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1.  Einleitung

Bei einer Reise nach Schweden im Sommer 2014 machte mich ein Freund
aus Stockholm auf einen Kampagnen-Film des schwedischen Gewerk-
schaftsbundes TCO aufmerksam.! Der Film spielt im sonnigen Los Ange-
les. In dem Video sicht man einen jungen, hippen amerikanischen Vater
mit seinem kleinen Sohn. Der schwirmt in seiner Villa mit Pool davon, es
sei so schon, wie ein schwedischer Vater zu leben und zu arbeiten. Er er-
zahlt von bezahlter Elternzeit, sechs Wochen Utrlaub und einer sicheren
und angenehmen Altersversorgung. Wihrend sich alle anderen um ihn
herum als sehr hart arbeitende Eltern aufreiben mussen, geniefit er dank
seines Arbeitgebers, der sich an skandinavischer Familienfreundlichkeit
orientiert, ein entspanntes Leben in Elternzeit. Die Botschaft lautet: Es ist
auflerst erstrebenswert, nach dem schwedischen Modell zu leben, vor al-
lem, wenn man Kinder hat.

Schweden gilt in Sachen Vereinbarkeit international, ganz besonders
aber auch in Deutschland, als Land der Sehnsuchte. »Kinder und Katrriere
passen nicht zusammen? Das stimmt, in Deutschland, nicht aber in Skan-
dinavien«, schreibt »Die Zeit«.2 »Wir haben uns von den Schweden
inspirieren lassen«, kommentiert Franziska Brantner, familienpolitische
Sprecherin der Grinen, im Tagesspiegel die Einfihrung des Elterngeld
Plus. »Dort haben vergleichbare Regelungen beim Elterngeld dafiir ge-
sorgt, dass Miitter und Viter sich gleichberechtigter auf einem dhnlichen
Arbeitszeitniveau eingependelt haben.«® Nicht nur Politiker und Journalis-
ten argumentieren in Sachen Vereinbarkeit gerne mit schwedischen Bei-
spielen. Auch deutsche Gewerkschaften beziehen sich in ihren Forderun-
gen fiir eine bessere Vereinbarkeit auf die Vorteile gleichberechtigter Ar-

1 https://vimeo.com/85135957, abgerufen am 21.11.2016

2 Frick, Marike, Alles vereinbar, in: »Zeit online, 13.2.2014

3 Eubel, Cordula, Wir wollen dafiir sorgen, dass Eltern mebr Zeit mit ibren Kindern verbringen
kdnnen, in: »Der Tagesspiegel, 18.11.2015
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beitsteilung, eine gute Betreuungsinfrastruktur und eine grundsitzlich fa-
milienfreundliche Arbeitskultur in dem skandinavischen Land.

»Dass es auch anders geht, zeigt Schweden, betont die IG Metall Heidelberg in ei-
ner Pressmitteilung. »Hier ist Familienfreundlichkeit eine Selbstverstindlichkeit.
Probleme mit starren Arbeitszeiten kennen die Arbeitnehmer dort nicht. Wenn die
Kinder krank sind, bleibt der Mitarbeiter zu Hause und die Lebenspartner wech-
seln sich ab, wenn der Nachwuchs von der Kita abgeholt werden muss. Das ak-
zeptieren die Kollegen ebenso wie der Chef.«

Der Ortsfrauenausschuss der IG Metall Bremerhaven lobt die geringe
weibliche Teilzeitquote in Schweden. »Hier liegt ein eklatanter Unterschied
zu Deutschland, wo Teilzeitbeschiftigung und Minijobs bei den Frauen
immer mehr zunehmen.«®

Das skandinavische Modell bringt nachweislich Erfolge in Sachen
Vereinbarkeit: Die Beschiftigungsquoten von Frauen und Miittern in
Schweden zdhlen im EU-Durchschnitt zu den hochsten, die Armutsquote
bei Kindern ist vergleichsweise niedrig (Esping-Andersen 2015: 124-134).

»Die schwedische Regierung unterstiitzt das Modell der Doppelverdiener-Familie
und gewihrt Frauen und Minnern viele Rechte und Verglnstigungen hinsichtlich
Familie und Job, damit Vereinbarkeit gelebt werden kann,

lobt die IG Metall.® In keinem Land scheinen die Menschen Privatleben
und Job besser unter einen Hut zu bringen als in Schweden. Die Sehnsucht
nach schwedischen Verhiltnissen spiegelt sich auch in den Interviews
wider, die ich im Zuge dieser Studie mit deutschen Gewerkschaftsmitglie-
dern fihrte.”

