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Berufstatigkeit und Verpflichtungen
in der familiaren Pflege -
Anforderungen an die Gestaltung der Arbeitswelt

G. BACKER

Zusammenfassung

Die Problematik der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bezieht sich
nicht allein auf die Phase der Kindererziehung. Zunehmende Bedeutung
erhdlt auch die Frage, wie Erwerbstdtige mit den Anforderungen und Be-
lastungen der hduslichen Pflege von vorwiegend dlteren Familien-
angehorigen umgehen. Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die ihre
kranken, alten oder behinderten Angehirigen versorgen und pflegen
miissen und wollen, stehen unter vielfiltigen Belastungen. Nicht nur sind
die dufleren Rahmensetzungen fiir familidre Pflege immer noch defizitdr.
Hinzu kommt, dass die Arbeitswelt auf die privaten Anforderungen un-
zureichend Riicksicht nimmt. Erforderlich ist deshalb eine Arbeitszeit-
gestaltung, die diesen Anforderungen Rechnung trigt. Angesichts stei-
gender Frauenerwerbstditigkeit auf der einen Seite und einem Anwachsen
der Zahl der Pflegebediirftigen auf der anderen Seite ist eine Reaktion
der betrieblichen Akteure und der Politik dringend geboten.

Problemstellung: Veranderte Frauenerwerbsmuster und private Pflege

Die Diskussion iiber die Finanzierbarkeit und Weiterentwicklung der
Pflegeversicherung hat deutlich gemacht, dass in Deutschland die
tiberwiegende Mehrzahl der 2 Mio. Menschen, die im Sinne des Pfle-
geversicherungsgesetzes (SGB XI) als pflegebediirftig gelten, familidr
gepflegt wird: Das Statistische Bundesamt [13] geht nach den Ergeb-
nissen des Mikrozensus von 1999 davon aus, dass nahezu drei Viertel
(72%) aller Pflegebediirftigen, das sind 1,44 Mio. Personen, zu Hause
versorgt werden. Davon wiederum erhalten 435000 Pflegebediirftige
ergdnzende Hilfen durch ambulante Dienste; der Rest wird ausschlief3-
lich durch Angehorige gepflegt. Bekannt ist, dass es in erster Linie die
Ehefrauen sowie die Tochter und Schwiegertdchter sind, die diese
Leistungen erbringen.
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Weniger bekannt ist indes, welchen Erwerbstatus die familidren
Pflegepersonen haben. Die traditionelle Annahme, dass es sich hier
im Wesentlichen um Frauen handelt, die nicht bzw. nicht mehr er-
werbstitig sind, muss aber in Zweifel gestellt werden. So kommen
Schneekloth und Potthoff (vgl. [12, S. 58ff]) fiir 1998 zu dem Ergeb-
nis, dass sich mehr als zwei Drittel der knapp 1,2 Mio. Menschen, die
als private Hauptpflegepersonen fiir die Versorgung und Betreuung ei-
ner in einem Privathaushalt lebenden pflegebediirftigen Person ver-
antwortlich sind, im erwerbsfdhigen Alter befinden. Von diesen Per-
sonen in der Altersgruppe zwischen 15 und 65 Jahren sind 37% er-
werbstdtig.

Damit wird offenkundig, dass sich das Problem der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie nicht nur auf die Phase der Kindererziehung
beschréinkt, sondern auch auf die Aufgabe, Berufstétigkeit mit familid-
ren Hilfs- und Pflegeverpflichtungen in Einklang zu bringen. Das Ar-
rangement von Beruf und Familie wird fiir viele Frauen zu einer le-
benslangen Aufgabe. Sind die Kinder aus dem Haus, ist es nicht un-
wahrscheinlich, dass é&ltere Angehorige hilfs- oder pflegebediirftig
werden und auf Unterstiitzung angewiesen sind.

Die herkémmliche ,,Losung“ der Pflegeproblematik - Frauen unter-
brechen ihre Erwerbstdtigkeit oder geben sie ganz auf bzw. verzichten
auf eine Wiederaufnahme der Erwerbstitigkeit oder weichen auf eine
unterwertige (hdufig im Geringfiigigkeitssektor angesiedelte) Teilzeit-
arbeit aus - wird in Zukunft immer weniger selbstverstdndlich. Ver-
bunden sind damit ja nicht nur finanzielle Einbuflen, sondern auch
nachhaltige Benachteiligungen im sozialen Sicherungsschutz. Dieser
Einstellungswandel betrifft vor allem die jiingeren, nachwachsenden
Frauengenerationen: Der Wunsch, eine Familie zu haben und mit der
Familie zu leben und das eigene Dasein individuell und selbstverant-
wortlich gestalten zu kénnen und gleichberechtigt mit den Ménnern
am Erwerbsleben teilzunehmen, bezieht sich auch auf den Aspekt der
generationeniibergreifenden Solidaritdit mit dlteren Angehorigen.
Frauen sind weder wegen der Kindererziehung noch der Ubernahme
von Pflegeaufgaben bereit, fraglos auf Erwerbstitigkeit zu verzichten
oder eine dauerhafte berufliche Ausgliederung und/oder unzumutbare
berufliche, finanzielle und soziale Benachteiligungen hinzunehmen
[10]. Jene Lebensumstinde, mit denen sich ihre Miitter noch abgefun-
den haben bzw. abfinden mussten, werden von jungen Frauen nicht
mehr akzeptiert.
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Vereinbarkeit von Berufstdtigkeit und Pflegeverpflichtungen

