Uhr anwesend sind. Frau Kappa arbeitet Vollzeit als Verkauferin von edlen Schuhen.
Diesen Job hat die allein erziehende Mutter von drei Kindern tber persénliche Beziehungen
erhalten: Vor rund sechs Jahren habe sie den Vater eines Schulkollegen ihrer Tochter ge-
fragt, ob er — Miteigentiimer einiger Schuhgeschéfte — einen Job fir sie habe. Als sie bei ihm
zu arbeiten begonnen habe, seien die Kolleginnen ihr gegentiber misstrauisch gewesen und
hatten erst einmal abgewartet, ob die Bekannte des Chefs sie ,ausspioniere”, erzahlte Frau
Kappa. Unter anderem deshalb habe sie ihren Vorgesetzten niemals erzdhlt, dass sie die
beiden alten Damen zu Hause betreue. Sie wolle nicht ,irgendwelche Privilegien* — damit
meinte sie eventuelle pflegefreundliche Angebote — erhalten. AuBerdem sei das Verhéltnis
zu den Vorgesetzten nicht so personlich, dass sie ihnen derartige Dinge erzéhlen wirde und
schlieBlich wolle sie nicht ,auf die Mitleidsschiene kommen*.
Frau Kappa: ,Am Anfang habe ich schon so gesplirt, dass sie es ein bisschen... nicht wussten jetzt, ich bin be-
kannt mit dem einen Chef (...), so quasi kann man mir vertrauen, oder ist das jetzt eine... spionie-

re ich die Leute aus oder so, verstehen Sie, dieses bléde so dazwischen. Deshalb will ich auch
jetzt nicht auf irgendwelche Privilegien... versuchen, sofern es irgendwie geht.”

[-]
,Gehen wir vielleicht noch einmal zuriick zu lhrem Chef, den Sie vorhin erwahnt haben. Weil3 er
auch, dass Sie jemanden pflegen?*

Frau Kappa: ,Nein.”
l.: ,Haben Sie ihm nie erzahlt...?"

Frau Kappa: Nein. Es hat sich irgendwie nie ergeben. So personlich sind wir nicht. Wenn er bei der Weih-
nachtsfeier... (...), letztes Jahr bin ich in seiner N&he gesessen , wenn es sich ergeben wirde.
Aber ich will da auch nicht irgendwie jetzt auf die Mitleidsschiene kommen oder so. Nein, das
muss er nicht wissen. Aul3er es ware — Gott behite — jetzt irgendein Notfall, und ich kann nicht
arbeiten, weil Gott weil3 ich, Hospizkarenz, ich weil3 nicht was. Sicher wirde ich das dann sagen.”

Frau Kappa spricht einige Mechanismen, die dazu fihren kénnen, dass den Arbeitgebern die
Tatsache verschwiegen wird, dass man zu Hause eine/n Angehorige/n pflegt oder betreut:
Eventuelle pflegefreundliche Angebote werden auf Mitleid zurlickgefiihrt und als Privilegien
empfunden und nicht als Teil der Unternehmenspolitik gegentber den Mitarbeiterinnen. Dar-
aus folgt die Furcht vor der Missgunst der Kolleginnen, die diese ,Privilegien* nicht erhalten.
AuBerdem empfindet Frau Kappa die Pflege als etwas so Personliches, dass sie ihr keinen
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Platz in ihrem Berufsleben zugestehen mag — Privat- und Berufsleben werden streng ge-
trennt, so als ob sie nichts miteinander zu tun hétten und es keine Vereinbarkeitsprobleme
gebe.

Auch Frau Tau erzahlte ihrem Vorgesetzten niemals, dass sie sowohl mit ihren Geschwistern
gemeinsam die alte Mutter betreut, als auch den schwerkranken Lebensgeféahrten gepflegt
hat: Ihre Grinde unterscheiden sich jedoch von den vorhin genannten. Sie ist davon uber-
zeugt, dass ihre Pflegeaufgaben bei ihrem Vorgesetzten auf kein Interesse gestoRen wéaren
und seine Entscheidungen nicht beeinflusst héatten, denn in diesem Unternehmen wirden al-
le, die ,ein bissl angeschlagen” seien, ausgeschieden. Damit gab sie ihrem Arbeitgeber aber
auch nie die Chance zu beweisen, wie pflegefreundlich er ist. Sie beantragte zuerst eine As-
sistentin und schlug dann ein Jobsharing vor, das ihr eine Stundenreduktion ermdéglichen
sollte — ohne auf ihre Vereinbarkeitsprobleme hinzuweisen. Beides bekam sie nicht bewilligt,
weshalb sie ihre gut bezahlte Arbeit aufgab, bei der sie selbst eine Leitungsfunktion innehat-
te.

l.: .Haben Sie damals gesagt, dass Sie Pflegetatigkeit ausiiben?*

Frau Tau: .Nein. Das habe ich nicht gesagt. Das war auch kein Thema. Das héatte auch keinen interessiert.
(...) Nein, nein, hundertprozentig nicht. Das ist in so einem Betrieb sowieso kein Thema. Wenn
man da ein bissl angeschlagen ist, dann wird man ausgeschieden.”

(-]

.Wie Sie sich an den Chef gewendet haben, haben Sie sich nicht mit dem Gedanken gespielt, zu
sagen, ich brauche dieses Angebot, weil ich eben Pflegetétigkeit daneben habe? Das ware nicht
sinnvoll gewesen?*

Frau Tau: »(-..) Ich habe das zwar mit einer anderen Person im Vorfeld schon versucht abzuklaren, also mit
dem kaufménnischen Direktor, aber wir wussten schon, dass das nicht durchgehen wird. Auch
aufgrund der Situation, dass der Assistent, also die Assistentin, die ich beantragt habe, sozusa-
gen als uberflissig erachtet wurde, habe ich schon verstanden, dass da kein Verstandnis sein
wirde. Weil wenn fur mich kein Verstandnis da ist, wo soll das dann woanders sein. Wenn man
nicht die Situationen erkennt, dass eben genligend Arbeit fir zwei Leute mindestens wéare und
man die auch besser und effektiver ausfithren kann, wenn man das nicht versteht, dann wird man
auch nicht verstehen, dass jemand privat ein Problem hat. Das war auch so. Ich bin Uberzeugt
davon, dass es sowieso ein Nein gewesen ware, aber das habe ich dann gar nicht mehr gefragt.”

Frau Kappa und Frau Tau sind Beispiele flr pflegende Mitarbeiterinnen, von denen die
Fuhrungskrafte nie erfahren, weil Familien- und Pflegefreundlichkeit in den Augen der Mit-
arbeiterinnen bei diesen Arbeitgeberlnnen keine Rolle spielen. Ob diese Einschéatzung
stimmt oder ob eines der weiter oben beschriebenen Kommunikationsprobleme vorliegt,
kann hier nicht beantwortet werden.

Fiar Frau Sigma war ihr Vorgesetzter, als sie ihn davon informierte, dass ihre 94-jahrige Mut-
ter in Zukunft Betreuung brauchen werde, kein guter Ansprechpartner: Er blockte ab und
versuchte die schwierige Situation gleichsam wegzureden. Pflegefreundliche Maflinahmen
wurden der Akademikerin in Leitungsfunktion nicht angeboten. Erst als sie im Zuge von Rati-
onalisierungsmafl3nahmen ihren Job verlor — inwieweit ihre Vereinbarkeitsprobleme dabei ei-
ne Rolle spielten, wird aus dem Interview nicht ganz klar — und der Betriebsrat daraufhin in-
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tervenierte, erfasste er ,den Ernst der Situation“ und unterstiitze sie dabei, einen Arbeitsplatz
in einer anderen Abteilung zubekommen. (siehe dazu Dawid et al. 2008: Kapitel 2.1.1)
l.: ~Wie hat der Vorgesetzte damals darauf reagiert, als Sie ihm das gesagt haben, lhre Situation ge-

schildert?”

Frau Sigma: ,Naja, der hat das eigentlich, glaube ich, gar nicht so fiir méglich gehalten. Meine Mutter hat na-
tirlich auf Grund ihres hohen Alters, sie ist 94, hat sie also nicht mehr voll rehabilitieren kénnen,
das war Klar. (...) Ich habe das damals auch meinem Vorgesetzten gesagt, dass die drauf3en in
Lainz sich nicht sicher sind, ob sie nicht eventuell im Rollstuhl... Da war also... habe ich nur ge-
sehen, dass er irgendwie sehr emotional reagiert hat. Aber ob das also mit eine Folge war dann,
ich weil3 es nicht.”

l.: +LEmotional reagiert, was meinen Sie damit?*

Frau Sigma: ,Naja, dass ich das nicht glauben soll, was man da mir drau3en sagt. Es hat mich also sehr uber-
rascht. Damit habe ich gesehen, dass er das irgendwie abblockt.

[]

Es war aber dann so, dass sich mein Vorgesetzter, soweit ich das verstanden habe, auch umge-
hort hat, weil er, glaube ich, auch dann irgendwie den Ernst der Situation erfasst hat, und hat mir
eben dann ermdglicht, da diese Schiene hinein in die [Abteilung].”