»Ich wiirde mir sehr sehr winschen, wenn wir dahin kommen, wo die Schweden
mittlerweile lingst sind, dass es das normalste der Welt ist, dass man Eltern ist und
arbeitet, und dass es einfach zusammengehort und dass es das Normalste der Welt
ist, dass es gar keine Frage ist, sondern dass es cher akzeptiert wird und darauf
auch entsprechend reagiert wird, dass es kein Makel ist, und nicht ein Problem dar-
stellt.« (IP001)

Auf der offiziellen Homepage des Staates Schweden wirbt ein Beitrag an
prominenter Stelle mit »Finf Griinden, warum man in Schweden arbeiten

41G Metall Heidelberg, Ausweg aus der Teilzeitfalle, Pressemitteilung vom 7.3.2016

5 http://www.cms.igmetall-kueste.de/files/1D_202334561.pdf, abgerufen am 7.2.2017

6 1G Metall, Riickkebrrecht von 1 ollzeit in Teilzeit, Pressemitteilung vom 4.3.2016

71P001, IP007, IPO16, IP0O17, 1P019, 1P022, IP005 (anonyme Kiirzel der Interview-
partner*innen, Kodierung siche Kapitel 3.3.)
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sollte«.? Genannt werden an erster Stelle die vielen Rechte, die ein
Angestellter in Schweden geniee. Das Wohlbefinden der Mitarbeiter stehe
an erster Stelle. Die Gewerkschaften hitten in Schweden viel Macht. Dass
Privatleben und Beruf in Schweden verhiltnismiBig gut zu vereinbaren
sind, ist dort in der Tat ganz besonders auch den Arbeitnehmerorganisati-
onen zu verdanken (Hirdman 1998: 36-47). Sie hatten bereits in den
1970er Jahren mit Politik und Wirtschaft eng zusammengearbeitet, unter
anderem auf einen starken Ausbau der Betreuungsinfrastruktur gedringt.
Das vereinbarte »schwedische Modell« blieb nicht statisch, sondern soll
sich per definitionem flieBend dem gesellschaftlichen Diskurs und dem
Wandel auf dem Arbeitsmarkt anpassen. Denn beides verdndert sich mit
grof3er Dynamik und damit auch die Anforderungen an die Arbeitnehmer.

Doch auch die Schweden arbeiten inzwischen wieder mehr als ihnen
guttut.? Die Unternehmen dringen massiv zu mehr Flexibilitit, beklagt
Monika Arvidsson, Wirtschaftswissenschaftlerin bei der Gewerkschaft
TCO.

»Die Verhandlungsmacht der Arbeitgeber hat zugenommen, wodurch sich, im Ge-
gensatz zu friher, der Rahmen fur Lohn- und Gehaltserh6hungen oberhalb der
zentral verhandelten Rate verkleinert hat. Die zunehmende Dezentralisierung der
Tarifverhandlungen in Verbindung mit der Einkommenspolitik der birgerlichen
Koalitionsregierung hat die Einkommensschere vergroBert.« (Arvidsson 2014)

Die offensive Vereinbarkeits-Kampagne der TCO war nicht nur ein Lob-
lied auf die vergleichsweise egalitire und familienfreundliche Wirtschafts-
welt in Schweden. Sie sollte auch deutlich machen, dass Gewerkschaften
sich nicht auf ihren Lotbeeren ausruhen kénnen. Das »schwedische Mo-
dell« betone den Willen der Gewerkschaften und der Unternehmen, ge-
meinsam an Losungen zu arbeiten, erklirt Ana Esteban, Pressesprecherin
der TCO: »Man ist geschmeidig. Die Gesetzgebung ist weniger rigide.«!0
Starre Regelungen seien nicht gut fiir die schwedische Wirtschaft. Auf der
Kampagnenseite der TCO ist zu lesen:

»Das rschwedische Modelk kann in einem Wort zusammengefasst werden: Zu-
sammenarbeit. Das bedeutet, dass sich Gewerkschaften und Arbeitgebe-
rorganisationen gemeinsam je nach Lage des Arbeitsmarktes auf die besten Kondi-

8 https://sweden.se/society/5-reasons-to-work-in-sweden/, abgerufen am 14.11.2016
9 http://www.thelocal.se/20150610/ stress-at-work-causing-hike-in-swedish-sick-leave
abgerufen am 21.11.2016, Gbersetzt
10 https:/ /www.thelocal.se/20140120/swedish-union-takes-swipe-at-us-lifestyle, abgerufen
am 17.10.2016, ubersetzt
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tionen einigen, ohne dass die Regierung sich in ihre Entscheidungen einmischt.
Diejenigen, die am nichsten dran sind, treffen die Entscheidungen fiir diesen be-
stimmten Arbeitsmarkt.«!1

Neue Arbeitsmodelle scheinen also — zumindest in Schweden — einem
stetigem diskursiven Prozess und Wandel ausgesetzt. Das gilt auch fir die
Debatte Uber die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hierzulande.
Doch der Diskurs hat in Deutschland im Vergleich zu Schweden Schwie-
rigkeiten, eine gewisse Michtigkeit zu erreichen. Man habe das Thema in
den vergangenen beiden Jahrzehnten vernachlissigt, klagt der Vorsitzende
der IG BCE Michael Vassiliadis.12

Vereinbarkeit wird im medialen Diskurs in Deutschland hiufig als
etwas dargestellt, das es gar nicht gibt. »Allein das Wort ist eine Beschoni-
gungy, schreiben Susanne Garsoffky und Britta Sembach in einem Beitrag
fiir eine Wochenzeitung.