Verantwortliche Politik muss diese Verdnderungen in den Lebens-
entwiirfen und Erwerbsmustern von Frauen berticksichtigen, wenn es
darum geht, den hohen Grad an héduslich-familidrer Versorgung pfle-
gebediirftiger Menschen auch in Zukunft zu sichern. Sicherlich ist es
richtig, dass die iiber 300000 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
mit familidren Pflegeverpflichtungen (1998) derzeit nur eine Minoritit
unter den Beschiftigten insgesamt darstellen. Auch ist nicht zu iiber-
sehen, dass Zahl und Quote von erwerbstitigen Frauen, die ihre Kin-
der versorgen, deutlich hoher liegen - 18% aller weiblichen Erwerbs-
tatigen haben Kinder unter 15 Jahren [4, S. 213 ff]. Aber es wire ver-
fehlt, diese Daten als Anlass fiir Nichtstun oder Abwarten zu nehmen.
Denn alle Trends weisen darauf hin, dass Zahl und Quote erwerbstiti-
ger Pflegender weiter steigen werden. Dies ist eine Folge des demo-
graphischen Umbruchs einerseits [5], der zunehmenden Frauen-
erwerbsbeteiligung iiber alle Altersgruppen hinweg andererseits. Nach
der Geburt von Kindern kehren immer mehr Frauen in das Erwerbs-
leben zuriick, und die Unterbrechungsphase wird kiirzer [4]. Dieser
Trend hin zu steigenden Frauenerwerbsquoten in Bezug auf die Pflege
wird auffdllig, wenn beim Erwerbsstatus von Hauptpflegepersonen im
Alter bis zu 65 Jahren zwischen den alten und neuen Bundeslindern
unterschieden wird. In den neuen Lindern ist (1998) nahezu die Hilf-
te dieser Personen (44%) erwerbstétig [12]. Fraglich ist deshalb, ob
die verbreitete Bereitschaft, wegen der Ubernahme von Pflegeaufgaben
die Erwerbstdtigkeit aufzugeben, einfach in die Zukunft fortgeschrie-
ben werden kann. So geben (1998) 17% der Pflegepersonen in den al-
ten und 11% der Pflegepersonen in den neuen Landern an, wegen der
Pflege ihre Erwerbstdtigkeit aufgegeben zu haben [12, S. 60].

Ein Weiteres kommt hinzu: Wenn die angestrebte Verlingerung der
Lebensarbeitszeit tatsdchlich durchgesetzt wird, so bedeutet dies, dass
tiir die Erwerbstédtigen im hoheren Lebensalter die Wahrscheinlichkeit
wiéchst, mit der Pflegebediirftigkeit von Angehorigen konfrontiert zu
werden. Schliellich ist zu beriicksichtigen, dass es sich bei den skiz-
zierten Daten um Querschnittsergebnisse handelt. Im Zeitverlauf der
Erwerbsbiografie, also im Langsschnitt, lassen sich erheblich héhere
Betroffenheiten feststellen, d.h. dass die auf eine bestimmte Lebens-
phase bezogene Eventualitdt einer Unterstiitzung &lterer Angehoriger
mehr Erwerbstitige trifft.

Der hohe und wachsende Stellenwert der Aufgabe, das familidre
Pflegepotenzial zu stabilisieren und Beruf und familidre Pflege nach-
teilsfrei miteinander in Einklang bringen zu konnen, kontrastiert mit
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den gegenwdrtig unzureichenden Bedingungen der Vereinbarkeit. Ar-
beitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die ihre kranken, alten oder be-
hinderten Angehorigen versorgen und pflegen miissen (und wollen!),
stehen unter vielfdltigen Belastungen. Nicht nur sind die &dufleren
Rahmensetzungen fiir familidre Pflege immer noch defizitir (vor al-
lem qualitativ ungeniigende Angebote an ambulanten und teilstationa-
ren sozialen Diensten und Einrichtungen, ungeeignete Rdumlichkeiten
usw.). Hinzu kommt, dass die Arbeitswelt auf die privaten Anforde-
rungen unzureichend Riicksicht nimmt. Die Regelungen von Arbeits-
organisation und Arbeitszeit orientieren sich herkommlicherweise al-
lein auf die Anforderungen des Betriebes und beziehen sich auf das
Leitbild des midnnlichen ,Normalarbeitnehmers®. Als Arbeit gilt die
Erwerbsarbeit; auflerberufliche, lebensweltliche Anforderungen und
Belastungen bleiben im ,Normalarbeitsverhiltnis“ unberiicksichtigt.
Diese ,strukturelle Riicksichtslosigkeit* [7] gegeniiber der Familie, ge-
geniiber Kindern wie Pflegebediirftigen, hat nicht nur die Betriebe,
sondern die Gesellschaft insgesamt gepragt.