Im Ergebnis hat Frau Sigma jetzt einen unverdndert gut bezahlten, aber in der Unterneh-
menshierarchie weiter unten angesiedelten Job und einen neuen Vorgesetzten, der mehr
Verstandnis flr ihre Situation zeigte und sich erfolgreich dafir eingesetzte, dass ihre ur-
spriinglich befristete Stelle in eine dauerhafte umgewandelt werde. Sie fuhrte das darauf zu-
riick, dass er als geschiedener Vater von funf Kindern selbst Vereinbarkeitsprobleme kenne.

Frau Sigma: ,Es war aber dann doch so, dass sich mein Vorgesetzter, mein naher Vorgesetzter, sehr einge-
setzt hat und diese Stelle in eine unbefristete umwandeln konnte.“

[--]
l.: .Hat Ihr jetziger Vorgesetzter dafur Verstandnis?*

Frau Sigma: ,Ich glaube, ja. Insoferne, das ist ein geschiedener Mann mit funf Kindern, ja. Er wei3 zumindest,
wie das funktioniert in einem Haushalt, wirde ich sagen.”

Die Beispiele aus den Interviews mit den pflegenden Erwerbstétigen geben Zeugnis von
vielen positiven Erfahrungen mit Fihrungskraften, die ihren pflegenden Mitarbeiterinnen
gegeniiber grofRes Verstdndnis an den Tag legten. Sie zeigen aber auch auf, dass das Ver-
halten der Fuhrungskréafte weniger von fundiertem Wissen um die Vereinbarkeitsproblematik
oder von einer gezielten pflegefreundlichen Unternehmenspolitik gepragt ist, sondern viel
mehr von individueller Initiative und personlichem Fihrungsstil. Deutlich werden auch die
Defizite bei der Kommunikation Gber das Thema Pflege und Betreuung zwischen Fihrungs-
kréften und Mitarbeiterinnen. Schlie3lich finden sich auch Hinweise darauf, dass das Fehlen
von familienfreundlichen MaRnahmen, die Pflegenden auf die eine oder andere Art aus der
aktiven Berufstatigkeit drangen kann — und das haufig in einem Alter, in dem die Betroffenen
kaum eine Chance haben, einen neuen Job zu finden.

4.4 Exkurs: Fuhrungskréafte, die selbst pflegen

Untern. D (1): ,lch denke mir, dass man es auch leichter hat, die Dinge mit den Kollegen und Kolleginnen zu 16-
sen oder mit den Mitarbeiterlnnen, wenn man auch ein selbst Betroffener ist oder war. Es ist auch
fur sie sehr wichtig — egal jetzt, welchem Berufsstand sie angehdren —, das mit ihr diskutieren zu
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kénnen so von Frau zu Frau und du ihnen durchaus spiegelst: Ich kann euch total verstehen, weil
mir ist es auch bis oben gestanden. (...) Das macht dich fiir die Mitarbeiter einfach pars inter pa-
res. Und das glaube ich, dass das schon (...) etwas ausmacht in der Identifikation der Leute mit
dem Unternehmen und auch mit der Geschaftsfiihrung. (...) Dann sagen sie: ,Du, mein Vater ist
genauso wie deiner, aber stelle dir vor, der hat das und das und das gemacht. Oder der will jetzt
eisern nicht das Notruftelefon, wie hast denn du das gemacht?’ Also du hast andere Zugange zu
den Mitarbeitern.”

Von ihren eigenen Erfahrungen und ihrem eigenen Verhalten ausgehend, erlautert die Ge-
schaftsfihrerin von Unternehmen D in diesem Zitat, aus welchem Grund und auf welche
Weise ihrer Meinung nach Vorgesetzte, die selbst Betreuungs- oder Pflegeerfahrung mit-
bringen, einen besonderen Zugang zu den pflegenden Mitarbeiterinnen finden. Diese An-
nahme scheint auf den ersten Blick gut nachvollziehbar, bestatigt sich aber in den Interviews
mit den Pflegenden nur teilweise.

Nur im Falle von Frau Theta, die ja selbst eine FUhrungsposition innehat, zeigte die Erfah-
rung der Vorgesetzten einen ahnlich starken Einfluss im Unternehmen, wie er im Zitat oben
beschrieben ist. Nicht nur, dass ihre hohe Kommunikationsbereitschaft die bis dahin weitge-
hend unsichtbaren pflegenden Mitarbeiterinnen sichtbar gemacht hatte (siehe dazu Kapitel
2), habe sie auch ,eine andere Beziehung zu den Menschen* bekommen, erzahlte sie. Vor
dem Hintergrund einer grundsatzlich familienfreundlichen Politik scheinen die personlichen
Erfahrungen einer Fuhrungskraft dieser Politik noch eine zusatzliche Intensitat und Qualitat
verliehen zu haben.

l.: .Haben Sie das Gefihl, dass sich (...) Ihre Beziehung auch zu manchen Kollegen oder in der
Firma geandert hat, seit Sie Ihren Mann pflegen? Weil Sie eben auch so ein Thema dazubekom-
men haben?*

Frau Theta: .Ja, denke ich schon, im positiven Sinne. Es gibt Marktleiter, der mich so alle paar Wochen einmal
anruft: Wie es mir denn privat geht jetzt mit meinem Mann und so. Auch wenn Sitzung ist... die
fragen mich immer. Es ist schon... ja. Und es kommen einfach Leute, der W. hat gesagt: Wissen
Sie, wir haben in der Familie auch ein groR3es Problem, mein Bruder hat ein Kind, das ist vier Jah-
re alt und auf dem Niveau von einem sechs Monate alten Kind. Man bekommt einfach dann sol-
che Félle viel mehr mit. Ja, man bekommt irgendwo eine andere Beziehung zu den Menschen.*

.Das ist aber eigentlich interessant, dass das dann plotzlich so autfkommt, wenn... weil die hat es
ja friher auch gegeben...

Frau Theta: LJmmer, immer.*

l.: .Diese Falle. Vielleicht liegt das auch daran, dass Sie die Leitungsposition haben und dass (...) es
jeder weild sozusagen.”

Frau Theta: »Jaja, genau, das denke ich schon, dass das eine Rolle spielt. Garantiert.”

Frau Omikron arbeitet im Backoffice-Bereich eines EDV-Unternehmens. Ihre 50 bis 60 Wo-
chenstunden kann sie frei einteilen. Ihre seit drei Jahren an Morbus Alzheimer erkrankte
Mutter braucht seit rund einem Jahr intensivere Pflege. Frau Omikrons Vorgesetzter hatte
selbst eine in Folge ihrer Gebrechlichkeit pflegebedurftige Mutter. Er zeigt nicht nur viel Ver-
standnis, wenn sie regelmallig vom Arbeitsplatz wegeilt, um ihrer Mutter zu helfen, und ver-
traut darauf, dass sie ihre Arbeit spater erledigen wird, sondern gab ihr auch niitzliche Tipps
und Ratschlage. Hier scheinen sich die de facto sehr hilfreichen pflegefreundlichen Mal3-
nahmen des Arbeitgebers vor allem aus der persdnlichen Erfahrung des Vorgesetzten
zu ergeben.
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l.: .Wie war das damals, als Sie lhrem Chef das erzahlt haben?*

Frau Omikron: ,Ja, wir haben so flache Hierarchien, ich habe eigentlich gar nicht so richtig Chefs. Es ist ein ame-
rikanisches Unternehmen, das ist sehr flach. Aber so derjenige, mit dem ich direkt, wirklich ganz
eng, zusammenarbeite, der wei3 es von Anfang an. Der hat auch sehr groRes Verstandnis, der
hat ahnliche Situationen gehabt mit seiner Mutter. Er konnte es damals ein bisschen besser auf-
fangen, sie hatte nicht Alzheimer, sondern sie war sonst sehr gebrechlich.”

. +Also er hat damals sehr verstandnisvoll reagiert?