»Denn es gibt nur ein Nebeneinander zweier véllig unterschiedlicher Lebensberei-
che, die sich, wenn man sie gleichzeitig ausiibt, einfach addieren. Héren wir end-
lich auf, die »Vereinbarkeit als rein individuelles Problem zu sehen, an dem jeder
und jede aus persénlicher Unzulinglichkeit verzweifelt.«!3

Die Journalisten Marc Brost und Heinrich Wefing klagen, ihr Leben zwi-
schen den Erwartungen ein hervorragender Vater und gleichzeitig ein her-
vorragender Journalist sein zu missen sei die »Holle«:

»Es gibt keinen Ausweg aus diesem Dilemma. Aber es kénnte schon eine Hilfe
sein, das einmal auszusprechen, statt immer weiter die Vereinbarkeitslige zu ver-
breiten. Denn auch die produziert wieder nut: Stress.«!4

Die Vereinbarkeit sei Fiktion, hei3t es auch im Kolner Stadtanzeiger:

»Es ist ndmlich ein Mirchen, dass alles nur eine Frage der Organisation ist, um lie-
bevolle Eltern, hingebungsvolle Partner und erfolgreiche Arbeitnehmer auf einmal
zu sein. In Wahrheit gibt es die Vereinbarkeit von Familie und Beruf nicht.«!5

Auch »Die Wirtschaftswoche« spricht von einer Liige:

11 http:/ /likeaswede.se/index_eng.html, abgerufen am 17.10.2016, tGbersetzt

12 Lars Ruciz, IG BCE stiofit Debatte iiber Arbeitszeit an, in: »Hannoversche Allgemeine,
9.12.2015

13 Susanna Garsoffky & Britta Sembach, Wieso Familie und Beruf nicht 3u vereinbaren sind, in:
»Die Zeit«, 2.10.2014

14 Marc Brost, Heinrich Wefing, Gebt alles gar nicht, in: »Die Zeit«, 30.1.2014

15 Alexandra Ringendahl, Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist ein Mdrchen, in: »Kélner
Stadt-Anzeiger«, 8.5.2015
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»Eltern lesen und horen allerorten die Botschaft der Vereinbarkeit. Doch sie erfah-
ren in ihrem eigenen Leben, dass es zwar irgendwie funktioniert — aber nur um den
Preis der Vernachlissigung der wichtigsten Menschen in ihrem Leben: der Kinder
und des Partners. Dieser Gegensatz zwischen einem allgegenwirtigen gesellschaft-
lichen Anspruch und dem Eirleben des Scheiterns in der eigenen Realitit ist der
ideale Nahrboden fiir Stress. Das Ergebnis ist eine erschépfte Gesellschaft.«16

Dem 6ffentlichen Diskurs nach ist Vereinbarkeit bisher lediglich ein Ver-
sprechen, das nicht eingehalten wird, weder von der Politik noch von den
Unternehmen. Die Gewerkschaften kommen im medialen Diskurs bisher
nur marginal vor. Thnen ist es offenbar nicht so recht gelungen, von der
Offentlichkeit als aktive Gestalter von Vereinbarkeit wahrgenommen zu
werden. Der Mangel an diskursiver gesamtgewerkschaftlicher Beschafti-
gung mit dem Thema Vereinbarkeit, wie ihn Michael Vassiliadis beschreibt,
darf sicherlich kein Generalvorwurf sein. Denn die gewerkschaftlichen
Frauenstrukturen setzen sich damit unter dem Vorzeichen der Geschlech-
tergerechtigkeit seit Jahrzehnten auseinander. In den vergangenen Jahren
sind zudem in vielen Gewerkschaften zahlreiche Projekte ins Leben geru-
fen worden, die sich intensiv um bessere Vereinbarkeitslésungen im Beruf
kiimmern.

»Die geschlechtsspezifischen Auswirkungen der Krise der Arbeitsgesellschaft be-
stitigen allerdings nur die von Frauen seit langem artikulierte Forderung nach ei-
nem grundlegenden Revirement der Organisationsformen und Steuerungsprinzi-
pien von Arbeit mit dem Ziel der Beseitigung grundlegender Konstruktionsfehler
der Arbeitsgesellschaft hinsichtlich gleicher Teilhabechancen von Minnern und
Fraueng,

schrieb Ingrid Kurz-Scherf bereits vor Giber zwanzig Jahren. Damals war
sie Abteilungsleiterin fiir Tarifpolitik beim DGB-Bundesvorstand.

»In diesem Anliegen haben die Frauen aber vor allem bei den Gewerkschaften nur
wenig Unterstitzung gefunden. Und auch jetzt sind die Aussichten, dass die Ge-
werkschaften die Krise der Arbeitsgesellschaft als Chance fiir deren >Entpatriar-
chalisierung« nutzen, eher dirftig.« (Kurz-Scherf 1994)

Ursache fir das zogerliche gesamtgewerkschaftliche Engagement in Sa-
chen Vereinbarkeit ist womdglich unter anderem, dass abgesehen von
ver.di und der GEW in den Gewerkschaften vor allem Minner organisiert

16 Ferndinand Knaul3, Die Liige von der 1V ereinbarkeit, in: »Die Wirtschaftswocheg, 6.2.2015
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sind. Von den acht DGB-Gewerkschaften hatten zudem wihrend des
Studienzeitraums nur die GEW und die NGG eine Vorsitzende.l”

Obwohl laut statistischem Bundesamt 46 Prozent der Beschiftigten
Frauen sind, organisieren sich lediglich 14 Prozent von ihnen in Gewerk-
schaften. Bei den Minner sind es 20 Prozent.!’® Auch die jingeren
Arbeitnehmer sind nur schwer davon zu iberzeugen, einer Gewerkschaft
beizutreten. Vereinbarkeits-Themen finden dadurch méglicherweise nur
z6gerlich Zugang zum gewerkschaftlichen Diskurs. Nach einer Studie der
Hans-Bockler-Stiftung ist Familienfreundlichkeit in den vergangenen Jah-
ren weder auf der betrieblichen noch auf der tariflichen Ebene ein grof3es
Thema gewesen.