Die stiarker werdende Integration von Frauen in das Erwerbsleben
hat aber zur Folge, dass lebensweltliche Probleme und Anforderungen,
die im traditionellen, geschlechtsspezifischen Arbeitsteilungsmodell
aus dem Erwerbssystem herausgehalten wurden, nunmehr in dieses
hinein geraten. Anpassungen in der Arbeitswelt sind demnach unum-
ganglich, wenn die hdusliche Pflege geférdert werden soll, zugleich
aber der Wunsch einer wachsenden Zahl von (auch ilteren) Frauen
nach dauerhafter und gleichberechtigter Erwerbsintegration zu
beriicksichtigen ist. Unterbleibt diese Anpassung, sind pflegende Er-
werbstdtige dauerhaften Uberlastungen und Uberforderungen aus-
gesetzt mit der Folge einer Beeintrdchtigung der eigenen Gesundheit
und einer Gefdhrdung des Familienzusammenhalts. In der Zuspitzung
sehen sich die Frauen vor die Alternative gestellt, sich entweder aus
der familidren Pflege zuriickzuziehen, was womdoglich eine vorzeitige
Uberweisung des Pflegebediirftigen in eine stationdre Versorgung not-
wendig macht, oder aber die Berufstdtigkeit aufzugeben. In beiden
Féllen bedeutet dies, dass insgesamt Fahigkeit und Bereitschaft zur
Ubernahme héuslich-familidrer Pflege geschwicht werden.

Das Thema der besseren Vereinbarkeit von Berufs- und Familien-
tatigkeit gewinnt nicht nur aus sozial- und gleichstellungspolitischen
Griinden an Bedeutung. Auch die Volkswirtschaft insgesamt und die
Betriebe im besonderen werden es sich in Zukunft kaum leisten
konnen, die Vereinbarkeitsproblematik, d.h. die potenzielle Mehrfach-
belastung pflegender Erwerbstitiger durch das Zusammentreffen von
Beruf, allgemeiner Haushaltsfilhrung und Anforderungen durch die
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Unterstiitzung &lterer Angehoriger aufler Acht zu lassen (vgl. im
Uberblick [11]). Denn angesichts des demographischen Umbruchs
und seiner Riickwirkungen auf den Arbeitsmarkt wéchst das arbeits-
markt- und personalpolitische Interesse, weibliche Mitarbeiterinnen,
insbesondere jene mit einer hohen Qualifikation, auch dann nicht zu
verlieren, wenn diese familidre Pflegeaufgaben zu bewiltigen haben
[6]. Eine Aufgabe der Berufstitigkeit wiirde bedeuten, dass den Be-
trieben ,Humankapitalinvestitionen“ verloren gehen, was umso
schwerer wiegt, je mithsamer und aufwendiger es ist, auf dem Ar-
beitsmarkt einen entsprechenden Ersatz zu finden. Auch eine lingere
berufliche Abwesenheit bzw. Freistellung fithrt aus Sicht der Betriebe
zu erheblichen Anpassungsproblemen bei der Wiederbeschiftigung,
was langere Erwerbsunterbrechungen zunehmend problematisch wer-
den ldsst.

Ein weiteres kommt hinzu: Wenn es richtig ist, dass Motivation,
Engagement und Loyalitdt der Arbeitnehmer eine zunehmend wichti-
gere Bedeutung fiir das Betriebsergebnis zukommen und Innovations-
potenzial und Leistungsbereitschaft auch von den sozialen Lebens-
zusammenhingen der Beschiftigten auflerhalb des Berufs abhdngen,
dann kann eine ,familien- und pflegefreundliche“ Gestaltung der Ar-
beitswelt ganz mafigeblich dazu beitragen, dass Arbeitsproduktivitt
und -qualitdt steigen, Fehlzeiten und Fluktuation zuriickgehen sowie
die Betriebsbindung verstdrkt wird. Die Betriebe miissen sich also in
ihrem vorausschauenden Eigeninteresse mit der Wechselwirkung von
Erwerbs- und Familienleben befassen und erkennen, dass die Pflege-
verpflichtungen nicht isoliert von der Arbeitswelt zu sehen sind.

Arbeits- und Lebenswelt: Erwerbsarbeit und auBBerberufliche Anforderungen

Die Moglichkeit, Berufstitigkeit und familidre Pflege miteinander in
Einklang bringen zu konnen, wird durch eine Vielzahl auflerhalb der
Erwerbssphére stehender Einflussfaktoren bedingt. Pauschale Aus-
sagen iber die zeitliche, physische und psychische Beanspruchung
durch familidre Hilfs- und Pflegetdtigkeiten sind nicht moglich. Der
Grad der Beanspruchung und Belastung hdngt zundchst ab von Art,
Intensitdt, Entwicklungsverlauf und Dauer der Hilfs- und Pflege-
bediirftigkeit des Angehorigen und dem sich daraus ergebenden An-
forderungs- und Zeitprofil des Hilfs- und Pflegebedarfs. Dieser Hilfs-
und Pflegebedarf kann durch pflegerische und Haushaltshilfen (ambu-
lante Dienste und Einrichtungen) unterstiitzt werden, was die Famili-
en entlastet. Schliefllich spielen die persdnlichen, familidren, finanziel-
len und gesundheitlichen Bedingungen der Hauptpflegepersonen so-
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wie der Grad der Unterstiitzung bei der Pflege durch die anderen Fa-
milienangehdrigen eine entscheidende Rolle fiir die Bewiltigung des
Spagats zwischen Berufstdtigkeit, Fiihrung des eigenen Haushalts und
den Anforderungen durch die Pflege. Bewusst bleiben sollte der Tat-
bestand, dass zwischen den beiden Bereichen ,,Pflege und ,,Beruf ei-
ne Wechselwirkung besteht, d.h. dass die Berufstdtigkeit selbst wiede-
rum auf die objektive wie subjektive Beanspruchung durch die Pflege,
d.h. auf Art, Intensitdt der Pflege, auf die Belastung bzw. das Belas-
tungsempfinden sowie auf die familidren und finanziellen Rahmenbe-
dingungen zuriickwirkt.