Frau Omikron: ,Ja. Eindeutig ja. Und auch wenn ich ihn jetzt manchmal frage: ,Du, weil3t du, wie ich da kdnnte
oder so’. Er nimmt sich dann immer Zeit und gibt mir Tipps oder legt mir selber also die Rutsche,
wie man sagt. Also das ist schon toll.“

l.: .Die Rutsche legen? Also er... zum Beispiel welche?*

Frau Omikron: ,Nein, so irgendein Kontakt, ich weil3 nicht... das klingt jetzt so komisch, aber er... Man weil ja
gar nicht, was es alles gibt, das ist ja auch unmdéglich. Wenn ich dann irgendeine Situation schil-
dere und sage: ,Jetzt weil3 ich wirklich nicht mehr, wo ich da jetzt noch anrufen soll oder hingehen
soll oder was ich machen soll’. Dann sagt er: ,Nein, warte, probiere es doch dort und ah, da kenne
ich wen. Rufe den und den an. (...) Das ist toll, ja. (...) Das merkt man wirklich, dass er Verstand-
nis hat. Wenn ich dann sage: ,Jetzt ist leider schon wieder etwas passiert’. Meistens telefonieren
wir dann nur miteinander: ,Ich bin jetzt wieder weg’, dann ist das schon ok.“

Auch Frau Deltas Vorgesetzter hat eine alte pflegebedtrftige Mutter. Sein Verhalten gegen-
Uber Frau Delta ist stets verstandnisvoll, und auch er vertraut darauf, dass sie ihre Arbeit er-
ledigt, auch wenn sie manchmal zu spat kommt oder den einen oder anderen Tag zu Hause
bleiben muss. Die Pflege wurde aber trotzdem kein Gesprachsthema zwischen den beiden,
was in erster Linie an ihm zu liegen scheint. Hier zeigt sich noch einmal, wie sehr Pflege
und Betreuung alterer Angehdriger schambesetzte Tabuthemen zu sein scheinen (siehe
dazu auch das Beispiel von Frau Gamma in Kapitel 3.2) — ndmlich auch bei Personen, die
Familienfreundlichkeit im Unternehmen leben und eigene diesbezligliche Erfahrungen ha-
ben.

Frau Delta: .Mein Chef fragt ab und zu da nach. Aber er hat selber eine kranke Mutter, also er spricht nicht
gerne darlber, Uber seine Situation. Also haben wir das irgendwie... wir lassen es auch ein biss-
chen raus.”

Frau Lambda arbeitete bis vor einem Jahr halbtags als Sprechstundehilfe bei einer Arztin.
Sie betreute zu dieser Zeit ihre an Morbus Alzheimer erkrankte Mutter, ihre Chefin pflegte ih-
ren schwer kranken Mann. Obwohl die beiden Frauen in einer &hnlichen Situation waren,
kam das Thema Pflege kaum jemals zur Sprache. Manchmal sei es gleichsam aus ihrer
Chefin hervorgebrochen, erzéhlte Frau Lambda, doch im Nachhinein schien diese ihre Of-
fenheit immer bedauert zu haben. ,Man kann nicht so leicht dariiber sprechen®, meinte Frau
Lambda — das galt obwohl sich die beiden Frauen in dem Kleinstunternehmen persdnlich gut
verstanden und die Vorgesetzte schon von Berufs wegen eine Expertin ist.
Frau Lambda: ,Meine Chefin hat einen Mann, der (...) sterbenskrank ist, und das war eigentlich fir beide... wir
verstehen uns sehr gut, ich mdchte... Freundschaft ist vielleicht ein bisschen zu viel, aber es ist

sehr gut gegangen. lhre Belastung und meine Belastung, ich habe gemerkt also [st6hnt], das geht
nicht.”

[-]

.Haben Sie da auch dariiber geredet, war das ein Gesprachsthema?*
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Frau Lambda: ,Nein. Wir haben uns eigentlich immer nur bewundert gegenseitig, denke ich. Ich meine, irgend-
wann einmal hat sie so das Herzchen schon einmal so [Explosionsgerausch], einmal hinaus, dann
habe ich sie eben immer grofl3 angeschaut. Da habe ich so oft das Geflihl gehabt, es tut ihr so
leid, dass sie das jetzt gesagt hat. Ich habe dann immer nur ein bisschen nachgefragt, ob das sich
geandert hat. Ich habe dann immer das Geflihl gehabt, sie will das gar nicht. Man kann nicht so
leicht dartber sprechen, glaube ich. Schon gar nicht, wenn das ein Arbeitsverhaltnis ist, glaube
ich. Genauso wenig habe ich es erzahlt.”

Dass beide Frauen die Belastungen der hauslichen Pflege zu tragen hatten, sei auf Dauer
nicht gut fur die Zusammenarbeit gewesen. So habe ihre Chefin immer wieder von ihr ver-
langt, dass sie etwas friher in die Ordination kdme, erzahlte Frau Lambda — und zwar weil
die Chefin mit der Pflege ihres Mannes zu tun hatte. Frau Lambda kam diesem Wunsch
nach, weil ihr bewusst war, wie schwer die Situation fir ihre Chefin sein musste. Dass es vi-
ce versa dieses Entgegenkommen jedoch nicht gab, musste Frau Lambda zur Kenntnis
nehmen, als sie um eine ein- bis zweimonatige Pflegekarenz ersuchte, um ein funktionieren-
des Pflegearrangement fur inre Mutter zu finden. Die Chefin lehnte dieses Ansinnen ab, und
als Frau Lambda daraufhin kindigte, verschlechterte sich das Verhaltnis der beiden Frauen,
die 13 Jahre zusammengearbeitet hatten. Frau Lambda bedauerte es einerseits, nicht mehr
arbeiten zu gehen, andererseits fiel ihr ein Stein vom Herzen fiel, weil in Zukunft weniger Be-
lastungen haben wiirde. lhre Chefin aber schien regelrecht ,neidig” zu sein und machte Frau
Lambda mehr als deutlich, dass sie keinerlei Verstandnis fur Frau Lambdas Entscheidung
hatte.

l.: .Sie haben gesagt, Sie hatten immer ein bisschen friher kommen sollen, mit der Zeit ist es ein
bisschen mehr geworden mit dem Arbeiten.”

Frau Lambda: ,Ja.”
l.: .Hat das geklappt?*

Frau Lambda: ,Grundsétzlich ja. (...) Mir war so klar, dass ich — ich mdchte jetzt sagen — nicht widersprechen
will, weil ich wusste, dass sie in Not ist. Ihr Mann war wirklich sterbenskrank. (...) Sie war immer in
einem filrchterlichen Stress. Da habe ich mir gedacht: ,Jetzt braucht sie nicht meine Sorgen auch
noch’."

(-]

Ich habe ihr dann gesagt: ,Du, ich muss irgendetwas machen, ich muss eine Pflege suchen, ich
schaffe das einfach nicht mehr'. Ich wollte zuerst in Karenz gehen, dann hat sie gemeint, wie ich
mir das vorstelle. Es stimmt, wir waren mehr oder minder ein Zweimannbetrieb mit ein paar Stu-
denten. Also da wollte sie sich eigentlich nicht darauf einlassen, dann blieb mir nichts anderes ub-
rig, als zu kiindigen. Das war fur mich eigentlich ein Schock, weil das habe ich mir nicht erwartet.
Fir sie war es auch ein Schock, weil sie hat sich auch nicht erwartet, dass ich gehe. Die hat sich
gedacht, wenn sie mich druckt, werde ich doch bleiben und eine Lésung finden. Aber mir war es
einfach zu viel, das habe ich einfach nicht gepackt. Und zwar eher nicht kérperlich, sondern see-
lisch.

(-]

Es war komisch, wie ich dann entschieden habe: Ich mache das. Ich muss angeblich mehr ge-
strahlt haben. Weil sie zwei Mal zu mir gekommen ist: Ich schaue so erleichtert aus und strahle
und ich freu mich, dass ich jetzt nicht mehr arbeiten gehe. Ich habe mir dann gedacht: Nein, freu-
en, dass ich nicht mehr arbeiten gehe, stimmt nicht, aber irgendein Stein ist mir schon vom Her-
zen gefallen. So quasi: Du wirst mehr Luft bekommen. Vielleicht. Und da habe ich damals das
Geflihl gehabt, sie ist es mir neidig. Sie ist in einer Situation, wo sie nicht sagen kann: Ich nicht.”
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4.5 Resimee

Um Einblick in die unternehmensinterne Informationsweitergabe zum Themenbereich Pflege
und Betreuung zu erhalten, erschien es uns sinnvoll, die Kommunikation zwischen den ar-
beitgebenden Unternehmen und den Mitarbeiterinnen in beiden méglichen Richtungen zu
betrachten. Ob und wie die Mitarbeiterinnen tber vorhandene MafRnahmen, die die Verein-
barkeit von hauslicher Pflege und Beruf erleichtern sollen, von der Arbeitgeberseite informiert
werden, ist fur die erfolgreiche Umsetzung einer pflegefreundlichen Mitarbeiterinnenpolitik
genauso von Bedeutung wie die Frage, ob die Mitarbeiterinnen ihre Arbeitgeberinnen von ih-
rer Pflege- und Betreuungstatigkeit in Kenntnis setzen.

In Summe bleiben Zweifel bestehen, ob die Kommunikation zwischen pflegenden Mitarbeite-
rinnen und ihren Arbeitgeberinnen tberwiegend friktionsfrei funktioniert, insbesondere dar-
Uber, ob die FUhrungskrafte ihre Aufgaben als Kommunikationsdrehscheiben in ausreichen-
dem MalR} wahrnehmen. Aus den Aussagen der Geschéftsfihrerin von Unternehmen D, die
selbst sehr wohl im Mittelpunkt der unternehmensinternen Kommunikation zu stehen scheint,
geht hervor, dass es Zeit und damit auch Geld kostet, als Fuhrungskraft Drehscheibe zu
sein. Damit ist ein erster Kostenfaktor identifiziert, der aus der Tatsache entsteht, dass es in
einem Unternehmen pflegende Mitarbeiterinnen gibt. Diese Gesprachspartnerin argumentiert
jedoch weiter, dass die Vorsorge, die sie mit ihrem ,Management by Walking Around" be-
treibt, billiger sei als das nachtragliche Reparieren. Damit sind wir mitten in der Diskussion
uber die Nachteile und Vorteile, die durch die Tatsache entstehen konnen, dass Mitarbeite-
rinnen ihre Angehorigen zu Haus pflegen oder betreuen — und mit einem Ful3 im nachsten
Kapitel.