»Die Untersuchung zeigt, dass im Rahmen qualitativer Tarifpolitik andere Schwer-
punkte gesetzt wurden und die besonderen Bediirfnisse von Mittern, aber auch
Vitern und Pflegenden, kein Schwerpunkt in Tarifverhandlungen gewesen ist.«
(Klennetr/Brehmer/Plegge/Bohulskyy 2013)

Dabei wird Vereinbarkeit gerade von den jungeren Beschiftigten als ein
sehr wichtiges Thema bezeichnet. 85 Prozent der Minner und 87 Prozent
der Frauen zwischen 20 und 34 Jahren stimmen nach einer Umfrage des
DGB-Projektes »Erfolgsfaktor Familie« der Aussage zu: »Zu einem guten
Leben gehort fiir mich, dass ich Beruf und Familie vereinbaten kann.«!?
Die Gewerkschaften verschenken hier moéglicherweise Rekrutierungs-
potential. Das Bediirfnis, Arbeit besser an die Realititen des Alltags anzu-
passen, ist grof3. Das gilt umso mehr, seitdem deutlich wird, dass Arbeit 4.0
groBe Risiken aber auch Chancen fiir eine menschenwiirdige Verzahnung
von Beruf und Privatleben mit sich bringt. Arbeit 4.0 wird von den Ge-
werkschaften intensiv debattiert. Dort zeigen sich zahlreiche Verkntipfun-
gen mit der Vereinbarkeitsdebatte.

»Samstags gehort Vati mir«®0. Dieser Slogan ist noch vielen ein Begriff.
Doch seit der Kampagne des DGB fiir die Finf-Tage-Woche von 1954
hat es keine gewerkschaftliche Metapher mehr geschafft, sich derart ins
Offentliche Bewusstsein einzugraben. Solch eine Kampagne gegen
familienunfreundliche Arbeitszeiten hitte lingst eine Neuauflage verdient,

17 Inzwischen hat nur noch die GEW eine Vorsitzende. Michaela Rosenberger von der
NGG trat aus gesundheitlichen Grinden zuriick und wurde von Guido Zeitler abgel6st.

18 https://www.iwd.de/artikel/woran-es-hapert-246746/, abgerufen am 14.12.2017

19 Generation Y-Check 2014, Online-Umfrage 9/10-2014, Erfolgsfaktor Familie

20 https:/ /www.hdg.de/lemo/bestand/medien/video-samstags-gehoert-vati-mir.html,
abgerufen am 13.12.2017
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berichteten viele Gewerkschafter*innen in den Interviews. Denn Atrbeit
frisst sich immer weiter in den Alltag hinein. Die Flexibilisierungswelle
macht es zunehmend schwerer, freie Zeit gemeinsam zu verbringen. »Es
gibe gute Griinde unsere alte Kampagne zu erneuern: Samstags gehoren
Vati und Mutti mir«, wird Annelie Buntenbach, Vorstandsmitglied des
DGB, in der Siiddeutschen Zeitung zitiert. »Samstagsarbeit wird Alltage, ti-
telte das Blatt am 21.8.2012 und berief sich darin auf den Bericht »Qualitit
der Arbeit 2012« des Statistischen Bundesamtes. Danach sind 24,5 Prozent
der Arbeitnehmer auch Samstags im Job titig. 1996 waren es noch 18,8
Prozent gewesen.

Die Deutschen miussen linger und unregelmifBiger arbeiten als vor
zwanzig Jahren. Denn nicht nur der Samstag wird zunehmend zum nor-
malen Arbeitstag, sondern auch der Sonntag. Vor zwanzig Jahren arbeite-
ten zehn Prozent der Beschiftigten stindig oder regelmil3ig auch sonntags.
2014 waren es bereits vierzehn Prozent2! 2009 hat das Bundes-
verfassungsgericht den besonderen Schutz des Sonntags festgestellt, der
»einzig verbliebene Tag der Arbeitsruhe«, der »die Moglichkeit des familid-
ren und sozialen Zusammenseins« bietet. Trotzdem hat es einige
Schlupflécher gelassen: »Angesichts eines gewandelten Verbraucherverhal-
tens«, schloss das Bundesverfassungsgericht, kénne Sonntagsarbeit durch-
aus erforderlich sein.?? Die Schlupflécher werden von Seiten der Arbeitge-
ber fleiflig genutzt, zu Ungunsten der Vereinbarkeit.