Gleichwohl bleibt der Spagat zwischen den beiden Bereichen selbst
bei giinstigen Voraussetzungen ausgesprochen schwierig und voraus-
setzungsvoll. Unter den Bedingungen des traditionellen Normal-
arbeitsverhidltnisses fiithrt eine nicht nur leichte instrumentelle Hilfe
im Haushalt des Angehérigen, sondern eine regelmifiige, tigliche
Pflege im Umfang mehrerer Stunden sehr schnell zur Uberforderung
und Uberlastung der Hauptpflegeperson.

Diese Uberforderung ist vor allem eine Folge der Arbeitszeitgestal-
tung. Die tariflich fixierte Normalarbeitszeit macht es (trotz der Wo-
chenarbeitszeitverkiirzungen der letzten Jahre) nahezu unmdoglich, die
pflegerischen Zeitvorgaben mit der beruflichen Einbindung in Uber-
einstimmung zu bringen, denn die tdgliche arbeitsgebundene Zeit
fithrt auch heute noch zu einer auflerhduslichen Abwesenheit von im
Schnitt um die 9,5 Stunden, wie dies Zeitbudgetstudien ausweisen [3].
Dabei sind Uberstunden, Mehrarbeit und Arbeitszeitschwankungen
(infolge variabler Arbeitszeiten mit lingeren Ausgleichszeitraumen)
noch nicht einmal berticksichtigt. Diese chronometrische Dimension
der Arbeitszeit ist jedoch nur ein Kriterium fiir die Bewiltigung des
Alltags von Pflegepersonen; neben der Dauer der (tidglichen, wochent-
lichen) Arbeitszeit ist deren Lage und Verteilung (chronologische Di-
mension) entscheidend fiir den Umgang mit der Doppelbelastung.

Denn die Zeitrhythmen und Anforderungsstrukturen der Pflege
sind durch zwei (auf den ersten Blick widerspriichliche) Elemente
charakterisiert: Durch Konstanz und Berechenbarkeit zum einen so-
wie durch die Notwendigkeit zur Flexibilitdt zum anderen. Das heif3t,
dass Dauer und Lage der Arbeitszeit verldsslich sein miissen, um die
Abstimmung mit den familidren und pflegerischen Erfordernissen
und den Zeitstrukturen der pflegerischen Dienste erst moglich zu ma-
chen und um den pflegebediirftigen Angehorigen human und verant-
wortlich betreuen zu konnen. Andererseits gerédt die fragile Synchro-
nisation zwischen den unterschiedlichen Zeitgebern und Zeitordnun-
gen sehr schnell an den Rand des Zusammenbruchs, wenn bei unvor-
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hersehbaren Ereignissen (akuter Krankheitsfall, Besuch des Arztes,
Ausfall sozialer Dienste oder anderer familidrer Pflegepersonen usw.)
keine Chance bestiinde, die Arbeitszeit diesen Verdnderungen auch
kurzfristig anzupassen - etwa durch spiteren Arbeitsbeginn, friitheres
Arbeitsende, verlangerte (Mittags)Pausen, kurzfristige Abwesenheiten,
Kurzurlaube, freie Tage, Schichtplanwechsel usw.).

Chancen und Risiken flexibler Arbeitszeiten

Eine familien- und pflegefreundliche Arbeitszeitgestaltung macht es
also erforderlich, die betrieblichen Zeitstrukturen und -interessen mit
den Zeitbedarfen der Pflegepersonen abzustimmen. Das betrifft die
Option, die Arbeitszeit individuell und je nach Situation und Lebens-
phase unter das tarifliche Normalmafl zu verkiirzen und die Option,
die Arbeitszeit in Lage und Verteilung so gestalten und variieren zu
konnen, dass damit den familidren und pflegerischen Anforderungen
entsprochen werden kann.

Ganz allgemein ldsst sich feststellen, dass sich in den letzten Jahren
ein zwar langsamer, aber doch deutlicher Wandel der Betriebs-, Tarif-
und Arbeitszeitpolitik vollzogen hat. Unter den Stichworten ,Frau-
enférderung®, ,Vereinbarkeit von Beruf und Kindererziehung®, ,,Fami-
lien und Betrieb“ gewinnen familienfreundliche Regelungen bei der
Ausgestaltung von Dauer, Lage und Verteilung von individuell wie
kollektivvertraglich vereinbarten Arbeitszeiten an Gewicht. Dabei
spielt jedoch der Aspekt ,Pflegeverpflichtung® eine nur nebenrangige
Rolle.