5 Vor- und Nachteile von pflegefreundlicher Unternehmenspolitik und
pflegenden Mitarbeiterinnen fur Arbeitgeberinnen —
Einschéatzungen der Interviewten

l.: »Sie machen den Mitarbeitern sehr viele Angebote.”

Untern. D (1): ,Ja."

. ,Manches davon kostet auch Geld einfach."

Untern. D (1): Natdrlich.

l.: .Rechnet sich das in Summe? Wenn man jetzt nur das Geld anschaut.”
Untern. D (1+2): ,Ja, ohja.”

Die beiden Gespréchspartnerinnen aus Unternehmen D, das von den vier befragten Unter-
nehmen das umfassendste Angebot an pflegefreundlichen MalRnahmen bietet, sind sich ei-
nig: Pflegefreundlichkeit rechnet sich — im wahren Sinn des Wortes. Das Problem dabei
sei, so meinte die Projektverantwortliche fir das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie
weiter, dass dieser positive finanzielle Aspekt kaum in Zahlen zu fassen und damit auch
nicht nachweisbar sei, aber sie ,denke schon, dass da eben auch viel zurickkommt.”

Untern. D (2): ,Das Drama ist nur, dass man das, was sich rechnet oder was zuruckflief3t, jetzt nicht so leicht
transparent machen kann. Weil dann kdnnten wir (...) klarmachen, was es bedeutet, auf der einen
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Seite ein bisschen mehr zu investieren, wenn man (...) vorrechnen kénnte, was auf der anderen
Seite zuriickkommt. Das ist eben das Problem, dass man es nicht sichtbar machen kann. Also in
Zahlen, in Tabellen mit Kurven. Aber ich denke schon, dass da eben auch viel zurtickkommt.”

Nicht nur die Gesprachspartnerinnen in Unternehmen D, das dem Nonprofit-Sektor angehort
und deshalb nicht gewinnorientiert (aber sehr wohl wirtschaftlich) agieren muss, kénnen die
Kosten der pflegefreundlichen MaRnahmen bzw. deren Effekte nicht bewerten. Auch die be-
fragten  Forprofit-Unternehmen  haben keine diesbeziiglichen Kosten-Nutzen-
Rechnungen. Die Befragte aus Unternehmen A spricht sich sogar explizit gegen derartige
Uberlegungen aus: Man koénne die Effekte einer familienfreundlichen Politik kaum jemals
eindeutig einer bestimmten MafRnahme zuordnen und die Kausalketten nicht eindeutig aus-
machen. Damit seien Kosten-Nutzen-Rechnungen beim Thema Familienfreundlichkeit ,letzt-
lich fragwurdig®.
Untern. A: .Da geht es jetzt nicht um Kosten-Nutzen-Rechnungen. Da wiirde man wirklich, denke ich, sehr,
sehr viel Zeit auch verwenden fir etwas, was dann letztlich fragwirdig ist im Ergebnis. Denn das,
was Sie nicht messen kdnnen, ist einfach die Kausalitat. (...) Da gibt es so viel, dass wir gar nicht

sagen konnten, diese MalRnahme hat jetzt dazu gefiihrt und insofern ist das sinnlos. Wir kénnten
wunderbare Tabellen und irgendwelche Rechnungen anstellen, aber wozu?*

Es gehe um das Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen, um ihre Freude an der Arbeit und um
den Erhalt einer nachhaltigen Leistungsféhigkeit. Man wolle aber auch als attraktiver Arbeit-
geber gelten, wenn in Zukunft ein Werben um die ,guten Arbeitskrafte” einsetzen werde. Und
wenn man nicht davon ausginge, dass die Qualitat der Arbeit von den familienfreundlichen
MaRRnahmen gehoben werde, gebe es die Stabstelle, der sie selbst vorsteht, wohl nicht,
meinte die Gesprachspartnerin aus Unternehmen A.

Untern. A: ~.Gesundheit, Wohlbefinden, das sind ja wichtige Voraussetzungen, dass man Uberhaupt nachhal-
tig leistungsféhig ist. (...) Ein ganz wesentlicher Faktor ist auch, dass die Leute Freude haben an
dem, was sie tun. (...) Weil sonst, wenn jemand da sitzt und abgestumpft irgendetwas vor sich hin
tut und eigentlich... Deshalb machen wir das. Wir machen das nicht um Krankenstandsdauern zu
reduzieren. (...) Das hat etwas mit Haltung zu tun. Wir wissen, wenn wir unseren Mitarbeitern so
etwas anbieten, dass die Wahrscheinlichkeit hoher ist, dass wir ein attraktiver Arbeitgeber sind,
und das ist das, was in den ndchsten Jahren wichtig sein wird. Wenn man sich die demographi-
schen Veranderungen anschaut, werden alle Unternehmen schauen missen, wo sie gute Ar-
beitskrafte herbekommen.*

(-]
~Wirden Sie davon ausgehen, dass wenn Sie dieses Angebot, das Sie jetzt haben, nicht hatten,
dann die Qualitat der Arbeit leidet, wenn die Leute eine Vereinbarkeitsproblematik haben?*

Untern. A: »Maoglich. Ich meine, wirde ich jetzt sagen nein, dann kénnte man das auflassen. Also die Quali-
tat... ich denke, dass es eine wichtige Unterstutzung ist.”

Die Gesprachspartnerin aus Unternehmen C argumentierte mit der motivierenden Wirkung
der Angebote: ,Das motiviert auch die Mitarbeiter, und die Arbeit passt®, und die beiden In-
terviewpartnerinnen aus Unternehmen D mit der Einsatzbereitschaft und Loyalitat, was sie
an einem konkreten Beispiel illustrierten:

Untern. D (1): ,Schau Dir die Dame von der Hospizkarenz an, die dann nachher noch Brustkrebs bekommen hat

und ging knapp... und heute, also ein Traum von Mitarbeiterin. (...) Wir haben sie auch auf dem
Weg begleitet, dieser elenden Erkrankung. Die hat irrsinnige psychische Probleme danach ge-
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habt, war vier Monate Uberhaupt nicht im Dienst, gar nichts, und heute (...) eine Qualitat! Bitte
und die rennt dir fur [Unternehmen] wahrscheinlich durchs Feuer. (...)"

Untern. D (2): ,Das ist das, was man jetzt nicht messen kann, was man jetzt nicht in Zahlen deutlich machen
kann, aber das ist der Mehrgewinn.“

In den befragten Unternehmen scheint man davon auszugehen, dass die familienfreundli-
chen Malinahmen sich vor allem in ,weichen® Ergebnissen auf3ern: Wohlbefinden, Motivation
und Loyalitdt. Diese sind tatsachlich besonders schwer nachzuweisen und zu bewerten —
was die Scheu vor einer Kosten- / Nutzenanalyse erklaren kdnnte.

Wenn Mitarbeiterinnen zu Hause einen alteren Angehdorigen pflegen, befinden sie sich in ei-
ner Situation, die sie von ihren Kolleginnen in betrachtlichem MaRRe unterscheidet. Wie sehr
hausliche Pflege den ,normalen® Alltag verandert, zeigen die Interviews mit den Pflegenden
manchmal mit betroffen machender Deutlichkeit (siehe dazu Dawid et al. 2008: Kapitel 2).
Betreuung und Pflege bedeuten fiir viele von ihnen korperliche und seelische Belastung, be-
einflussen die Sicht auf das Leben, verschieben die Priorititensetzung, erzwingen die Ann-
eignung neuer Fahigkeiten und Kompetenzen und verandern das alltagliche Leben bis ins
Detail. All das spielt auch in die Berufstatigkeit hinein — manchmal positiv, manchmal negativ.
Deshalb kann hausliche Pflege auch abseits der pflegefreundlichen MaRnahmen fiir Arbeit-
geberinnen Kosten verursachen oder von Nutzen sein (siehe dazu Dawid et al. 2008: Kapitel
2). Die Vor- und Nachteile, die aus der Tatsache entstehen kdnnen, dass eine Mitarbeiterin
oder ein Mitarbeiter Pflegeaufgaben Gbernommen hat, scheinen in den befragten Unterneh-
men nicht thematisiert zu werden. Auf die explizite Frage nach mdglichen Vor- und Nachtei-
len pflegender Mitarbeiterinnen antwortete die Gesprachspartnerin aus Unternehmen B zum
Beispiel: ,Ich habe jetzt kein Konzept, das nicht. Aber ich denke mir, es ist irgendwo ein
menschlicher Ansatz bzw. ein Ansatz, der beide Seiten mit sich bringt. Es gibt nicht nur
Nachteile, es gibt nicht nur Vorteile, es wird sich vielleicht in einigen Féllen die Waage hal-
ten, in anderen Fallen Gberwiegt mal das, Uberwiegt mal das andere.”