Die Familienunfreundlichkeit des Arbeitszeiten verschirft sich durch
die Ausweitung der Schichtarbeit. Innerhalb von zwei Jahrzehnten ist die
Zahl der Schichtarbeiter von 3,8 Millionen auf 5,6 Millionen gestiegen.??
Die Deutschen arbeiten allerdings nicht nur unregelmiBiger, sondern viele
von ihnen auch immer mehr. Laut Bundesarbeitsministerium arbeiteten
2015 1,7 Millionen Menschen linger als 48 Stunden pro Woche (BauA
2016). 1995 hatten nur 1,3 Millionen Menschen diese Wochenarbeitszeit
regelmiBig iiberschritten. Das Wochenende, das einem oder gar beiden
Elternteilen gemeinsam zwei erholsame Tage im Kreise der Familie oder
Wahlverwandtschaft gewihrt, ist mittlerweile eher Ausnahme als Regel.
»Individuell flexible Arbeits- und Freizeit vetliert verliert an Wert«, betont
Friedhelm Hengsbach, »wenn sie nicht in gemeinsam erlebte »Festzeit«
tberfithrt werden kann« (Hengsbach 2014: 85). Der arbeitende Mensch

21 Statistisches Bundesamt (2015), Zahl der Woche, 4.8.2015
22 Urteil vom 1.12.2009, 1 BvR 2857/07
23 Deutscher Bundestag, 18. Wahlperiode, Drucksache 18/9257, 21.7.2016
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und damit auch seine Zeit ist kein Universum fir sich allein, vermerkt die
Internationale Arbeitsorganisation (Messenger 2000). Decent working time,
menschenwiirdige Arbeitszeiten, haben immer auch eine soziale Kompo-
nente.

Seit der Reform des Elterngelds im Jahr 2007 hat es weitere wichtige
politische Schritte gegeben, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
verbessern sollen: das Elterngeld Plus zum Beispiel, der Rechtsanspruch
auf einen Platz im Kindergarten auch fiir kleinere Kinder, ein Rickkehr-
recht von Teilzeit in Vollzeit in Betrieben ab einer Gré3e von 40 Mitar-
beitern. Zudem wandeln sich die gesellschaftlichen Rollenbilder. Frauen
arbeiten nicht nur aus finanziellen Griinden mehr als je zuvor. Sie méchten
auch mit Kindern beruflich Anschluf3 halten. Dennoch empfinden viele
Familien und insbesondere alleinerziehende Frauen es noch immer als
groB3e Herausforderung, gleichzeitig ihren Kindern und ihren Arbeitgebern
gerecht zu werden. Zwar hat der Rechtsanspruch auf einen Kinderbetreu-
ungsplatz ab dem ersten Lebensjahr fir sie einiges erleichtert, ebenso der
Ausbau von Ganztagsschulen und die Einfithrung des flexibleren Eltern-
geldPlus (Marcus/Nemitz/Spiel 2013). Die Erwerbstitigkeit von Frauen
mit Kindern stieg von 59 Prozent im Jahr 2000 auf rund 66 Prozent im
Jahr 2012 (Knittel/Henkel/Krimer/Lopp/Schein 2014). Deutschland
kann sich im OECD-Vergleich gut behaupten. Je mehr Kinder Frauen ha-
ben, umso mehr Schwierigkeiten haben sie allerdings berufliche und pri-
vate Verpflichtungen zu vereinbaren. Frauen arbeiten noch immer vor al-
lem in Teilzeit.

»Folgen sind Gehaltsunterschiede, die Unterreprisentation auf Fithrungsebene und
groBe Rickstinde beim Alterseinkommen von Frauen aufgrund von Erwerbs-
unterbrechungen und qualifikationsinadiquater Beschiftigung.« (Bernhardt/Hipp/
Allmendinger 2016 : 1)

Das Problem der Vereinbarkeit von Familie und Beruf stellt sich nicht nur
bei der Betreuung von Kindern. Auch die Pflege ilterer Familien-
angehoériger Ubernehmen meist die Frauen. Es ist deshalb schr
nachvollziehbar, dass sich vor allem Frauen immer wieder deutlich
beschweren, Familie und Beruf lieBen sich in Deutschland nur sehr schwer
vereinbaren (Kotowska/Matysiak/Styrc/Pailhé/Solaz/Vignoli  2010;
Miiller/Neumann/Wrohlich 2013).

Neben dem Recht auf Chancengleichheit gibt es zahlreiche Griinde,
warum eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein wesentliches
wirtschaftspolitisches und damit auch gewerkschaftliches Handlungsfeld
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sein sollte. Da die Bevolkerung zunehmend altert, miissen moglichst viele
Menschen in den Arbeitsmarkt integriert werden. Wer eine lingere berufli-
che Pause ecinlegt, muss grof3e Nachteile am Arbeitsmarkt beftirchten und
sich hiufig nachqualifizieren. Lingere berufliche Unterbrechungen fithren
zudem zu einem geringeren Lebenseinkommen.

Der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen ist noch immer gering
(Wipper 2010). Viele Frauen haben Bedenken, in einer leitenden Aufgabe
nicht mehr ausreichend Zeit fiir die Familie zu haben. Und die Arbeitgeber
befiirchten, dass Frauen mit Kindern nicht gentigend Zeit fiir den Job ha-
ben. Familienunfreundliche Arbeitsbedingungen verzogern den Wieder-
eintritt ins Berufsleben. Das betrifft besonders Titigkeiten, die mit starken
physischen und psychischen Belastungen verbunden sind (Allmendinger/
Hennig/Stuth 2009).