Allerdings wire die Einschdtzung verfehlt, dass spezifische Mafi-
nahmen zur Familienorientierung die mafigeblichen Impulsgeber fiir
die betriebliche Arbeitszeitpolitik der letzten Jahre seien. Die unter
den Stichworten ,Teilzeit®, ,Flexibilisierung“ und ,Variabilisierung*
der Arbeitszeit (der tariflichen Vollzeitarbeit wie der Teilzeitarbeit) zu
klassifizierenden neueren Arbeitszeitmodelle zeichnen sich gerade da-
durch aus, dass sie — unter dem Eindruck verkiirzter tariflicher Ar-
beitszeiten - versuchen, Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeiten
moglichst mit den 6konomischen Erfordernissen der Betriebe in Ein-
klang zu bringen. Stichworte sind Ausdehnung von Betriebsnutzungs-,
Maschinenlauf- und Offnungszeiten, zeitnahe Anpassung von Produk-
tion und Dienstleistung an schwankende Auftragseingidnge, Produkti-
onsziffern und Kundenfrequenzen, Vereinbarung von Jahresarbeitszei-
ten, Differenzierung oder ungleichméflige Verteilung der Vollzeit-
arbeit, zeitautonome Arbeitsgruppen usw. Mittlerweile existiert eine
kaum noch iiberschaubare Vielfalt von variablen Arbeitszeitmodellen,
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die insbesondere unter dem Druck der Wirtschaftskrise und der Ver-
schiarfung des internationalen Wettbewerbs eine zunehmende Verbrei-
tung finden (vgl. im Uberblick [8]).

Eine pauschale Beurteilung der Modelle der Arbeitszeitflexibilisie-
rung ist nicht moglich. Dies gilt auch dann, wenn sie lediglich unter
dem Aspekt der ,Vereinbarkeit* zu priifen sind. Denn den Chancen
stehen Risiken gegeniiber. Entscheidend bleibt, wem im betrieblichen
Prozess die Zeitsouveridnitit zukommt, das heiflt, ob und wie die be-
trieblich-6konomischen Interessen mit den Zeitinteressen der Be-
schiftigten und den konkurrierenden Zeitimperativen auflerberufli-
cher Zeitgeber in Einklang gebracht werden konnen. Wenn die Allein-
bestimmung iiber die Zeitverwendung durch nur eine Seite, also ent-
weder nur durch den Arbeitgeber oder nur durch die Beschiftigten,
ordnungspolitisch nicht akzeptiert werden kann, werden Aushand-
lungs- und Kompromissprozesse zwischen Betrieb, Gewerkschaften
und Beschiftigten notwendig.

Mit der Aufldsung der starren, aber klar strukturierten Normal-
arbeitszeit und der Ausdiinnung der Woche als giiltigem Bezugsrah-
men fiir die Arbeitszeit werden die Arbeitszeiten insgesamt uneinheit-
licher, die Arbeitsrhythmen der Menschen entwickeln sich auseinan-
der, Zeitgestaltung und -verwendung geraten zu einem schwierigen
»Balanceakt®, nicht nur fiir die einzelnen Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen, sondern fiir die gesamte Gesellschaft.

Anforderungen an familienfreundliche Arbeitszeiten

Regelungsbedarfe. Zu beriicksichtigen ist dabei, dass sich im Zuge
der Pluralisierung von Lebensentwiirfen und Lebensformen auch die
Zeitwiinsche und -bedingungen der Beschiftigten auseinanderent-
wickeln. Je nach Lebenslage und Lebensphase variieren die Wiinsche
hinsichtlich des Verhiltnisses von Arbeitszeiten, Freizeiten und Fami-
lienzeiten. Es sollte deshalb nicht vergessen werden, dass Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer mit familidren Pflegeverpflichtungen nur
eine Minoritdt unter den Beschiéftigten insgesamt darstellen. Die Ge-
fahr von flexiblen Arbeitszeitsystemen mit in Volumen, Lage und Ver-
teilung unterschiedlichen Strukturen liegt insofern gerade darin, dass
diese Minorititeninteressen nicht ausreichend zur Geltung kommen.
Beschiftigte mit Pflegeverpflichtungen sind in aller Regel auf die re-
gelmiflige, tdgliche Reduzierung der Arbeitszeit sowie auf Planbarkeit
und Verldsslichkeit der Arbeitszeitgestaltung angewiesen. Die in wech-
selnden und unregelméfligen Formen gestalteten Arbeitszeitmodelle
entsprechen diesen Anforderungen nicht. Auch die in Monats- oder
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Jahresdimension als Ausgleich fiir die Mehrarbeit anfallenden grofle-
ren Freizeitblocke helfen denen wenig, die den Spagat zwischen Beruf
und Pflege tdglich zu bewdltigen haben.

Allerdings: Reprdsentative Untersuchungen {iiber Zeitbedarf und
Zeitbudget von erwerbstdtigen Pflegepersonen liegen nicht vor. Eine
Priifung der These vom Vorrang der tédglichen Arbeitszeitverkiirzung
steht noch aus. Zu hinterfragen wiére vor allem, welchen Einfluss die
auflerberuflichen Einflussfaktoren und Rahmenbedingungen (Grad
der Pflegebediirftigkeit, Verfiigbarkeit tiber externe Hilfen, Beteiligung
der Familie usw.) auf den Zeitbedarf haben. Dazu wiren einzel-
betriebliche Studien hinsichtlich der konkreten Auswirkung von Ar-
beitszeitsystemen auf die Lebensfithrung notwendig.