6 Zusammenfassung

Die Betreuung und Pflege alternder Angehdriger stellt nicht nur viele Menschen, die diese
Pflege und Betreuung tibernehmen, vor Herausforderungen, sondern — im Falle ihrer Berufs-
tatigkeit — auch ihre Arbeitgeberinnen.

Wie sich Wiener Unternehmen gegeniber Mitarbeiterinnen verhalten, die Berufstéatigkeit und
hausliche Pflege bzw. Betreuung von alteren Angehérigen vereinbaren mussen oder wollen,
und welche spezifischen Angebote diesen Mitarbeiterinnen zur Verfiigung stehen, damit sich
die berufliche Tatigkeit mit der Betreuung/Pflege von &lteren Angehdrigen leichter kombinie-
ren lasst — diese beiden Fragen standen im Zentrum des vorliegenden Forschungsberichts.

In der Arbeitswelt sind — zumindest ansatzweise — Betreuungsaufgaben von MitarbeiterIn-
nen, wenn sie im Zusammenhang mit der Familiengriindung stehen, anerkannt. Die Kombi-
nation von Berufs- und Betreuungstatigkeit wird durch gesetzliche Regelungen und freiwillige
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MaRnahmen der Unternehmen geférdert. Einige Unternehmen unterstitzen Mitarbeiterinnen
auch Uber die rechtlichen Anspriche hinaus, um ihnen die Kombination von Erwerbstatigkeit
und der Betreuung von (Klein-)kindern zu erleichtern. Manche Unternehmen bewerben sich
mit ihrer Unternehmenspolitik um Auszeichnungen. Traditionell ist der Begriff der ,Familien-
freundlichkeit* meist mit Angeboten verbunden, die erwerbstatigen Eltern mit kleinen Kindern
die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben erméglichen sollen. Grol3teils ausgeblendet
bleiben derzeit Vereinbarkeitsprobleme von Mitarbeiterinnen, die Betreuungsaufgaben fir al-
ternde Angehdrige Ubernehmen. Spezielle MaRnahmen flur pflegende oder betreuende Mit-
arbeiterlnnen fiihren auch in den betrachteten familienfreundlichen Unternehmen gegenwar-
tig ein Schattendasein.

Auswertungen des Mikrozensus-Sonderprogramms zur ,Haushaltsfihrung, Kinderbetreuung
und Pflege” im Jahr 2002 machten deutlich, dass ein beachtlicher Anteil der Menschen, die
hilfs- oder pflegebedurftige Angehérige jeder Altersgruppe betreuen, einer beruflichen Tatig-
keit nachgeht (vgl. dazu auch Jung et al. 2007). Dawid et al. (2008) illustrieren am Beispiel
von 12 Wienerlnnen, in welchen Lebenssituationen sich erwerbstatige pflegende Angehdérige
befinden und welche Strategien der Bewaltigung dieser Mehrfachbelastung sie wéhlen.

Von November 2007 bis Janner 2008 wurden in Wien Leitfaden-Interviews mit flnf Vertrete-
rinnen von vier Wiener Unternehmen durchgefihrt, die als familienfreundliche Unternehmen
mit dem Audit ,Beruf und Familie* ausgezeichnet wurden. Zwei Unternehmen gehéren dem
gewinnorientierten Bereich der Wirtschaft an, sie sind der Banken- und Versicherungsbran-
che zuzuordnen. Das dritte Unternehmen ist dem 6ffentlichen Sektor und das vierte dem
Nonprofit-Sektor zugehdrig. Letzteres bietet unter anderem Dienstleistungen im Bereich
Pflege und Altenbetreuung an. Die finf befragten Reprasentantinnen der Unternehmen war-
en Frauen und in ihrem Unternehmen in verschiedenen Positionen fir Fragen der Familien-
freundlichkeit zustandig.

Erganzend dazu bildeten Interviews mit 12 berufstatigen Personen, die alternde Angehdrige
betreuen, die Perspektive der Mitarbeiterinnen ab. Die befragten pflegenden Angehdrigen
gehen unterschiedlichen beruflichen Tatigkeiten nach, haben jedoch Gemeinsamkeiten, die
im Geschlecht und der Altersgruppe (vorwiegend Frauen Ende 40 bis Mitte 50), wie auch in
der Ursache der Betreuungsbedurftigkeit der &lteren Angehdrigen (Uberwiegend Personen
mit demenziellen Erkrankungen) zu finden sind.

6.1 Der Stellenwert von Pflege und Betreuung in der familienfreundlichen
Unternehmenspolitik

Pflege und Betreuung hat in einem der befragten Unternehmen einen prominenten Platz im
Rahmen der familienfreundlichen Unternehmenspolitik, zu der sich alle vier Unternehmen
bekennen. Das Unternehmen, ist dem Nonprofit-Sektor zuzurechnen und bietet selbst
Dienstleistungen in der Altenbetreuung und -pflege an — dieses Unternehmen ist also als
Sonderfall zu betrachten. Dagegen zeigten die Interviews mit den Vertreterinnen der Unter-
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nehmen A, B und C, dass die intensive oOffentliche Diskussion des Themenbereichs
hausliche Pflege und Betreuung innerhalb ihrer Unternehmen kein Gegenstlck hat.

Das scheint vor allem daran zu liegen, dass die pflegenden Mitarbeiterinnen — anders als
zum Beispiel junge Eltern in der Belegschaft — in gewisser Weise flr ihre Arbeitgeberinnen
unsichtbar bleiben. Den Grinden dafir wurde vor allem in Kapitel 4 dieses Berichts Uber die
Kommunikationsstréme zwischen Arbeitgeberinnen und pflegenden Mitarbeiterinnen nach-
gegangen. Aus dieser Unsichtbarkeit folgt, dass das Wissen Uber die Vereinbarkeitsproble-
matik der pflegenden und betreuenden Erwerbstétigen in den Unternehmen A, B und C lU-
ckenhatft ist und dass dort bisher keine unmittelbare Veranlassung gesehen wurde, spezielle
pflegefreundliche Angebote fur die Mitarbeiterinnen zu entwickeln. Angemerkt sei bereits an
dieser Stelle, dass die Interviews in den Unternehmen mit Expertinnen fiir Personalfragen,
fur Fragen der Vereinbarkeit,... gefiihrt wurden. Die Wahrnehmung von Mitarbeiterinnen, die
Angehdrige betreuen oder pflegen, ist auf der Ebene der unmittelbaren Vorgesetzten stérker
ausgepragt — wie sich in den Interviews mit den pflegenden Berufstatigen zeigte (siehe dazu
Dawid et al. 2008). Nicht immer scheinen diese Erfahrungen bis ins Unternehmensmanage-
ment vorzudringen.

Fur die Vertreterinnen der Unternehmen A, B und C besteht familienfreundliche Unter-
nehmenspolitik in erster Linie aus einer Palette von Angeboten, die die Vereinbarkeit von
Kinderbetreuung und Beruf ermdglichen soll. Die Interviewpartnerinnen aus diesen drei
Unternehmen gingen davon aus, dass die bereits angebotenen kinderfreundlichen Mafl3nah-
men auch fir Pflegende und Betreuende im GrofRen und Ganzen passend seien.

Dass die pflegefreundlichen Aspekte in der Unternehmenspolitik weniger stark verankert sind
als die kinderfreundlichen, mag daraus resultieren, dass die pflegenden und betreuenden
Mitarbeiterinnen in diesen Unternehmen weniger vertreten oder, wenn vorhanden, unsicht-
bar bleiben:

Wenn betriebliche Angebote mit dem ,Etikett“ familienfreundlich nur so wahrgenommen wer-
den, dass sie sich an Eltern mit kleinen Kindern richten, dann werden Mitarbeiterinnen, die
alternde Angehorige betreuen/pflegen, sich nicht als Zielgruppe dieser Angebote verstehen.
Eventuell vorhandene pflegefreundliche betriebliche Angebote werden dann mdglicherweise
aus Unkenntnis nicht angenommen. Pflegende Arbeitnehmerinnen kdnnen sich in ihren An-
liegen in diesem Fall sogar als ausgegrenzt erleben. Dies zeigt das Beispiel einer pflegenden
Gespréachspartnerin, die selbst eine Fihrungsposition inne hatte: Sie versuchte zwar eine
Arbeitszeitverkirzung oder eine Assistentin bewilligt zu bekommen, um die Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege zu ermdglichen, informierte aber ihren Vorgesetzten nicht dariiber, warum
diese Mal3nahmen fur sie wichtig waren. Sie war davon tberzeugt, dass ihre Pflegeaufgaben
bei ihm auf kein Interesse gestof3en waren und seine Entscheidungen nicht beeinflusst hat-
ten. Sie gab ihren Job auf, ohne dass ihr Vorgesetzter den Grund daflr erfuhr.
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Auf Nachfrage nannten die Interviewpartnerinnen aus den Unternehmen A, B und C einige
Unterschiede zwischen der Kinder- und der Altenbetreuung. Diese sind in der folgenden

Aufzahlung ebenso enthalten, wie die von den beiden Pflege- und Betreuungsexpertinnen
aus Unternehmen D genannten Punkte:

=

=

Auf die Betreuung von Kindern kénne man sich langer und besser vorbereiten.