Die finanziellen und damit auch gesellschaftlichen Vorteile miitterlicher
Erwerbstitigkeit sollten Anlass genug sein, diese Vorurteile und Hinder-
nisse abzubauen. Je besser Miitter in den Arbeitsmarkt integriert sind,
umso stirker sinkt das Armutsrisiko von Familien. Das gilt ganz besonders
fur alleinerziechende Frauen. Das geringere Armutsrisiko wiederum wirkt
sich positiv auf das Wohlbefinden und die Bildungschancen der Kinder aus
(Allmendinger/Hennig/Stuth 2009: 795-810; McGinn/Ruiz Castro/Lingo
2015).

Eltern wiinschen sich eine egalitirere Aufteilung von Erwerbs- und
Elternzeiten (Bernhardt/Hipp/Allmendinger 2016). Doch der Wunsch
stoBt in der Arbeitnehmerrealitit schnell auf Grenzen. Vereinbarkeits-
verhinderer sind vor allem die Unternehmen. In Deutschland ist der Anteil
der Arbeitgeber, die dem Thema Familienfreundlichkeit keine wichtige
Rolle beimessen, mit 21,4 Prozent (eher unwichtig) und 9,9 Prozent (un-
wichtig) im Vergleich zu anderen europidischen Lindern recht hoch (Bun-
desministeirum fiir Familie, Frauen, Senioren und Jugend 2010: 11). Das
fihrt unter anderem dazu, dass — so ein Ergebnis des DGB Index Gute
Arbeit 2017 - vier von zehn Beschiftigten nach der Arbeit zu erschopft
fihlen, um sich noch um private oder familidre Angelegenheiten zu kim-
mern.

Ob Paare ein egalitireres Familienleben fithren kénnen, hingt vor
allem von den Unternehmen ab. Egalitire Teilzeitmodelle sind vor allem
dann verbreitet, wenn die Arbeitszeitregelungen in den Betrieben formali-
siert und zudem mit Gleichstellungszielen verknipft sind (Bernhardt/
Hipp/Allmendinger 2016). Sie missen allerdings auch von den Vorge-
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setzten glaubwiirdig kommuniziert und am besten auch vorgelebt werden.
Hiufig st66t die Bereitschaft der Unternehmen, flexiblere Arbeitszeiten zu
gewihren, an Grenzen, weil die Personaldecke 16chrig ist. Familienpoliti-
sche Regelungen miissen deshalb nicht nur in der Unternehmenskultur,
sondern auch in den betrieblichen Strukturen verankert sein. Die Politik
hat viele neue Gesetze geschaffen, um arbeitenden Menschen die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben zu erleichtern. Vieles ist allerdings noch
in der Debatte, das Recht auf Homeoffice zum Beispiel, wie es die Nie-
derlinder inzwischen verankert haben. Tarifvertrige und Betriebsvereinba-
rungen bieten die Chance, Liicken zu schlieBen und die Familienfreund-
lichkeit der Arbeitsplitze tber die gesetzlichen Anspriiche hinaus zu ver-
bessern.

»Die beiden zentralen sozialpolitischen Regulierungsformen bzw. -instrumente —
Gesetz und Tarifvertrag — sind keineswegs schatf voneinander getrennt, sondern
im Gegenteil eng miteinander verzahnt. In manchen Fillen sind tarifliche Regelun-
gen die historischen Vorreiter fiir verallgemeinernde gesetzliche Regelungen gewe-
sen. Umgekehrt wurden zahlreiche gesetzliche Regelungen tarifpolitisch aufge-
stockt.« (Bispinck 2012: 201)

Die Gewerkschaften sind neben und uUber die Betriebstite entscheidende
Akteure, Mallinahmen fiir eine bessere Vereinbarkeit umzusetzen. Sie ha-
ben die Moglichkeit, vor Ort in den Betrieben, aber auch auf politischer
Ebene iber Diskurse Bewusstseinsbildungsprozesse zu initiieren und da-
mit auch Verinderungen in Gang zu setzen. Doch bisher wird dieses Po-
tential in Sachen Vereinbarkeit zu wenig genutzt.

»Die atypischen und prekiren Arbeitsverhiltnisse, der Niedriglohnsektor sowie die
auf den Samstag und Sonntag ausgeweiteten Arbeitszeiten sind nicht vom Himmel
gefalleng, klagt Friedhelm Hengsbach. »Sie sind eine Folge davon, dass den Ge-
werkschaften die Macht verloren gegangen ist, iber die Arbeitsverhiltnisse wirk-
sam mitzubestimmen.« (Hengsbach 2014: 87)

Wie wichtig Tarifvertrige und Betriebsvereinbarungen sind, unterstreicht
der Achte Familienbericht:

»Nur die Tarifvertragsparteien haben die fiir die Regelung von Arbeitsbedingungen
notwendige Sachkunde. Sie kénnen gezielter als der Gesetzgeber auf Probleme und
Bedurfnisse in der konkreten Branche eingehen. Deshalb sollte es auch Aufgabe
der Sozialpartner sein, in Tarifvertrigen und Betriebsvereinbarungen auf familien-
freundliche Arbeitszeiten zu achten.« (8. Familienbericht 2012: 121)
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Seit 2001 ist im Betriebsverfassungsgesetz festgehalten, dass Vereinbarkeit
ein Handlungsfeld von Betriebs- und Personalriten ist.