Die Arbeitszeitforschung wie auch betriebliche Befragungen von
1994 [1] haben gezeigt, dass die Beriicksichtigung der spezifischen In-
teressen von erwerbstitigen Pflegepersonen vor allem davon abhéngt,
ob und inwieweit Personalleitungen, der Betriebsrat aber in erster Li-
nie die unmittelbaren Vorgesetzten und KollegIlnnen der Arbeitsgrup-
pe/Abteilung bereit sind, ihrerseits Riicksicht zu nehmen und Flexibi-
litaiten gleich welcher Art moglich zu machen. Die besten Absichtser-
klarungen und formellen Regelungen nutzen wenig, wenn das Ver-
standnis im Betrieb (und in der Gesellschaft) fehlt, die Vorgesetzten
blockieren, lange und umstdndliche Antragswege einzuhalten sind,
wenn die Auffassung herrscht, in qualifizierten Positionen konne auf
(Dauer-)Uberstunden nicht verzichtet werden und sei erst recht Teil-
zeitarbeit nicht moglich. Gleichermaflen schwierig wird die Situation
tiir die Betroffenen, wenn die Arbeitskollegen nicht bereit sind, auf3er-
berufliche Belastungen durch die Pflege von Angehérigen anders und
hoherrangig zu bewerten als ein politisches, sportliches oder kulturel-
les Engagement.

Zeitarrangements wie Teilzeitarbeit am Arbeitsplatz, (erweiterte)
Gleitzeitregelungen, Beriicksichtigung der individuellen Situation bei
der Festlegung von Schicht- und Einsatzplinen, der Verzicht auf Uber-
stunden, Offenhalten von Fortbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten,
befristete Freistellungsmoglichkeiten sind insofern abhingig vom Ver-
halten der KollegInnen und Vorgesetzten - von der Betriebskultur ins-
gesamt.

Aber die individuelle und informelle Komponente bei der Arbeits-
organisation und Arbeitszeitgestaltung hat enge Grenzen: Die Frei-
heitsgrade in der Zeitdisposition hidngen mafigeblich von den spezi-
fischen Produktions- und Marktbedingungen des Betriebes, d.h. von
der Branche, der Arbeitsorganisation, der Art der Tétigkeit usw. usf.
ab. Nicht alle erwerbstitig Pflegenden (Frauen) arbeiten in Biiro- und
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Verwaltungsberufen, in denen eine individuell flexible Arbeitszeit-
gestaltung leichter méoglich ist, viele sind auch in der taktgebundenen
industriellen Produktion tétig.

Uber die Aufforderung, dass es grundlegender Bewusstseins- und
Verhaltensidnderungen zur Aufwertung von Pflegeverpflichtungen be-
darf, gibt es wenig Dissens [1]. Kontrovers wird die Frage behandelt,
ob und inwieweit es gesetzlicher und/oder kollektivvertraglich verein-
barter (iiber Betriebsvereinbarung oder Tarifvertrag) Regelungen be-
darf, die mit Rechtsanspriichen versehen sind und im Konfliktfall
auch gegen die Interessen des Betriebes durchsetzbar sind. Wahrend
die Betriebe und Arbeitgeberverbinde vorrangig fiir freiwillige, auf
den Einzelfall und seine spezifischen Bedingungen abgestellte indivi-
dualvertragliche Regelungen plddieren und vor einer kontraproduktiv
wirkenden Regulierung von Arbeitszeitarrangements warnen, die die
Vielfalt der betrieblichen Voraussetzungen iiber einen Kamm scheren,
sprechen sich Betriebsrdte und Gewerkschaften und in besonderem
Mafle die Politik fiir die Fixierung von allgemeingiiltigen Rahmenbe-
dingungen fiir familienfreundliche Arbeitszeiten aus, um so den
Schutz- und Gestaltungsaspekt von Arbeitszeiten zu verbessern.

Ausgangspunkt dieser Position ist die Aussage, dass es zwischen den
Arbeitszeitinteressen von Betrieb und Beschiftigten (aber auch zwi-
schen den Beschiftigtengruppen) kein per se harmonisches Verhéltnis
gibt, sondern vielmehr ein strukturelles Konfliktfeld, das durch Schnitt-
mengen zwar gemildert, aber nicht grundsitzlich iiberbriickt wird. Zu-
gleich wird als ein politisches Ziel postuliert, dass alle Beschiftigten,
auch jene mit niedrigem Berufs- und Qualifikationsstatus oder einer ge-
ringeren Leistungsfidhigkeit oder im fortgeschrittenen Alter, an deren
(Weiter)Beschiftigung der Betrieb weniger interessiert ist und die inso-
fern keine oder nur sehr geringe Verhandlungsmacht haben, ihre Inte-
ressen durchzusetzen, die Chance haben miissen, Beruf und Familie
nachteilsfrei miteinander vereinbaren zu koénnen. Das gelte auch und
gerade fiir Zeiten der wirtschaftlichen Krise, in denen die ,Versuchung*
naheliegt, die gewonnenen Einsichten iiber die (auch im Betriebsinte-
resse Okonomisch-personalpolitisch notwendige) Beriicksichtigung
von Familienbelangen der kurzfristigen Rationalitdt von Rationalisie-
rung, Kostensenkung und Personalabbau zu opfern.