Die Bedirfnisse und Anspriiche alter Menschen seien unterschiedlicher als jene von
Kindern. Deshalb sei es schwerer, fir sie ein standardisiertes Netz an Betreu-
ungseinrichtungen zu schaffen.

Die Perspektive bei der Kindererziehung sei positiv und in die Zukunft gerichtet. Al-
tenbetreuung und -pflege befasst sich jedoch mit dem (nahenden) Lebensende.

Alte Menschen...
0 ...hatten mehr eigenen Willen und Durchsetzungskraft als Kinder.
0 ...brauchen Hilfe bei der Finanzverwaltung — auch gegen ihren Willen.
o ...héatten klare Wiinsche, wie ihre Betreuung aussehen solle.
o ...hétten feste Vorstellungen, wie ihr Tag zeitlich ablaufen solle.

0 ...brachten ihre Wiinsche auch mit Argumenten vor, die den Charakter von
Vorwirfen haben konnen bzw. die Pflegenden kranken und belasten
kénnen.

Wer alte Menschen pflegt, muss geeignete kérperliche Voraussetzungen mitbringen.
Bei alten Menschen habe man es mit komplexeren Krankheitsbildern zu tun.

Es gebe weniger Mdoglichkeiten, alte Menschen kurzfristig informell , beaufsichti-
gen“ zu lassen.

Alte Menschen kénne man schwerer mitnehmen, etwa auf den Arbeitsplatz oder
zum Einkaufen.

Termine mit alten Menschen seien — so sie nicht im gleichen Haushalt wohnen - hau-
fig kurzfristiger und ungeplanter.

Viele Punkte in der Aufzahlung weisen darauf hin, dass die Pflege und Betreuung alter Men-
schen psychisch belastender, kdrperlich anstrengender, aufwandiger und komplizier-

ter sein kann als die Kinderbetreuung, was nahe legt, dass pflegende und betreuende Er-
werbstatige (auch) andere familienfreundliche, betriebliche Angebote brauchten als Mitarbei-
terinnen mit Kindern.
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6.2 Angebote der Unternehmen fur pflegende und betreuende
Mitarbeiterinnen

In allen befragten Unternehmen gibt es familienfreundliche Angebote verschiedener Art,
die vor allem fir Eltern mit kleinen Kindern als Zielgruppe konzipiert sind, aber nach Aussage
der Gesprachspartnerinnen auch den pflegenden und betreuenden Mitarbeiterinnen offen
stehen. Unter diesen Angeboten sind aber auch einige, die explizit fir Pflegende oder
Betreuende gedacht sind. Die Angebotspalette umfasst:

= MalRnahmen, die die Arbeitszeit betreffen

Den Schwerpunkt der familienfreundlichen MafRnahmen in den befragten Unternehmen bil-
den Angebote, die sich auf eine Veranderung der Arbeitszeit beziehen. Arbeitzeitverkiirzun-
gen und -flexibilisierungen kdnnen fir Eltern kleiner Kinder ebenso hilfreich sein wie fir Pfle-
gende und Betreuende.

Die befragten vier Unternehmen haben Erfahrungen mit Arbeitszeitverkiirzungen von we-
nigen Stunden genauso wie von einem Grof3teil der Arbeitszeit. Als Argument, das aus der
Sicht der Arbeitgeberinnen fir eine Arbeitszeitverkirzung spricht, ist in mehreren Interviews
mit den Vertreterinnen der Unternehmen zu finden: Die produktive Anwesenheit der Mitarbei-
terlnnen steigt tendenziell, wenn sie weniger Arbeitstunden zu leisten haben. Schwierig zu
realisieren ist eine Arbeitszeitverkirzung fur Fuhrungskréafte, bei denen zum Beispiel eine
Mindestanwesenheit im Unternehmen nétig sei, um etwa Besprechungstermine wahrzuneh-
men oder um als Ansprechpartnerinnen fur Mitarbeiterinnen und Vorgesetzte jederzeit zur
Verfligung zu stehen.

Abgesehen von den freiwillig geleisteten familienfreundlichen MaRnahmen der Unterneh-
men, nehmen auch die rechtlichen Rahmenbedingungen Einfluss auf die Mdglichkeiten der
Arbeitszeitverkirzung: Pflegende und Betreuende sind in dieser Hinsicht gegentber den El-
tern kleiner Kinder insofern benachteiligt, als Arbeitgeberinnen bei ihnen gesetzlich weniger
gebunden sind. Die Elternteilzeit-Regelung zum Beispiel verpflichtet die Arbeitgeberinnen
dazu, den Eltern unter ihren Arbeitnehmerinnen bei der Arbeitszeitgestaltung entgegenzu-
kommen.

Die Interviews mit den Pflegenden bestatigen, dass Arbeitzeitverkiirzungen (oder der Ver-
zicht auf eine geplante Aufstockung der Stundenzahl) meist moéglich sind. Sie zeigen aber
auch, dass erstens manche Arbeitgeberlinnen nicht bereit sind, dem Wunsch ihrer Mitarbeite-
rinnen nach weniger Arbeitsstunden nachzukommen (eine Interviewpartnerin gab deshalb ih-
ren Job auf), dass zweitens eine Arbeitszeitverkirzung einen Einkommensverzicht nach sich
zieht, der nicht fur alle Pflegenden leistbar ist, und dass drittens nicht alle pflegenden bzw.
betreuenden Gesprachspartnerlnnen bereit sind, ihre Arbeitsstunden zu reduzieren, weil sie
ihrem Beruf eine grof3e Bedeutung zumessen (siehe auch Dawid et al. 2008: Kapitel 2.1.1).

Nach Aussage der Gesprachspartnerinnen aus dem ,Ausnahme“-Unternehmen D ist der
Wunsch nach mehr Arbeitszeitflexibilitdt h&ufiger als jener nach einer Arbeitszeitverkur-
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zung. Alle befragten Unternehmen bieten variable Arbeitszeitmodelle an, und zwar allen Be-
schéftigten gleichermalien, egal ob sie Betreuungspflichten haben oder nicht. Der Flexibilitat
sind aus der Sicht der befragten Unternehmen aber auch Grenzen gesetzt, die sich zum Bei-
spiel aus der Notwendigkeit ergeben, den ungestdrten Betrieb im Unternehmen aufrecht zu
erhalten (Offnungszeiten, Kundinnentermine). Einschrankend wirken auch hier die rechtli-
chen Rahmenbedingungen, zum Beispiel wenn die Nachtarbeits- und Uberstundenzuschlage
fur die pflegenden bzw. betreuenden Mitarbeiterinnen und ihre Kolleginnen, die fir sie in
Notfallen einspringen, die Arbeitszeit teurer und derartige Regelungen damit fiir Arbeitgebe-
rinnen unattraktiv machen.

Pflegende und betreuende Mitarbeiterinnen sind in ihrer zeitlichen Flexibilitét und Anpas-
sungsfahigkeit am Arbeitplatz zum Teil eingeschrankt. Trotzdem sind friheres Kommen oder
langeres Bleiben moglich, wenn sie einen gewissen Zeitrahmen nicht tberschreiten und
nicht allzu regelméaRig vorkommen, wie die Interviews mit den zwolf pflegenden Arbeitneh-
merinnen zeigen.

= Angebote, die Heimarbeit ermoglichen

In einem befragten Unternehmen gibt es das standardisierte Angebot von Telearbeitsplat-
zen, das bisher aber nur von Eltern kleinerer Kinder in Anspruch genommen wurde. Aus den
Interviews mit den Pflegenden und Betreuenden geht hervor, dass in manchen Berufen der
Zeitdruck am Arbeitsplatz dadurch abgemildert werden kdnne, dass Teile der Arbeit mit nach
Hause genommen werden. Die pflegenden und betreuenden Interviewpartnerinnen, fir die
das in Frage kommt, schienen mit dieser Idee jedoch wenig Freude zu haben; nur eine von
ihnen arbeitet regelmaRig auch zu Hause.

= Karenzierungen

Bei den Karenzierungen muss zwischen der allgemeinen Pflegefreistellung sowie der Famili-
enhospizkarenz, auf die die Arbeitnehmerlinnen ein gesetzlich verbrieftes Recht haben, und
jenen Formen unterschieden werden, die Arbeitgeberinnen zuséatzlich angeboten werden
kénnen. Nur in Unternehmen D hatten Mitarbeiterinnen bereits Familienhospizkarenz in An-
spruch genommen. In drei der vier befragten Unternehmen gibt es dartber hinaus gehende
Karenz-Angebote, die aber von den pflegenden und betreuenden Mitarbeiterinnen bisher
nicht oder nur in sehr geringem Ausmal3 genutzt wurden, wie aus den Interviews hervorging.