»Denn die Gewerkschaften wollen tber EinzelmaBnahmen hinaus den notwen-
digen Kulturwandel aktiv mitgestalten und ihren Teil zu dieser gesamtgesell-
schaftlichen Herausforderung beitrageng, schreibt Christina Stockfisch vom DGB-
Vorstand in einem Papier fir die Friedrich-Ebert-Stiftung (Stockfisch 2008: 25).
»Damit wollen wir als Gewerkschaften Arbeitsbedingungen so gestalten, dass gute
Arbeit und gutes Leben das Ergebnis sind. Es geht nicht darum, jobgerechte Fa-
milien zu schaffen, sondern familiengerechte Jobs.«

Gewerkschaften und Unternechmen verfiigen iber die Tarifverhandlungen
einen groflen legislativen Spielraum. Thnen steht damit auch potentiell ein
weites Feld an MaBnahmen zur Verfiigung, familiengerechtere Arbeitsbe-
dingungen zu schaffen. Dieses Potential wird bisher, wie beschrieben, al-
lerdings nur marginal ausgeschopft. Dabei dringen die Probleme.

»Behordenleitung und Berlins Politik sollten sich langsam aber sicher mal Gedan-
ken machen, was sie den Kolleginnen und Kollegen abverlangen und welche Aus-
wirkungen das stindige Arbeiten Gber der ertragbaren Belastungsgrenze mit sich
bringt«, heift es in einer Pressemitteilung der Betliner Gewerkschaft der Polizei24
»Niemand sollte auBler Acht lassen, dass neben dem physischen und psychischen
Stress auch ihre sozialen Bindungen massiv darunter zu leiden haben. So werden
auf kurz oder lang Familien und Leben zerstorts, wird Detlef Hermann, der stell-
vertretende Berliner Landesvorsitzender der GdP, in dieser Pressemitteilung zitiert.
»Eine gewisse Flexibilitit gehort zu dem Beruf dazu, das wissen die Kolleginnen
und Kollegen. Sie sind aber Menschen, haben Familien und Freunde. Erkliren Sie
mal Threm Funfjihrigen, dass sie wieder nicht mit ihm in den Tierpark oder ins
Freibad gehen kénnen, obwohl sie es schon das fiinfte Wochenende hintereinan-
der versprochen haben.«

Im November 2015 verabschiedeten Vertreter aus Gewerkschaft, Wirt-
schaft und Politik das gemeinsame Memorandum »Neue Vereinbarkeit«.
»Partnerschaftliche Vereinbarkeit wird vom Trend zum Mainstream« heil3t
es in den Leitsdtzen des Papiers. »Eine neue Arbeitskultur, der Ausbau von
Kinderbetreuung, mehr partnerschaftliche Aufgabenteilung von Beruf und
Familie — es ist gut, wenn Politik, Gewerkschaften und Arbeitgeber dies
nun gemeinsam férderng, erklirte Elke Hannack.?> »Es ist uns gelungen,

24 Pressemitteilung der GdP vom 26.7.2016, Unendlicher Mebrdienst, keine freien Wochenenden,
Bedrobung bis in den Privatbereich

25 Pressemitteilung des DGB vom 21.9.2015, Hannack: Erwerbs- und Familienarbeit gerecht
anfleilen
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mit Wirtschaft und Gewerkschaften einen bemerkenswerten Konsens zu
erreicheny, fiigte die damalige Familienministerin Manuela Schwesig hinzu.
Das Memorandum hatte ein groes Medienecho.

»Schwesig schmiedet Allianz mit Arbeitgebern und Gewerkschaften« schreibt die
FAZ (6.9.2015). »Dass sie die Arbeitgeber dafiir gewinnen konnte, ist schon des-
halb bemerkenswert, weil sie sich mit anderen politischen Projekten, von der Frau-
enquote Uber neue gesetzliche Pflegeanspriiche fiir Arbeitnehmer bis zum geplan-
ten Entgeltgleichheitsgesetz, immer wieder deren Unmut zuzieht. Vor allem mit ih-
rem Einsatz fir den Ausbau der Kinderbetreuung hat Schwesig aber die Unter-
stiitzung der Wirtschaft. Daneben sind die Arbeitgeber daran interessiert, dass die
Gestaltung familienorientierter Arbeitszeiten in den Betrieben cher als eine Auf-
gabe fir die Tarifpolitik als fiir den Gesetzgeber verstanden wird — was durch das
von Regierung und Sozialpartnern erarbeitete Papier ebenfalls zum Ausdruck
kommpt.«

Die Gewerkschaften bemithen sich, mehr oder weniger intensiv, dem
Vereinbarkeitsdiskurs neue Impulse zu geben. So schwirmt ver.di in Infor-
mations-Broschiiren von den »neuen Minnerng, die gleichberechtigte Ver-
einbarkeit schon heute in die Tat umsetzten. Ver.di, aber auch die IG BCE
und die IG Metall verkntipfen den Diskurs um gute Arbeit auch mit Ver-
einbarkeits-Themen. Anders als im Leitbild von decent work der Inter-
nationalen Arbeitsorganisation wird das Thema Vereinbarkeit im offiziellen
Leitbild des DGB allerdings nur am Rande erwihnt.