Anforderungen von Kindererziehung und familidrer Pflege im Ver-
gleich. Die (zeitlichen) Belastungen durch die Kindererziehung und
Pflegeleistungen weisen manche Parallelititen auf, sie unterscheiden
sich jedoch auch in mehrfacher Hinsicht, was entsprechend unter-
schiedliche Anforderungen auf der Regelungsebene nach sich zieht:
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e Der Eintritt der Pflegebediirftigkeit ist nicht prognostizierbar.

e Die Dauer der Pflegebediirftigkeit ist in der Regel nicht absehbar,
sie kann nur kurzfristig sein, sich aber auch iiber viele Jahre hin-
weg erstrecken und moglicherweise auf mehrere Personen erweitern
(»Huckepack-Belastung®), wenn etwa die Mutter, die bislang den
Vater hauptverantwortlich versorgt und verpflegt hat, mit zuneh-
mender Dauer und Schwere der Pflegeverantwortung selbst hinfil-
lig und hilfebediirftig wird.

e Ebenso unbestimmt ist der Entwicklungsverlauf der Hilfs- und Pfle-
gebediirftigkeit. Eine ,Verbesserung“ diirfte in den allermeisten Fal-
len ausgeschlossen sein.

e Die psychische Belastung durch die Pflege ist ungleich hoher als
bei der Betreuung und Erziehung von Kindern. Die Geburt von
Kindern ist ein freudiges und erfiillendes Ereignis; an dem Leben
mit Kindern und an den Entwicklungsfortschritten der Kinder ha-
ben die ganze Familie und das soziale Umfeld gerne teil. Dies sieht
bei der Versorgung dlterer Angehoriger, die hdufig genug auch psy-
chisch erkrankt sind, génzlich anders aus.

An diesen vergleichenden Hinweisen ldsst sich erkennen, dass das
Maf} der Belastung der Hauptpflegeperson nicht allein durch ,,objekti-
ve“ Daten erfasst werden kann. Gleichermaflen wichtig sind die
korperliche und psychische Belastungsfdhigkeit sowie das subjektive
Belastungsempfinden. Der Umgang mit &lteren Angehorigen kann
sich schwierig und wenig befriedigend gestalten. Auf die Konfrontati-
on mit Hilflosigkeit, Leid und nahendem Tod sind viele Menschen
nicht vorbereitet.

Vor allem eine befriedigende berufliche Tatigkeit, d.h. Anerkennung
im Beruf, Ablenkung durch andere Aufgaben und soziale Kommuni-
kation mit KollegInnen, kann hier entlastend wirken und positiv auf
Belastungsfdhigkeit und -empfinden zuriickwirken. Es wird sichtbar,
dass zwischen den beiden Bereichen ,Pflege“ und ,Beruf® eine enge
Wechselwirkung besteht und Berufstitigkeit von Pflegenden nicht vor-
schnell und einseitig als Ausloser fiir eine Doppel- oder Mehrfachbe-
lastung interpretiert werden kann. Mit der Berufstdtigkeit ist nicht
zuletzt auch eine Vergroflerung des Haushaltseinkommens und eine
Verbesserung der finanziellen Rahmenbedingungen verbunden, was
die Beschaffung externer Hilfen erleichtert. Und schliellich erzwingt
die Berufstéitigkeit von Frauen in einem gewissen Mafle auch ein stir-
keres Engagement der Familienmitglieder in der Familien- und Pfle-
gearbeit.
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Familien- und pflegefreundliche Arbeitszeitgestaltung durch Gesetz,
Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrage

Vereinbarkeit von Beruf und Kindererziehung. Auch wenn Fortschrit-
te nur langsam zu verzeichnen sind, sind die Tendenzen hin zu einer
familienfreundlicheren Arbeitszeitgestaltung doch nicht zu iibersehen.
So sind in den letzten Jahren eine Reihe gesetzlicher wie kollektivver-
traglicher Schutz- und Gestaltungsregelungen zur besseren Vereinbar-
keit von Beruf und Familie durchgesetzt worden. Wie erwidhnt, bezie-
hen sich diese aber nahezu ausschliellich auf die Vereinbarkeit von

Beruf und Kindererziehung. Zu nennen sind hier vor allem

e der gesetzliche Erziehungsurlaub/Elternzeit, gedndert durch die Re-
form von 2001 und

o das Teilzeitgesetz mit Anspriichen auf Teilzeitarbeit,

e die kollektivvertraglichen Regelungen iiber Teilzeitarbeit sowie die
Moglichkeiten von (iiber die Fristen des Erziehungsurlaubes hi-
nausreichende) befristeten Freistellungen mit Riickkehrmdoglichkei-
ten/-rechten. Diese Teil- und Vollfreistellungsregelungen wegen Kin-
dererziehung finden sich sowohl in einer Reihe von Flichen- und
Firmentarifvertragen als auch in einer groflen Zahl von Betriebsver-
einbarungen.

Besondere Bedingungen gelten fiir die Beschiftigten des offentlichen
Dienstes und hier insbesondere fiir die BeamtInnen, bei denen die
Freistellungs- und Teilzeitregelungen als vorbildlich gelten kénnen.
Familienbelange bleiben im Ubrigen unberiicksichtigt in den tarifver-
traglichen Regelungen zur Schicht-, Nacht-, Wochenend- und Sonn-
tagsarbeit, zur Mehrarbeit und zur Urlaubsgestaltung. Auch das Ar-
beitszeitgesetz sieht hier im Wesentlichen keine familienspezifischen
Schutzregelungen vor. Allerdings ist zu erwdhnen, dass Nachtschicht-
beschiftigte mit schwer pflegebediirftigen Angehérigen den Anspruch
haben, sich auf einen Tagesarbeitsplatz umsetzen zu lassen.