In den Interviews mit den Pflegenden und Betreuenden finden sich Beispiele sowohl fur Ar-
beitgeberinnen, die dem Wunsch ihrer Mitarbeiterinnen nach Pflegekarenz ohne Zdgern
nachkamen, als auch firr solche, die nicht zustimmen wollten (eine Gesprachspartnerin kin-
digte deshalb ihren Arbeitsplatz).

= Beratung und psychologische Unterstlitzung

Beratung und/oder psychologische Unterstiitzung der Mitarbeiterinnen bildet eine weitere
Form der betrieblichen Angebote. Diese MalRnahmen unterscheiden sich im Charakter, in
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der unternehmensinternen Organisation und in der Breite der Angebotspalette. Eines der Un-
ternehmen hat alle Beratungsleistungen fiir Mitarbeiterinnen, die Probleme mit der Verein-
barkeit von Privat- und Berufsleben haben, an eine spezialisierte Firma ausgelagert. Ein an-
deres der befragten Unternehmen bietet den Mitarbeiterinnen nach einem klarenden Ge-
sprach mit den zustdndigen Vorgesetzten Coachings an. Umfassende Beratungs- und
Betreuungsleistungen stellt ein weiteres Unternehmen bereit: Das Angebot reicht von psy-
chologischer Beratung Uber die Vermittlung von behindertengerechten Wohnungen bis zu so
genannten Entlastungsgesprachen, in denen die personliche Situationen der Mitarbeiterin-
nen diskutiert und geklart wird. Die in dieser Nonprofit-Einrichtung Beschaftigten beraten und
betreuen nicht nur die Klientinnen, sondern auch die Kolleginnen.

= Vermittlung von professionellen Betreuungskréften

In den Interviews mit den Repasentantinnen der Unternehmen wurde auch von Unterstut-
zungsmalinahmen, die Mitarbeiterinnen im Bedarfsfall aktiv vermittelt wurden, berichtet.
Weitere Hilfestellungen finden sich in Form der Vermittlung von professionellen Betreuungs-
kraften: Dies kann — wie aus den Interviews hervorging — einerseits in der Form erfolgen,
dass spezialisierte Dienstleistungseinrichtungen damit beauftragt werden, stundenweise
Betreuung fur die Kinder und pflegebedirftigen Angehdrigen der Mitarbeiterinnen bereit zu
stellen. Obwohl das Unternehmen die Kosten tragt, wurde diese Mdglichkeit von den pfle-
genden und betreuenden Mitarbeiterinnen noch nie genutzt. Andererseits kann — wenn ent-
sprechend know-how im Unternehmen selbst verfligbar ist — die von dort beschaftigen Fach-
leuten die Vermittlung der Hilfe Gbernommen werden.

= Geld- und Sachleistungen

Die Mdglichkeit, pflegende und betreuende Mitarbeiterinnen finanziell oder mit Sachgutern
Zu unterstitzen, wurde in zwei Unternehmensinterviews erwéhnt. In einem der beiden Un-
ternehmen reichen die Angebote vom Organisieren von Sammelaktionen im Unternehmen
bis zu zinsenfreien Gehaltsvorschiissen. Im zweiten Unternehmen werden finanzielle und
materielle Beihilfen gewahrt, wobei die Gesprachspartnerinnen dort darauf hinwiesen, dass
sowohl das Unternehmen als Arbeitgeber als auch die Mitarbeiterinnen, die diese Leistung
empfangen, vor einem steuerlichen Problem stehen. Die Zuschiisse von Arbeitgeberinnen
sind namlich Teil des Gehalts und unterliegen als solche der Lohnsteuerpflicht — was das
Ausmal der Hilfe schmaélert.

6.3 Kommunikationswege zwischen Arbeitgeberinnen und pflegenden bzw.
betreuenden Mitarbeiterinnen

Um Erklarungen dafirr zu finden, weshalb die pflegenden und betreuenden Mitarbeiterinnen
in drei der befragten Unternehmen unsichtbar bleiben und die teils grof3zligigen Angebote,
die ihnen zur Verfigung stehen, nicht nutzen, wurden sowohl die Informationskanale be-
trachtet, auf denen die pflegefreundlichen MaRnahmen den Mitarbeiterinnen nahe gebracht
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werden, als auch die Kommunikationswege, die den pflegenden Mitarbeiterinnen offen ste-
hen, wenn sie Arbeitgeberinnen von ihrer Vereinbarkeitsproblematik informieren wollen.

= Kommunikationswege vom Unternehmen zu den Mitarbeiterinnen

Was die Kommunikation der angebotenen kinder- und pflegefreundlichen MaRnahmen an-
langt, unterscheidet sich Unternehmen D grundlegend von den drei anderen befragten Un-
ternehmen. Eine vorsorgende Beobachtung der Mitarbeiterinnen sei ein integraler Bestand-
teil der Unternehmenskultur, erlauterte die Geschéaftsfiihrerin von Unternehmen D. Sie und
die anderen Fuhrungskrafte kdnnten durch ihr ,Management-by-walking-around* Verande-
rungen an den Mitarbeiterinnen schnell bemerken, diese darauf ansprechen und ihnen —
wenn notig und gewilinscht — unterstiutzende Angebote unterbreiten. Auf diese Art und Weise
kénnten zum Beispiel Vereinbarkeitsprobleme relativ friih abgefangen werden. In Unterneh-
men D wird Pflegefreundlichkeit als Bringschuld wahrgenommen. Bei der Informationswei-
tergabe vertraue sie auf ,Mundpropaganda“ und ,Schneeballsystem*, erklarte die Geschéfts-
fuhrerin von Unternehmen D.

Mit dieser Informationspolitik legt sie den Grundstein dafir, dass die pflegefreundlichen An-
gebote so bekannt sind, dass sie sich durch Mundpropaganda auch tatsachlich verbreiten. In
den anderen drei Unternehmen wird das Wissen der Mitarbeiterinnen um pflegefreundliche
Angebote in erster Linie als Holschuld verstanden: Es wird von den Fuhrungskraften zwar
ebenfalls erwartet, dass sie ihre Mitarbeiterinnen auf Veranderungen ansprechen, aber da
die vorsorgenden Beobachtung dort nicht im gleichen MalRe systematisch betrieben und ge-
fordert wird, scheint es der individuellen Initiative der Fihrungskrafte Giberlassen zu bleiben,
wie sie sich verhalten. Informationskanéle, wie das Intranet — das in zwei Unternehmensin-
terviews erwahnt wurde — bieten zwar eine allen zugéngliche Informationsquelle, eine Si-
cherheit, dass diese Informationen auch ankommen, besteht jedoch nicht.
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= Kommunikationswege von den Mitarbeiterinnen zum Unternehmen

Da es in drei der vier befragten Unternehmen nur wenige Erfahrungen mit pflegenden Mitar-
beiterinnen gibt, war in den Interviews mit den Vertreterinnen der Unternehmen nur wenig
daruber zu erfahren, wie diese ihre Vereinbarkeitsprobleme an Arbeitgeberinnen kommuni-
zieren. Vermutet wurde von den Gesprachspartnerinnen, dass die Angst, als nicht véllig ein-
satz- und leistungsfahig zu gelten, die pflegenden und betreuenden Mitarbeiterinnen davon
abhalt, tber ihre Vereinbarkeitsprobleme zu sprechen oder Hilfe anzunehmen.

Die Vermutung, dass Pflege und Betreuung im Berufsleben héufig Themen sind, tGber die
nicht gerne gesprochen wird, findet sich in den Interviews wieder. So wurde erzahlt, dass
sich ein Vorgesetzter nicht getraut habe, die betreuende Mitarbeiterin auf das Thema Pflege
anzusprechen, um von ihr Ratschlage fir die Betreuung seiner Mutter zu erhalten. Sie habe
erst von Dritten von seinem Anliegen gehért. Aus den Interviews geht auch hervor, warum
Vorgesetzte nichts Uber die Betreuungstétigkeit erzahlt wurde: Die Pflege sei etwas so Per-
sonliches, dass sie keinen Platz im Berufsleben habe. Die betroffene Person wollte kein Mit-
leid und keine Privilegien — gemeint sind eventuelle pflegefreundliche Angebote —, auch weil
sie den Neid der Kolleglnnen fiirchte, die diese ,Privilegien” nicht erhalten.

= Informationsdrehscheibe: Fuhrungskraft

Dass den Fuhrungskraften bei der Umsetzung einer pflegefreundlichen Unternehmenspolitik
eine Schlisselposition — insbesondere als Informationsdrehscheibe — zukommt, wird aus den
Interviews mit den Gesprachspartnerinnen aus den Unternehmen deutlich. So wurde berich-
tet, dass Fuhrungskréfte intensiver als die anderen Mitarbeiterinnen tber das familienfreund-
liche Angebot informiert werden und auch spezielle Beratungen in Anspruch nehmen kon-
nen. Die Nutzung dieses Angebots war jedoch bislang sehr gering, wie die Befragte aus die-
sem Unternehmen erzahlte. Das legt die Vermutung nahe, dass auch die Fuhrungskréfte
wenig vom firmeninternen Angebot wissen oder es nicht annehmen wollen. Die Interview-
partnerin vermutete, dass das auch daran liegen konnte, dass die betroffenen Fihrungskraf-
te dann zugeben miissten, mit einer Situation allein nicht zurechtzukommen.