»MaBnahmen, die nicht den Kern der Arbeitsbedingungen betreffen, zum Beispiel
Familientage, Mitbenutzung der Betriebskantine fir Kinder etc., schaffen punktuell
Erleichterungg, schreibt Christina Stockfisch. »Aber sie dndern nichts daran, dass
Menschen mit Familienpflichten Beschiftigte zweiter Klasse bleiben, solange das
Leitbild des uneingeschrinkt zur Verfiigung stehenden Vollzeitbeschiftigten nicht
angetastet wird.« (Stockfisch 2008: 23)

Ziel dieser Arbeit ist es, im Rahmen einer Diskursstudie unterschiedliche
gewerkschaftliche Deutungsmuster von Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben herauszuarbeiten. Anlass ist eine bisher noch geringe quantitative
und qualitative empirische Studienanzahl beziiglich des Engagements der
Gewerkschaften fiir eine bessere Vereinbarkeit (siche Kapitel 2.1.). Auch
zu den Machtstrukturen innerhalb der Organisationen, die mdglicherweise
zur Dominanz bestimmter Deutungsmuster beitragen, gibt es bisher nur
wenige Untersuchungen. In verschiedenen Studien wird angemerkt, dass
ein vermehrtes gewerkschaftliches Engagement fir Chancengleichheit,
ganz besonders aber auch mehr Frauen in gewerkschaftlichen Machtposi-
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tionen, dazu beitragen, dass Vereinbarkeitsthemen auf die Verhandlungs-
agenden kommen (Gregory/Milner 2009: 122-146). Die Chancengleich-
heitsdebatte stellt womdglich aber nur einen Baustein des Diskurses um
ein familienfreundlicheres Arbeitsleben dar. Deutsche und britische Stu-
dien weisen darauf hin, dass weitere Diskursstringe ebenfalls das Potential
haben, eine gewisse Michtigkeit zu etlangen (Boes/Lithr 2013: 198-227;
Wood/De Menezes/Lasoasa 2003: 221-250).

Vorgespriche mit Gewerkschafter*innen (Pilotinterviews) erdffneten
weitere Diskursfelder, zum Beispiel eine mégliche enge Verknlipfung des
Diskurses mit der humanistischen Debatte um gute Arbeit. Vorstellungen
von guter Arbeit hingen dabei zusammen mit Vorstellungen tiber das gute
Leben an sich, in all seinen Facetten. Die Gewerkschaften bemiihen sich,
anhand des Index Gute Arbeit faire Beschiftigungsbedingungen nicht nur
in Worte, sondern vor allem auch in Zahlen zu fassen.

In den Gewerkschaften existieren sehr unterschiedliche Vorstellungen
tber gute, faire oder 6konomisch sinnvolle Vereinbarkeits-Konzepte. Die
Arbeitnehmervertretungen stehen aufgrund sinkender Mitgliederzahlen un-
ter Druck, mit neuen Organizing-Strategien und Themen weitere Mitglie-
der zu gewinnen. Die Interviewpartner*innen haben teils sehr konkrete
Handlungsanleitungen und Vorschlige gemacht, wie Vereinbarkeit in der
aktuellen Debatte der Gewerkschaften mehr Bedeutung gewinnen kann,
und vor allem wie die Debatte in konkrete praktische MaBnahmen vor Ort
umgesetzt werden kénnte, dort wo gute und vereinbare Arbeit stattfindet
oder stattfinden sollte.

Eine Diskursstudie, die nicht nur auf der Analyse O6ffentlich
zuginglicher Texte sondern zusitzlich auch auf Interviews mit Gewerk-
schafter*innen basiert, erscheint als Methodik sinnvoll, bisher unsichtbare
Machstrukturen und Deutungsmuster offenzulegen. Da ein Grofteil der
Untersuchungen tiber das gewerkschaftliche Vereinbarkeits-Engagement
zudem auf qualitativen Interviews beruht, ermdglicht eine solche methodi-
sche Herangehensweise wissenschaftliche Anschlussfihigkeit.

Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf ist eine diskursive Metapher,
von der im gesamtgesellschaftlichen Diskurs derzeit vor allem das Dispo-
sitiv der Unvereinbarkeit vorherrscht, beklagt Florian Kreutzer (Kreutzer
2013). Vereinbarkeit wird haufig mehr als ein kaum zu bewiltigender Kon-
tlikt denn als Aufforderung an Problemlésungen zu arbeiten verstanden.

Die vorliegende  Studie versteht sich als eine  kritische
Gesellschaftsanalyse. Ich mochte allerdings nicht nur die Reproduktion der
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gesellschaftlichen Geschlechterordnung und die sozialen Ungleichheit
problematisieren. Diese Studie soll auch das in den Gewerkschaften noch
immer hartnickige Bilder des idealen Arbeiters ansprechen und hinterfra-
gen. Es sollen neue Handlungsfelder hin zu einem vermehrten gewerk-
schaftlichen Engagement fiir Vereinbarkeit aufgezeigt werden, Handlungs-
felder, die in den Gewerkschaften selber diskursiv konstruiert und zum
Teil auch bereits realisiert sind.