Die aus Sicht der Vereinbarkeit von Beruf und Familie so wichtige
Regelung der Gleitzeitarbeit wird in aller Regel betriebsnah in Be-
triebsvereinbarungen ausgefiihrt.

Spezifische Tarifregelungen zur Voll- oder Teilfreistellung wegen
Kindererziehung wurden bislang im Handel, dem Banken- und Ver-
sicherungsgewerbe, der Metall-, Eisen- und Stahlindustrie, der Druck-
industrie, der Papier- und Kunststoffverarbeitung und zuletzt der Rei-
sebiirobranche abgeschlossen [2]. Entsprechende Betriebsvereinbarun-
gen finden sich auch in den Grofibetrieben der Metall- und Chemie-
industrie, des Einzelhandels, des Bank- und Versicherungsgewerbes
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und der Energieversorgung. Wichtig erscheint der Hinweis, dass der-
artige Vereinbarungen in einem Grofiteil der typischen Frauenbran-
chen wie der Textil- und Bekleidungsindustrie, der Siifiwarenindus-
trie, dem Hotel- und Gaststittengewerbe und dem Reinigungsgewer-
be, die durch ein niedriges Qualifikations- und Entlohnungsniveau
der weiblichen Beschiftigten charakterisiert sind, nicht existieren.

Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. Freistellungs- und Teilzeit-
regelungen wegen der Ubernahme von Pflegeverpflichtungen stehen
in einem engen Zusammenhang mit den auf die Kindererziehung be-
zogenen Vereinbarungen (Tarifvertridge und Betriebsvereinbarungen).

Regelungsinhalt der Vereinbarungen ist vorrangig der Anspruch auf
Arbeitsunterbrechung bei der Pflege von Angehorigen. Als An-
spruchsvoraussetzung werden {iiblicherweise eine mehrjdhrige Be-
triebszugehorigkeit (teils einschlieflich, teils ausschliellich der Aus-
bildungszeiten) sowie ein drztliches Attest genannt. Als Angehorige
gelten Eltern, Kinder und teilweise auch in ,ehedhnlicher Gemein-
schaft lebende Partner. In einigen Vereinbarungen miissen die An-
spriiche auf Freistellung fristgerecht angekiindigt werden. Die Dauer
der ,,Pflegepause variiert stark je nach Vereinbarung. Die Fristen rei-
chen von wenigen Monaten bis hin zu drei Jahren und in Einzelféllen
funf Jahren.

Einige Vereinbarungen sehen sowohl kurzfristige unbezahlte Beur-
laubungen als auch ldngerfristige Freistellungen mit Wiedereinstel-
lungszusagen vor - die langerfristigen Freistellungen schlieflen in der
Regel an die Beurlaubungen an.

In Erinnerung zu bringen ist das Problem, dass unter den heutigen
Arbeitsmarktbedingungen Frauen bereits ab der Altersspanne 50 Jah-
re und élter kaum noch eine Beschiftigungschance haben, wenn sie
nach Jahren einer Pflegepause versuchen, auf dem freien Arbeitsmarkt
wieder eine (angemessene) Berufstitigkeit zu finden.

Bei diesen Betriebsvereinbarungen, die die Pflege erwdhnen, repro-
duziert sich das oben erwdhnte Verteilungsmuster auf bestimmte Be-
triebsgroflenklassen und Branchen. Erfasst sind ausschlieSlich die er-
trags- und umsatzstarken Grofl- und ,Renommier“betriebe in der
Bundesrepublik, die aber lediglich einen kleinen Teil aller Arbeitsplat-
ze repriasentieren. In Klein- und Mittelbetrieben, die gerade fiir die
Beschiftigung von Frauen mafigebend sind, existieren entsprechende
Vereinbarungen {iberhaupt nicht. Ausgespart sind auch die typischen
Frauenbranchen, die durch ein im Schnitt niedriges Qualifikations-
und Entlohnungsniveau sowie kleine Betriebsgroflenklassen gekenn-
zeichnet sind, wie u.a. das Reinigungsgewerbe, das Hotel- und Gast-
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stittengewerbe, die Textil-, Bekleidungs- und Lederwarenindustrie, so-
wie die Siilwarenindustrie.

Ausblick

Bei der familien- und pflegeorientierten Gestaltung der Arbeitswelt
kommt es vor allem darauf an, dass nicht nur in den Betrieben, son-
dern in der Gesellschaft insgesamt die Bereitschaft wéchst, auflerbe-
rufliche Belastungen als auch in der Berufswelt beriicksichtigenswert
anzuerkennen und nach problemspezifischen Losungsmoglichkeiten
zu suchen. Ein solches Grundverstindnis sollte auch fiir die betriebli-
chen Akteure handlungsleitend sein. Dies ist, nach Jahren einer inten-
siven Offentlichen Diskussion, bei der Kindererziehung zumindest an-
satzweise gelungen; bei der Pflege steht eine entsprechende Entwick-
lung noch aus. Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels
wachsen aber auch hier die Anforderungen. Dabei kann nicht bis zum
Jahr 2010 oder 2020 gewartet werden. Bedingungen in der Arbeits-
welt, die auf die Probleme privater Pflege Riicksicht nehmen, lassen
sich nicht auf ,Knopfdruck® realisieren, sondern bediirfen einer ldn-
geren Vorbereitungs- und Durchsetzungszeit.
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