Die Funktion der Informationsdrehscheibe kommt in erster Linie den Vorgesetzten zu, die
tagtaglich in personlichem Kontakt mit den Mitarbeiterinnen stehen und daher Veranderun-
gen am besten bemerken kdnnen. Zu den Aufgaben von funktionierenden ,Informations-
drehscheiben“ gehdrt es, Veranderungen der Mitarbeiterinnen festzustellen und diese zu
deuten bzw. sich als vertrauenswurdige Ansprechpartnerinnen fir Vereinbarkeitsfragen zu
prasentieren, das Gesprach zu suchen sowie gemeinsam mit den Betroffenen, Lésungen zu
erarbeiten.

Dass Fuhrungskrafte, die quasi ,weiter entfernt” tatig sind, diese Funktionen nicht wahrneh-
men oder wahrnehmen konnten, zeigt sich am Beispiel der Interviewpartnerinnen aus den
Unternehmen A, B und C. Alle drei haben nur wenig persodnliche Erfahrung mit pflegenden
Mitarbeiterinnen, was auch so interpretiert werden konnte, dass die Informationen tber sol-
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che Falle gar nicht bis zu ihnen vordringen: also nicht bis zur Leiterin der Stabstelle, die fur
Vereinbarkeitsfragen zustandig ist, nicht bis zur Personalchefin und nicht bis zur Beauftrag-
ten fur familienfreundliche Unternehmenspolitik.

In den Interviews mit den pflegenden und betreuenden Erwerbstéatigen finden sich zahlreiche
Hinweise auf die wichtige Rolle der Fuhrungskrafte in einer pflegefreundlichen Unterneh-
menspolitik. Beschrieben wurden Vorgesetzte, die auf ihre pflegenden und betreuenden Mit-
arbeiterlnnen zugingen und ihnen ein Angebot machten; Vorgesetzte, die ohne Zdgern auf
die Wunsche ihrer pflegenden und betreuenden Mitarbeiterinnen eingingen; aber auch Vor-
gesetzte, die sich hilflos oder sogar ablehnend verhielten.

= Exkurs: Fihrungskréfte, die selbst pflegen

Die Geschéftsfuhrerin von Unternehmen D schloss aus ihrer eigenen Erfahrung — sie hatte
ihren Vater gepflegt —, dass Fuhrungskrafte, die selbst pflegen oder betreuen bzw. in der
Vergangenheit gepflegt oder betreut haben, mehr Verstédndnis fiur ihre pflegenden und
betreuenden Mitarbeiterinnen aufbringen. Diese Annahme bestatigt sich in den Interviews
mit den Pflegenden nur teilweise. Eine betreuende Gesprachpartnerin in Fihrungsposition
berichtete, wie ihr offener Umgang mit ihrer Betreuungstatigkeit die pflegenden Mitarbeite-
rinnen im Unternehmen erst sichtbar gemacht habe und wie sie auf3erdem Uber das Ge-
sprachsthema Pflege den Kontakt zu ihren Mitarbeiterinnen deutlich verbessern konnte. Eine
andere Interviewpartnerin erzahlte, dass ihr Vorgesetzter aufgrund seiner eigenen Erfahrun-
gen, die er bei der Betreuung seiner gebrechlichen Mutter gemacht habe, nicht nur grof3es
Verstandnis fur ihre Situation habe und ihr entgegenkomme, sondern sie auch mit nitzlichen
Ratschlagen versorge. In den Interviews mit zwei anderen pflegenden Angehdrigen zeigte
sich wieder, dass Pflege und Betreuung auch bei Personen, die eigene diesbezugliche Er-
fahrungen haben, Tabuthemen sind und dass die Tatsache, dass die Vorgesetzte selbst
pflegt, nicht automatisch bedeutet, dass sie ihren Mitarbeiterinnen die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Pflege bzw. Betreuung erleichtern méchten.

6.4 Vor- und Nachteile von Pflegefreundlichkeit und pflegenden
Mitarbeiterinnen fir Arbeitgeberinnen

Die Vertreterinnen der Unternehmen waren sich einig, dass sich pflegefreundliche Angebote
— mittel- und langfristig — fir Arbeitgeberlnnen rechnen, wobei in keinem der Unternehmen
versucht wird, die Folgen der familienfreundlichen Malinahmen zu quantifizieren. Die Aus-
wirkungen von (Kinder- und) Pflegefreundlichkeit seien nicht eindeutig nachweisbar und da-
her auch nicht in Zahlen zu fassen, sagten die Gesprachspartnerinnen ubereinstimmend.
Familienfreundliche Angebote manifestierten sich in ,weichen“ Faktoren, erklarten sie: Das
Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen steige ebenso wie ihre Freude an der Arbeit, die Einsatz-
bereitschaft und die Leistungsfahigkeit bleibe erhalten und werde geférdert und die emotio-
nale Bindung an das Unternehmen werde gestarkt.
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Aus den Interviews mit den Pflegenden und Betreuenden geht hervor, dass sich auch allein
die Tatsache, dass Mitarbeiterinnen zu Hause einen (&lteren) Angehdrigen pflegen und
betreuen, am Arbeitsplatz auswirken kann: Betreuung und Pflege belasten Seele und Kor-
per, beeinflussen die Sicht auf das Leben, verschieben die Prioritdtensetzung, erzwingen die
Anneignung neuer Fahigkeiten und Kompetenzen und veréndern das alltagliche Leben. (sie-
he dazu Dawid et al. 2008: Kapitel 2). Diese sowohl positiven als auch negativen Folgen der
hauslichen Pflege und Betreuung scheinen in den befragten Unternehmen nicht thematisiert
und deshalb auch nicht als Vor- oder Nachteile wahrgenommen zu werden.

7 Ausblick

Der vorliegende Forschungsbericht untersucht auf Basis von Interviews mit Personen in Lei-
tungspositionen, die in familienfreundlichen Wiener Unternehmen tétig sind, und mit berufs-
tatigen Personen, die eine/n altere/n Angehdérige/n betreuen, (i) in welcher Weise Betreu-
ung/Pflege von alteren Angehoérigen in den Unternehmen wahrgenommen wird, (ii) welche
Angebote diesen Mitarbeiterlnnen seitens der Unternehmen gemacht werden und (iii) wie die
Kommunikation zwischen Mitarbeiterinnen, die die Betreuung von alteren Angehdrigen Uber-
nommen haben und ihren Vorgesetzen verlauft.

Aufbauend auf diesen Erkenntnissen lasst sich weiterfihrender Forschungsbedarf im The-
menfeld ,Unternehmen und Betreuung/Pflege” abbilden:

Im Kapitel 4 zu den Kommunikationsstrukturen wurde deutlich, dass Informationen Uber be-
lastende Situationen aufgrund der Betreuung/Pflege von Angehdrigen, so sie zwischen Mit-
arbeiterlnnen und Vorgesetzen geteilt werden, nicht immer bis an die Unternehmensspitze
vordringen. Ohne diese Informationen ist es wenig verwunderlich, dass die Problemwahr-
nehmung im oberen Management eines Unternehmens kaum ausgepragt ist. Interessant wa-
re es daher, Gesprache mit den unmittelbaren Vorgesetzten von berufstatigen, pflegenden
Angehdrigen zu fihren, um verstéarkt die informelle Vereinbarungen zur Erleichterung von
Doppel- und Mehrfachbelastungen zu untersuchen. Dass von dieser Zielgruppe erkenntnis-
reiche Aussagen zu erwarten waren, deutet sich an jenen Stellen dieses Forschungsberichts
bereits an, in denen berufstatige pflegende Angehérige Reaktionen der unmittelbar Vorge-
setzten zur Sprache bringen.

Uber die Folgen informeller Pflege und Betreuung auf die Arbeitswelt besteht weitgehend
Unklarheit. Nur wenig internationale Literatur ist zu diesem Komplex der Auswirkungen verof-
fentlicht. In diesem Bereich wird daher massiver Forschungsbedarf verortet, damit sich Un-
ternehmen auf die sich &ndernden demografischen Strukturen und den Entwicklungen am
Arbeitsmarkt vorbereiten kdnnen. So wichtig der Ausbau von Pflegedienstleistungen ist, so
wird dennoch allein damit dem Problem der Versorgung der betreuungs- und pflegebedurfti-
gen alteren Bevolkerung nicht zu begegnen sein. Unterschiedliche Bereiche des gesell-
schaftlichen Lebens — so auch die Unternehmenswelt — sind fur die Lésung dieser Heraus-
forderungen mitzudenken.
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